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INTRODUCCION

En el Plan Institucional de Capacitacién — PIC 2017, se
propone dar continuidad a los procesos de fortalecimiento
de las competencias laborales del personal de la entidad,
para lo cual se tuvo en cuenta el Diagnoéstico de
necesidades de aprendizaje formuladas por las diferentes
areas.

La construccion del Plan Institucional de Capacitacion se
fundamentd de acuerdo con los lineamientos conceptuales,
de politica, pedagégicos y procedimentales del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados
Publicos para el Desarrollo de Competencias (DAFP -
ESAP) y la Guia para la Formulacién del Plan Institucional
de Capacitacion — PIC (DAFP — ESAP).

Es procedente sefialar que dentro del proceso de
diagnostico se tuvo en cuenta las necesidades que fueron
calificadas de mayor importancia por las dependencias, lo
cual permite hacer una priorizacion de las mismas, dado
que con las ultimas politicas de restriccion del gasto publico
por parte del Gobierno Nacional, se cuenta con recursos
econdmicos limitados.



1. MARCO NORMATIVO

« Decreto 1567 de Agosto 5/1998, Por el cual se crean el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados
del Estado (Art. 4).

e Ley 909 de Septiembre 23/ 2004, Por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y
se dictan otras disposiciones. (Articulos 15 y 36).

e Decreto 1227 de Abril 21/ 2005, Por el cual se reglamenta parcialmente
la Ley 909 de 2004 y el Decreto - ley 1567 de 1998. En sus articulos 65,
66y 68.

e Ley 1064 de Julio 26/2006, Por la cual se dictan normas para el apoyo
y fortalecimiento de la educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano
establecida como educacion no formal en la ley general de educacion- .
(Articulo 1).

e Decreto 4665 de Noviembre 29/ 2007, Por el cual se adopta el Plan
Macional de Formacion y Capacitacion de empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias.

e Decreto 1083 de Mayo 26/2015, Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Plblica. En sus
articulos:

- Articulo 2.2.9.1 Planes de capacitacion.

- Articulo 2 2.9.32 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

- Articulo 2.2.9.4 Red Interinstitucional de Capacitacién para Empleados
Publicos.

- Articulo 2295 Actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para los Servidores Publicos.

- Articulo 2 2.9 6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias.

2. OBJETIVO DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION DE
FONPRECON.

Priorizar las necesidades o requerimientos de formacion y capacitacion de las
diferentes areas, a traves de su focalizacion, mediante la aplicacion del
instrumento denominado “Diagnostico de Necesidades de Capacitacion y
Bienestar 2017", el cual esta fundamentalmente direccionado hacia la
busqueda del fortalecimiento de las competencias laborales del Recurso
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Humano del Fondo y adicionalmente generar una cultura de servicio que
permita reafirmar conductas éticas en los mismos y confianza ciudadana,
logradas a traves de procesos de formacion y aprendizaje.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

~ Establecer las orientaciones conceptuales, pedagogicas, tematicas vy
estratégicas de esta politica en el marco de la calidad y las
competencias laborales.

» Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias
de los funcionarios y la capacidad técnica de las areas que aportan a
cada uno de los procesos y procedimientos de FONPRECON.

~ Promover el desarrollo integral del Recurso humano y el afianzamiento
de una ética del servidor publico.

~ Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar
conocimientos, habilidades y actitudes, para el mejor desempefio laboral
y para el logro de los objetivos institucionales.

3. DEFINICIONES.
3.1 Competencia

“Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector
publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.” (Guia para la
Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC- 2008 - DAFP).

3.2 Capacitacion

Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de
Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor
prestacion de servicios y al eficaz desemperio del cargo ( Decreto 1567 de
1998- Art. 4).

3.3 Formacion

Son los procesos, entendidos como aguellos gue tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una &tica del servicio publico basada en los principios
gue rigen la funcion administrativa.



3.4 Educacion No Formal (Educacion para el trabajo y Desarrollo Humano)

La Educacion No Formal hoy denominada Educacion para el trabajo y el
Desarrollo Humano (segun la ley 1064 de 2006), comprende la formacion
permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion
integral de la persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo
institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de
niveles y grados propios de la educacion formal. (Ley 115 de 1994 -Decreto
2888/2007).

3.5 Educacion Informal

La educacion informal es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados ( ley 115 /1954).

3.6. Educaciéon Formal

Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en establecimientos
publicos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a
pautas curriculares progresivas y conducentes a grados y titulos. (Ley 115 de
1994 - Decreto Ley 1167de 1998, Art. 4 — Decreto 1227 de 2005, ART. 73).

4. ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION Y FORMACION DE
FONPRECON.

Este programa pretende desarrollar actividades de formacion y capacitacion
para los empleados de la entidad, a traves de |la generacion de conocimientos,
el desarrollo y fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision y
objetivos institucionales, mejorando la calidad en la prestacion del servicio a la
ciudadania y el eficaz desempefio del cargo, con cubrimiento de los siguientes
subprogramas:

4.1 Induccién

La finalidad del “Programa de Induccion® dirigido a los nuevos servidores
publicos que se vinculen al Fondo de Prevision Social del Congreso de la
Republica, radica en la obligaciéon que asiste a la entidad, en cuanto a
instruirlos, iniciarlos y familiarizarlos en el proceso de integracion a la cultura
organizacional y adicionalmente crear sentido de pertenencia hacia Fonprecon.
Este programa contiene en terminos generales informacion de especial interés
acerca de la entidad como: Mision, vision, Objetivos, Principios y Valores
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Corporativos, Cédigo de Etica, Cédigo de Buen Gobierno, Sistema de Gestién
de Calidad, Marco Legal, Organigrama, funciones de las dependencias,
Sistema de Control Interno, entre otros temas.

4.1.1 Objetivos del Programa de Induccién.
El Programa de Induccion de Fonprecon contempla los siguientes objetivos:

~ Socializar al nuevo servidor publico en la Entidad e integrarlo a su
unidad de trabajo y cargo respectivo, generando sentido de pertenencia.

~ Instruir al personal que se vincula a la entidad por primera vez
brindandole los conocimientos e informacion necesaria para ubicarlo en
nuestra cultura organizacional.

4.1. 2 Requisitos para garantizar la eficacia del Programa de Induccién

Para lograr la eficacia en la gjecucion del Programa de Induccion se debe
cumplir entre otros con los siguientes requisitos:

~ Oportunidad: En el momento que el nuevo servidor ingrese a la entidad,
se le debe hacer entrega de la Cartilla de Induccion y Reinduccion a
mas tardar a la semana siguiente de su ingreso a efectos de que estudie
su contenido y pueda realizarle la entidad una evaluacion sobre
aspectos puntuales de su contenido.

~ Induccién en el Puesto de Trabajo: En este proceso tendra especial
importancia la labor que emprenda el jefe inmediato o tutor que se
designe para socializar e instruir al nuevo servidor sobre la informacion,
normatividad y procedimiento que requiera conocer el nuevo servidor
sobre la labor a desarrollar.

» Apoyo Institucional: Se requiere contar con el compromiso y apoyo
institucional tanto de los jefes y directivos, en cuanto a facilitar los
recursos técnicos, operativos o de diversa indole que se requieran
para la implementacién y ejecucion del Programa de Induccion.

4.1.3 Responsables.
La responsabilidad en la planeacion, organizacion, realizacion y ejecucion de

este Programa de Induccion esta a cargo del Grupo de Gestion del Talento
Humano.



4.1.4 Fases del Programa de Induccion.

~ Vinculacién y Recibimiento del Servidor.

Para la vinculacion del personal nuevo que ingrese a la entidad la induccion
estara a cargo del Grupo de Talento Humano de la entidad con la
colaboracion de cada uno de los jefes de area o proceso.

Se inicia esta fase con un mensaje de bienvenida y acogida a la entidad y
se procede a la presentacion del servidor iniciando un recorrido por las
diferentes areas e indicando las funciones generales de las mismas.

» Ubicacioén dentro de la Entidad

A los servidores recién vinculados se socializan brindandoles informacion
relevante de la entidad, a través de la entrega en medio magnética del
documento denominado “Manual de Induccion y Reinduccion.

~ Manual de Induccién y Reinduccion y Evaluacién,

A través del documento “Manual de Induccién y Reinduccion® Fonprecon busca
instruir a los nuevos servidores en el proceso de Induccion generando
compromiso institucional y sentido de pertenencia y contribuir a brindar una
optima reinduccion para aquellos que ya cuentan con una experiencia
institucional, lo cual permitira elevar la calidad de las relaciones con nuestros
usuarios, promover una gestion eficiente, eficaz y transparente, direccionandola
hacia la mejora continua de los diferentes procesos y por ende de |la Entidad,
para lo cual se hace entrega de la correspondiente cartilla, como del video
institucional a fin de efectuar posteriormente su evaluacion para determinar el
impacto generado en este proceso.

4.2 Programa de Reinduccion.

El programa de Reinduccion contempla la actualizacion cada dos (2) afos, en
razon a los cambios coyunturales que se suscitan en el Estado y en la propia
organizacion, siendo necesario darlos a conocer a todos los servidores.



4.2.1 Objetivos del Programa de Reinduccion.

Fonprecon considera el Programa de Reinduccion como un espacio creado

para que los servidores:

» Se enteren de las reformas del Estado y sus funciones.

» Se actualicen respecto de las normas y decisiones tendientes a la
erradicacion de la corrupcion, y a conocer el régimen de las inhabilidades e

incompatibilidades de los servidores publicos.

» Reflexionen scbre los principios y valores institucionales de la cultura
organizacional.

~ Fortalezcan el sentido de pertenencia y compromiso con la entidad.

4.2.2 Contenidos.

Los contenidos seran:

~ Actualizacion y avances normativos derivados del funcionamiento de la
entidad y del sector.

~ Politicas vigentes en la entidad.
» Sensibilizacion de la mision institucional, establecimiento de metas y
procedimientos, simplificacion de tramites, determinacion de indicadores

de gestion.

» Revision, renovacion y afianzamiento de los valores institucionales.

4.2.3 Metodologia.

La metodologia a utilizar objeto de la reinduccion sera eminentemente practica
y participativa con un enfoque constructivista que se constituya como un aporte
a la organizacion, a los usuarios y por ende a la ciudadania.
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5. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Para la elaboracion del diagnostico de necesidades de capacitacion para la
vigencia 2017, la Coordinacion de Talento Humano procedid a hacer entrega a
las diferentes areas del formato denominado “Encuesta Diagnostico de
Mecesidades de Capacitacion y Bienestar Social 2017°, con el proposito de
efectuar la respectiva consolidacion de la informacion diligenciada.

Uno de los criterios de priorizacion establecidos para la consolidacion de la
informacion contenida en las encuestas, fue tomar los rangos mayores
calificados entre cinco (5) y cuatro (4), por considerarse los mas
representativos.

Paralelamente, se utilizo el criterio de la frecuencia, referido a la cantidad de
veces que el tema es relacionado en las fuentes de informacion, el cual
corresponde a los resultados de las encuestas aplicadas a las diferentes areas.

La Tabla No. 1- PRIORIZACION POR FRECUENCIA NECESIDADES DE
CAPACITACION 2017, calificacién de Importancia cinco (5), se relacionan
catorce (14) temas de capacitacion, los cuales son solicitados por las areas un
mayor numero de veces de acuerdo con los resultados obtenidos en el
diagnostico de necesidades, destacandose entre otras las siguientes:
Actualizacion en Seguridad Social en Pensiones, Gestion Documental,
Ortografia y Redaccion, Contratacion Estatal, Analisis Financiero, Derecho
Procesal, entre otros.

Es importante sefalar que algunas de las necesidades de aprendizaje no
varian significativamente con relacion al diagnostico de necesidades de
capacitacion de afos anteriores, siendo preciso observar que las siguientes
tematicas fueron contempladas en el Plan de Capacitacion en la vigencia de
2016:

+ Redaccion.
¢ Derecho Procesal.
e Gestion Documental
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TABLA No. 1

PRIORIZACION POR FRECUENCIA DE NECESIDADES DE CAPACITACION
Calificacion de Importancia cinco (5)

NECESIDADES DE FRECUENCIA
ITEM APRENDIZAJE ACUMULADA DEPENDENCIA
Grupo Gestion Tesoreria
Subdireccion Prestaciones Econdomicas
1 Excel 4 -
Grupo Gestion Contable
Grupo Gestion Cartera
Subdireccion Prestaciones Econdomicas
5 Actualizacion en seguridad "
Social en Pensiones Control Interno
Oficina Asesora Juridica
3 Andlisis Financiero 1 Gestién Contable
Gestién Contable
4 Reforma tributaria 2
Grupo Talento Humano.
5 Evaluacion del Desempefio 1 Grupo Talento Humano
_ Oficina Asesora de Planeacion y
6 Nomna ISO 27001:2013 1 it
Oficina Asesora de Planeacion y
7 Windows Sever 2016 1 oo ga
8 Auditoria Intema 1 Control Interno
Actualizacion en
g Procedimiento Contencioso 1 Oficina Asesora Juridica
Administrativo
Régimen de Ahorro Individual o . .
10 {Uquida{:iﬂnea]l 1 Subdireccion Prestaciones Economicas
g4 || Tecndlogha.dismmackn 1 Oficina Asesora Juridica
¥ comunicaciones
Construccién y evaluacién de
L Riesgos e Indicadores 1 ot yeenn
13 Access 1 Grupo Gestion Tesoreria
14 Actualizacion en Normas de 1 Gl'l.lpﬂ Gestitn Cartera

Cobro de Cartera
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Adicionalmente, en el

cuadro anterior se sefialan temas con una menor

frecuencia acumulada como: Analisis Financiero, Evaluacion del Desempefio,
Tecnologia de la informacion y comunicaciones, entre ofros.

TABLA No. 2

PRIORIZACION POR FRECUENCIA DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Calificacion de Importancia cuatro (4)

NECESIDADES DE FRECUENCIA
ITEM APRENDIZAJE ACUMULADA DEPENDENCIA
Subdireccion de Prestaciones
Econdmicas
1 Gestién Documental 2
Grupo de Gestion Contable
Grupo Talento Humano.
2 N 2
Contratacion Estatal Grupo de Bienes y servicios
3 Capacitacion en SIIF 1 Grupo Gestion Tesoreria
4 Retencion en la Fuente 1 Grupo Talento Humano.
= Redes plataforma Windows ; Oficina Asesora de Planeacion y
de Microsoft Sisternas.
En el cuadro No. 2 - PRIORIZACION POR FRECUENCIA NECESIDADES DE

CAPACITACION 2015, calificacion de Importancia cuatro (4).

5.1. Actividades Plan Institucional de Capacitacion 2017

Ver anexo No. 1 - Implementacion de las actividades producto de la
consolidacion y priorizacion de las necesidades.
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6. METAS Y PRESUPUESTO

A la fecha de formulacion del Plan, la Subdireccion Administrativa y Financiera,
a través del Grupo Interno de Gestion Financiera, informé que en el Rubro de
Capacitacion, Bienestar e Incentivos se tiene previsto para la actual vigencia
una suma de treinta y cinco millones de pesos ($ 35.000.000.00.).

7. INDICADORES

Los indicadores estan basados en las evaluaciones de calidad referidas a la
eficacia en la gjecucion de los programas de capacitacion que se efectuen,
como el impacto de la formacion suministrada, puntualizados en la Tabla No. 3.

TABLA No. 3
INDICADORES PIC 2017

UNIDAD
NOMERE DEL OBJETIVO DEL A i CLASE DE
INDICADOR NDicADOR | FORMULAMATEMATICA | - O a | INDICADOR
FEICACIA EN LA Medir la eficacia en la
EJECUCION DEL ejecucion del G"‘Egﬂg‘%ﬁﬁ
PROGRAMA DE programa de T % 100 EFICACIA
CAPACITACION capacitacion CAP ACITAC CIONES ot
PROGRAMADAS
Mide el mpacto de la
formacion
EVALUACION suministrada a los Rango
IMPACTO DE LAS funcionarios y Efg':'ﬁgﬁg Esperado
CAPACITACIONES servidores de la EVALUACION IMPACTO
Entidad en la 4.0/5.0
Eficacia, Eficiencia y e
Efectividad del s Ay
Sistema de Gestidn
de la Calidad

8. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Esta fase permite observar, en primera instancia el impacto de la formacion y
capacitacion en los funcionarios; en segundo lugar posibilta medir los
resultados organizacionales y por ultimo sirve como factor de retroalimentacion
para realizar los ajustes necesarios.
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La evaluacion de la capacitacion no es una etapa al final de la gjecucion del
plan, sino gue es una accion que acompafa el disefio, la ejecucion y los
resultados del PIC.

8.1. EVALUACION DEL IMPACTO DE LA CAPACITACION

Permite medir los resultados finales en la organizacion obtenidos como
consecuencia de la asistencia de los funcionarios a los diversos cursos,
seminarios, talleres, diplomados o congresos de formacion.

Los resultados de |la eficacia de |la capacitacion debera medir la aplicacion de lo
aprendido, esto significa una retroalimentacion de los conocimientos adquiridos
a los demas servidores del area. De lo anterior quedara como constancia la
respectiva acta, la cual contendra los temas mas relevantes transmitidos a los
funcionarios.

Para su implementacion se acompanan los Anexos No. 2 y 3 Acta de Reunién
impacto de la Capacitacion y Evaluacion del Impacto de la Capacitacion).

9. ANEXOS
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ANEXO No. 1
ACTIVIDADES PLAN

INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
—PIC 2017 Y COSTO ESTIMADO
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ACTIVIDADES PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC - 2017 Y COSTO ESTIMADO

DURACION
; NECESIDAD No. PARTICIPANTES | COSTO
PROCESO ACTMDAD METODOLOGIA INSTITUCIONALICOMPETENCIA DEPENDENCIA m::":gm ESTIMADO
Veinte (20) funcionanos de
las diferentes areas de la
Competencia: entidad
Desarmollar habiidades  permitan
1. Excel Curso almacenar, procesar y gestionar a0 $ 2.500.000.00
nformaciin de manera rapida vy
ordenada para optimizar la toma de| Prestaciones econdmicas,
decisiones. Subdireccikin administrativa
y Financiera, Ofianas
Asesora Juridica y
Planeacon.
Actualzacidn pemmanente sobre  la Dos (2)
APOYO segundad soaal en pensiones.
2. Seguridad social
. D ado S0 7.6800.000.00
en Pensiones pom Competencia: Subdireccion Prestaciones .
Desarmollar habiidades que busquen Econdmicas
prevensr el dafio antipridico para la
entidad.
Oficina Asesora Juridica
F Actualzackin pemanente sobre el
gé gﬁ:’g:ﬂﬁem'a‘ Congreso Cédigo General del Proceso. Dos (2) 2 $ 5.000.000.00
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DURACION
pol ; NECESIDAD No. PARTICIPANTES / COSTO
PROCESO ACTIVIDAD METO OGIA INSTITUCIONALICOMPETENCIA DEPENDENCIA m::":? 0 ESTIMADO
Competencia: Subdireccion Prestaciones
Desarroilar habiidades que busquen Econdmicas
prevenr el dafio antijuridico para la
entidad. Oficina Asesom Juridica
Actualzar las normas a aplicar de
acuerdo con cada caso en reladon Dos (2)
con los temas de impuesto de renta, it
IVA y retencion en la fuente. $00
. Curso Seminano 16
4. Reforma Tributaria
APOYO Competencia: Grupo Coordinacion de
Brindar hemamientas para una optima | Takento Humano y Gesfion
reaizacion de sus tareas laborales Contable
aplicando lkas actualzaciones en los
temas anternormente nombradas.
Una (1)
Brindar conocimientos y destrezas
5. Sitemas de Necesarios para evaluar la
Gestion de I Curso conformidad y la implementacion de 16 $ 3.500.000.00
Infomacion un sistema de Gestion de la Oficina Asesoma de
Informacion. Flaneacidn y Sistemas
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DURACION

£ NECESIDAD No. PARTICIPANTES | COSTO
PROCESO ACTIVIDAD METODOLOGIA INSTITUCION ALICOMPETENCIA DEPENDENCIA m::":? 0 ESTIMADO
Capacitar al adminstrador del SlIF
para la consolidacidin contable de la Tres (3)
entidad
g.;i;Fh;;ablas Curso - Seminario 8 £00
Competencia: Actualizacion en el :
majo aphcativo SlIF Lo C¥1p0. T
Contable y Tesoreria.
Lograr aseguramiento del control vy
cumplimiento de requisiios legales :
relacionados con temas ambentales GG T )
7 Sistema de Gestién que como entidad se deben cumplir.
Ambienial
Gl a % 3.000.000.00
APOYO Competencia: Brindar hemamientas
en donde cada senidor de Fonprecon
pueda aporar activamente a la| Todos bbs funcionanos de
reduccadon del gasto en enemia la entidad.
eléctnca, agua y materias pnmas que
generan mayores gastos a la entidad.
Capacitar a los servdores en la
metodologia y framies de los Dos (2)
procedmientos para la confratacion en
sus diferentes etapas confraciuales en
& Contratacion Estatal Curso Sl ion pobie. 8 $ 00

Competencia: Desamoliar habiidades
para mealizar de manera eficiente y
eficaz los procesos de confratacion.

Técnico Administrativo de
Bienes y senacios y Auxiliar
Administrativo de Talento
Humano.
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9. Archivo y Gestion
Documental

Frograma
Especializado

Los participantes estaran en capacidad
de manejar una adecuada geshion,
COnsenvacun det patnimonio
documenkal.

Uno (1)

$ 1.790.000.00

APOYO

Competencia: Desamollar habiidades
para conservacion de documentos.

Profesional de prestaciones

economicas, Tecnico
Adminstrativo vy auxiliar
Administrativo

10. Administracion y
evaluacion del
Riesgo Operativo

Seminario

Actualizar y reforzar la cultura del
manejo de riesgo operative de
Fonprecon

Competencia;

Adaquirir conocimientos ¥
habiidades para adelantar una
gestion de riesgos eficiente en la
entidad

Dieciocho (18)

$00

11. Evaluacion del
Desempeno

Seminario Taller

Actualizar la metodologia para |
evaluaciin de desempefio de lbs
funcionanos de camera
administrativa de Fonprecon.

Uno (1)

Competencia: Brindar herramientas
para la realzacion de ka evaluacion de
desempefio de manera eficiente y
eficaz.

Profesional Universitano

16

$ 560.000.00

TOTALES

"

$ 22.160.000.00
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ANEXOS No. 2y 3
FORMATOS EVALUACION DEL
IMPACTO DE LA

CAPACITACION
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~ FONPRECON

¢ Penslones y Cesaonfios

ACTA DE REUNION IMPACTO DE LA CAPACITACION

Afo Mes Dia

Proceso

Nombre de la capacitacion

Mombre del capacitador o persona
que asistio a lo capacitacion

No. | NOMBRE DE LOS CONVOCADOS ;smencia{j
1.

i

3.

4.

)

Mumero TEMA TRATADOS EN LA CAPACITACION

22




FIRMA DE LOS ASISTENTES

=
o

NOMBRES

No. Cedula

FIRMA

SO0 (D0 | [0 U [ | [ |

23




chm EVALUACION DEL IMPACTO DE LA FORMACION FOB-PRO —-GTH-001

-\ { Penaiones § Casonkas

Version 1

NOMBRE DE LA CAPACITACION:

FECHA:

NOMBRE:

PROCESO AL QUE PERTENECE:

CARGO O LABOR QUE SE REALIZA:

Teniendo en cuanta la capacitacion recibida por usted. Califique el impacto de la misma de acuerdo a las siguientes afirmaciones.

CRITERIOS DE EVALUACION DEL IMPACTO

PREGUNTAS

Calificacion
delas

CRITERIOS CALIFICACION

1 | La capacitacion realizada le ha aportado conocimientos nuevaos
cumpliendo con las expectativas de aprendizaje.

.EXCELENTE4. BUEND 3. ACEFTABLE 2. REGULAR
1. DEFICIENTE

(¥,

2 | Los conocimientos adquiridos, son utiles y aplicables en el
campo personal /o laboral como herramienta para la mejora.

.ENCELENTE4. BUNO 3. ACEFTABLE 2. REGULAR
1. DEFICIENTE

L

3 | Considera que la capacitacion ke proporciond conocimientos yio
informacidn planteada de acuerdo con los objetivos y contenida
de la misma

u

.EMCELENTE4. BUEND 3. ACEFTABLE 2. REGULAR
1. DEFICIENTE

TOTAL CALIFICAION
(Espacio para diligenciar por la Coordinacidn de Takento
Humano)

RESULTADO DE LA EVALUACION , SE EVIDENCIA
EFECTIVIDAD EN LAS CAPAOTACIONES REALIZADAS

24




ANEXO No. 4
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION 2017

-PIC-
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2017

PRIMER TRIMESTRE

SEGUNDO TRIMESTRE

TERCER TRIMESTRE

CUARTO TRIMESTRE

TEMA DE CAPACTACON

ENERD

FEBRERD

MARZIO

AEBRIL

MAYO

JUNIC

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMERE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DIOEMERE

EVALUACION DEL DESEMFENO

REFORMA TRIBUTARIA

ADMINISTRACION ¥ EVALUACION
DEL RIESGDO OPERATIVO

SISTEMAS DE GESTION DE LA
INFORMACION

SlIF- TABLAS CONTABLES

EXCEL

SEGURIDAD SOCIAL EN
PENSIONES

CODIGD GEMERAL DE PROCESO

SISTEMA DE GESTION
AMBIENTAL

CONTRATACION ESTATAL

GESTION DOCUMENTAL

I:I Ejecucion
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ANEXO No. 5

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
DE INDUCCION 2017

-PIC-
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FONDO DE PREVISION SOCIAL DEL CONGRESO DE LA REPUBLICA
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DE INDUCCION 2017

-PRIMER TRIMESTRE - - SEGUNDO TRIMESTRE- - i ~TERCER TRIMESTRE - - |- - - CUARTO TRIMESTRE

TEMA DE INDUCCCION ENERO | FEBRERO | MARZO [ ABRIL | MAYO JUNIO [JULIO | AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE

DICIEMBRE

DIVULGACION CARTILLA DE INDUCCION Y
REINDUCCION

PRESENTACION VIDEO INSTITUCIONAL

SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD

INDUCCION EN EL PUESTO DE TRABAJO

INDUCCION RIESGO OPERATIVO - URO

SISTEMA DE GESTION SST

RENDICION DE CUENTAS

|____—| INDUCCION REINDUCCION -

\PROBACION PLAN DE CAPACITACION - PIC

— —

7 e e V27
.

] el il
FRANCISCO ALVARO RAMIREZ RIVERA ( J({RGE EDUARDO REYES AMADOR
Director General ' Subdirector Administrativo y Financiero

?{LTX OSCAR MURCIA ORDoNEz/

/ Coordinador Talento Humano
7 l-.__l----._’____,.——
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