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INTRODUCCION

En el Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2016, 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 Diagnéstico de necesidades de aprendizaje formuladas por las
diferentes areas.

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

Es procedente sefialar que dentro del proceso de diagnostico se
tuvieron en cuenta las necesidades que fueron calificadas de mayor
importancia por las dependencias, lo cual permite hacer una
priorizacion, dado que, con las ultimas politicas de restriccion del
gasto publico por parte del Gobierno Nacional, se cuenta con
recursos economicos 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 emplec 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 B8.

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
Nacional de Formacion y Capacitacion de empleados Publicos para el
Desarrollo de 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 “Diagndstico de Necesidades de Capacitacion vy
Bienestar 2016", el cual esta fundamentalmente direccionado hacia la
busqueda del fortalecimiento de las competencias laborales del recurso
humano del Fondo y adicionalmente a generar una cultura de servicio
reafirmando conductas éticas de los funcionarios 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 tecnica de las areas que aportan a
cada uno de los procesos y procedimientos de FONPRECON.

e Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento
de una etica 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 desempefiarse, 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 formal, 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 mision institucional, a la mejor
prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo ( Decreto 1567 de
1998- Art.4).

3.3 Formacién
Son los procesos, entendidos como aguellos gue tienen por objeto especifico

desarrollar y fortalecer una etica del servicio publico basada en los principios
que 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 /1994).

3.6. Educacion 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 través 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 de este “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 obligacion 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 Gestion
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 ejecucion 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 tecnicos, operativos o de diversa indole que se requieran para
la implementacion 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.
~ Vinculaciéon y Recibimiento del Servidor.

Para la vinculacion del personal nuevo que ingrese a la entidad la induccién
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.

~ Ubicacién dentro de la Entidad

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

~» Manual de Induccion y Reinduccion.

A traves del documento “*Manual de Induccion y Reinduccion®, Fonprecon
busca instruir a los nuevos servidores en el proceso de Inducciéon generando
compromiso institucional y sentido de pertenencia y contribuir a brindar una
optima reinduccion para aguellos que cuentan con 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 y se adelanta el proceso de
induccion general de los servidores que se vinculan en donde se hace una
presentacion general de lo que es |la entidad y su proposito institucional, su
sistema de gestion de calidad y lo relacionado con la administracion del riesgo
operativo.

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 regimen de las inhabilidades e
incompatibilidades de los servidores publicos.

» Reflexionen sobre 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.

5. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Para la elaboracion del diagnostico de necesidades de capacitacion para la
vigencia 2016, 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 2016", 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.
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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 2018, calificacion de Importancia cinco (5), se relacionan
treinta y un (31) 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:
Administracion y Evaluacion de Riesgo Operativo; Redaccion y Argumentacion:
Codigo General del Proceso ; Uso de medios electronicos e Implementacion de
las TICS - expedientes vy comunicaciones electronicas; Excel Avanzado;
Seguridad Social (Pensiones y Cesantias), Gestion Documental, Normas
Internacionales en el Sector Publico, MCSA Windows Server 2012;
Administracion, configuracién, soporte y manejo de procesos y soluciones
basico sobre servidores de Mensajeria Electronica (Exchange Server) entre
ofros.

Es importante sefialar que algunas de las necesidades de aprendizaje no
varian significativamente con relacion al diagnostico de necesidades de
capacitacion de afios anteriores, siendo preciso observar que las siguientes
tematicas fueron contempladas en el Plan de Capacitacion en la vigencia de
2015:

Redaccion.

Codigo General del Proceso.

Gestion Documental.

Mormas Internacionales de Contabilidad (NIIF).
Excel.

Mo obstante, a lo expresado en el parrafo anterior, la entidad considero
importante brindar actualizacion nuevamente en las tematicas de: Codigo
General del Proceso y Gestion Documental.

TABLA No. 1

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

NECESIDADES DE FRECUENCIA
Lz APRENDIZAJE ACUMULADA HERENDENCIA
Control Intemo
1 .ﬁ.!dmmsh'acﬁn y evaluacian del 5 Grupo Gestion Talento Humano
Riesgo Operativo
Unidad de Riesgo Operativo
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Subdireccian Frestaciones Econdmicas

2 Redaccidon y Argumentacion
Grupo Gestion Cartera
Subdireccidn Prestaciones Econdmicas
3 Cadigo General del Proceso
Oficina Asesora Juridica
Para los Responsables de cada uno de
4 Riesgos Normas NIIF las aress
Grupo Gestion Tesoreria
5 Mormas Internacionales de
Contabiidad -NIIF
Control Intemo
6 Gestion Documental Grupo Gestion Bienes y Servicios
7 Riesgos Operativos Para los servidores de Fonprecon
Mormas Internacionales de ;
8 Contabiidad en el Sector Pablico Grupa Gestion Contable
Actualizacion decretos dnicos del ;
g : Ofi A Jurid
Sector Salud y Proteccin Social bl ok S o
10 Retencién en ka fuente Grupo Gestion Talento Humano
11 Etiqueta y Atencion al Piblico Grupo Gestion Bienes y Servicics
12 Auditores Intemos Control Interno
Mormatividad Superintendencia
13 Financiera Control Intema
14 Bonos Pensionales Grupo de Afiiacion, Recaudo e Historia
Laboral
15 Cratoria
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16 Gestion Piblica 1

17 Cadigo General del Proceso. 1 Oficina Asesora Juridica
Actualizacion Mormativa del

18 Sistema de SGSSS que impacta en 1 Subdireccidn Prestaciones Econdmicas
el SGSSP
Configuracién, Administrador vy

19 mantenimients de Equipos de 4
Computo bajo versidn Windows 7 Oficina Asesora de Planeacion vy
Windows 8. Sistemas.

20 Gestion de servicios de 1
Tecnologias de la Informacion
Coaching- Habiidades de

21 desarmolio profesional y efectividad 1 Grupo Gestion Talento Humano
personal

22 Construccidon v evaluacion  de 1 Control Intemo
indicadores

23 Contabikidad de Fondos 1 Grupo Gestion Contabilidad

24 Contabilidad 1 Grupo Gestion Cartera

25 Control Intemo 1 Grupo Gestion Tesoreria

26 ORFEO 1 Grupo Gestion Bienes y Servicios

27 Mormatividad SARLAFT y SARO 1 Unidad de Riesgo Operativo,

Adicionalmente, en el cuadro anterior se sefialan temas con una menor
frecuencia acumulada como: Contabilidad de Fondos, Oratoria, Gestion
Publica, Control Intemno, ORFEQO, Normatividad SARLAFT Y SARO,
Construccion y Evaluacion de Indicadores, entre otros. Sin desconocer que se
estudiara |la posibilidad de incluir algunas de estas tematicas con entidades
como: La ESAP o el Departamento Administrativo de la Funcion Publica

TABLA No. 2

PRIORIZACION POR FRECUENCIA DE NECESIDADES DE CAPACITACION
Calificacion de Importancia cuatro (4)

NECESIDADES DE FRECUENCIA
L APRENDIZAJE ACUMULADA DEFEAIENCIA
Grupo Gestion Tesoreria
1 Gestion Documental y Archivo 4
Grupo Gestion Contable
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2 Contratacion Estatal 3 Grupo Gestion Talento Humano

Grupo Gestion Bienes y Servicios.

3 Excel 3
Grupo Gestion Tesoreria

4 Redaccian g Grupo Gestion Tesoreria

Diplomado en Gerencia de
5 Proyectos y Tecnologias de la 1
Informacion

Administracién, configuracion,
soporte y generacién de
procesos, a nivel fransaccional
sobre servidores de bases de
datos SQL SERVER 2012,
para apoyarla toma de
decisiones y permitir la
generacidn eficiente de tipo
administrativo operacional

1 Oficina Asesora de Planeacion
Sistemas

Administracion, configuracion,
soporte y manejo de procesos
7 ¥ soluciones basico sobre 1
servidores de  Mensajeria
Electrénica (Exchange Server)

En la tabla No. 2 - PRIORIZACION POR FRECUENCIA NECESIDADES DE CAPACITACION
calificacion de Importancia cuatro (4), se registran las siguientes siete (7)
tematicas: Gestion Documental y Archivo, Contratacién Estatal, Excel y
Redaccion, las cuales habian sido consideradas en vigencias anteriores.

5.1. ACTIVIDADES PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2016

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

6. PRESUPUESTO

A la fecha de formulacion del Plan el Grupo Interno de Gestion Financiera,

informd que en el Rubro de Capacitacion, Bienestar e Incentivos se tiene

previsto para la actual vigencia una suma de cuarenta y dos millones de pesos
($ 42.000.000.00.)

7. INDICADORES
14



Los indicadores estan basados en las evaluaciones de calidad referidas a la
eficacia en la ejecucion 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 2016

NOMBRE DEL OBJETNVO DEL FORMULA MATEMATICA UNIDAD CLASE DE
INDICADOR INDICADOR DE INDICADOR
MEDIDA
EFICACIA EM LA Medir |a eficaciaen la | CAPACITACIONES
EJECUCION DEL ejecucion del REALIZADAS
FROGRAMA DE programa de — e —— % 100 Yo EFICACIA
CAPACITACION capacitacion. CAPACITACIOMES
FROGRAMADAS
Mide el impacto de la
formacidn RESULTADD
EVALUACION suministrada a los ALCANZADO Rango
IMPACTO DE LAS funcicnarios y EVALUACION Esperado
CAPACITACIONES servidores de la S — IMPACTO
Entidad en la RESULTADO 4.0/5.0
Eficacia, Eficienciay | ESPERADO
Efectividad del
Sistema de Gestion
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.

La evaluacion de |la capacitacion no es una etapa al final de la gjecucion del
plan, sino gue es una accion que acompana 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.
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Los resultados de la eficacia de |a capacitacion deberan 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 acompafan los Anexos No. 2 y 3 Acta de Reunion
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 - 2016 Y COSTO ESTIMADO
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ACTIVIDADES PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC - 2016 Y COSTO ESTIMADO

DURACION

£ NECESIDAD No. PARTICIPANTES | COSTO
PROCESO ACTIVIOAD NETODOLOGIA INSTITUCIONALICOMPETENCIA DEPENDENCIA Pﬂaﬂﬁ:lﬂ ESTIMADO
Actualizar y reforzar la cultura del
manejo de riesgo operativo de Uno (1)
Fonprecon
1. Administraciin
y evaluacion del Diplomado G — 120 $ 2.000.000
Riesgo Operativo mpetencia: .
Adquinr conocimientos ¥
habilidades para adelantar una Uno (1) - Unidad de
geshén de riesgos eficiente en la Riesgo Operativo
entidad
Actualizacion permanente sobre el
- Tres (3)
APOYO Cadigo General del Proceso
= e i O Congreso _ 2 $ 2.400.000
Competencia: Subdireccion Prestaciones
Desarrollar habilidades que busgquen Econdmicas
prevenir el dafio antyuridico para ka
entidad.
Oficina Asesora Juridica
. Cuatro (4)
3. Marco . Aduglizacion en B normabtividad c riacionas de
normativo aplicable Contable. Tesoreria, Contabilidad
a las entidades a Seminano - Taller Competencia: Conocimiento ¥ : : az $00

las entidades de
Gobiemo

aplicacidn de la normatividad Contable

Profesional Contabilidad y
Técnico Adto Control
Intemo
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DURACION

; MNECESIDAD MNo. PARTICIPANTES | COSTO
FRECESD REIIERE METODOLOGIA | |\ TITUCIONALICOMPETENCIA DEPENDENCIA. PRhE ESTIMADO
Capactar al admnistrador del 3lIF
:" Hepori:es.dc;:rmllas para la consolidacion contable de la Una (1)
e curse Enu?gzgl;enna' adualizackin en el ° =
contable SIIF ; Coordinador Grupo Gestion
manejo del aplicativo SIIF. Contable
Capactar a los pariicipantes acerca
del POCESO de regulacion,
nomakzacion y aplicacion de las
MNormas Intema cionales de Tros 1)
Contabilidad en el Seclor Puablico
5. Nommas (IPSAS)
Internacionales de c - 190 $ 7.935.000
Contabiidad en el angres Compeatencia: Coordinador y Profesional
Sector Publico TP ARy . del Grupo de Gestion
APOYO Conocimiento vy Aplicacion de las
Contable
MNormas Intemacionales de
Contabilidad en el Sedor Publoo
(IF3AS), Coordinador de Tesoreria
Fortalecer las  habilidades  de ; Veanin '[23’ %
redaccion, amgumentacion ¥ d_‘fmr;ﬁ!'fﬂﬁ Ed SI
COmMUMNCacion escrita de los BB MPas th e
entidad
participantes.
6. Redacaon y ¢ 16 $ 2.500.000
Amumentacion et Prestaciones econdmicas,
Competencia: Subdireccion Adiva y

Desarrollar habilidad redactora.

Financiera, Oficinas
Asesoras de Juridica y
Flaneacion
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DURACION

; NECESIDAD No. PARTICIPANTES | COSTO
PROCESO ACTIVIDAD METODOLOGIA INSTITUCIONALICOMPETENCIA DEPEMNDENCIA Pﬂgﬂl’i’.’nln ESTIMADO
Los participantes estaran en
capacidad de manejar una adecuada Tres (3)
gestion, conservacion y manejo del
patnmonio documental.
T. Gestion
APOYO el Ric i Curso Seminario 40 $2772.000.
. Frofesional Prestaciones
Compstencia: Econémicas, Técnico
Desarrollar habilidades para Ad rali * Ak
conservacion de documentos. mgm":myﬂmm .
Acuglizar a los senddores en la Tres (3)
tematica de formulacion ¥
actualizacion del Plan anticomupcidn y Fumm‘rggﬂs dﬁ. la URO, y 45 $00
8 Fomuacdén vy atencion al ciudadano. il
APOYO ECILEFEZEC'K?I:I del Plan Curso
anticormipaon ¥
atencion al ciudadano
Competencia: Implementar el Plan .
anticormupcion vy de atenddon al Coordinador UROC, $00

ciudadano.

Profesionales Planeacidn

20



Analisis socio econdmico del mencado
de capiales.

Tres (3)

9. Turbulencia - -
Econdmica ¥ Coordnadores de Tesoreria,
APOYOD Memados de Seminario Tematico | Competenoa: Memcados de Capiales Contabiidad y de 5 $00
Capitales &en en Colombia. Reconocmiento y Pago de
Colombia Prestaciones Economicas
Competenca: Conocimiento y manejo
del asesoramiento.
Edlado actual de ke fransicion en el
sector publico
10. Xl Congreso en : Una (1)
APOYO Pensiones Congreso Competenca: Actualizar y enniquecer Jete Oficina Juridica 16 $700.000
el conocimiento. Mejora de las
estrategias de defensa juridica de la
Enlidad.
TOTAL 10 $ 18.307.000
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ANEXOS No. 2y 3
FORMATOS EVALUACION DEL
IMPACTO DE LA

CAPACITACION
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\ FONPRECON

wnsiones y Cesonbios

ACTA DE REUNION IMPACTO DE LA CAPACITACION

ARo Mes Dia

Proceso

Nombre de la capacitacion

que asistio a la capacitacion

Nombre del capacitador o personag

Mo. | NOMBRE DE LOS CONVOCADOS ;}ms’renmao
1.

2.

3.

4,

b

Numero TEMA TRATADOS EN LA CAPACITACION

FIRMA DE LOS ASISTENTES

23




=
o

NOMBRES

No. Cedula

FIRMA

SO0 (00 | [ U | LD [ |-
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- Fawm EVALUACION DEL IM  PACTO DE LA FORMACIGN FOB-FRO —GTH-001
\ [ Pemiones y Casortins Version 1
NOMBRE DE LA CAPACITACION:
FECHA:
NOMBRE:
PROCESO AL QUE PERTEMNECE:

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 nuevas
cumpliendo con las expectativas de aprendizaje.

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

u

2 | Los conocimientos adquiridos, son dtiles y aplicables en el
campo persenal yfo laboral como herramienta para la mejora.

.EMCELENTEA4. BUND 3. ACEPTABLE 2. REGULAR
1. DEFKCIENTE

(¥, ]

3 | Considera que la capacitacion ke proporciond conocimigntos yfo
informacidn planteada de acuerdo con los objetivos y contenido
de la misma

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

u

TOTAL CALIFICACION
(Espacio para diligenciar por la Coordinacion de Takento
Humanao)

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

25




ANEXO No. 4
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION -PIC- 2016
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2016

PRIMER TRIMESTRE

SEGUNDO TRIMESTRE

TERCER TRIMESTRE

CUARTD TRIMESTRE

TEMA DE CAPACI TACION

ENERQ | FEBRERO | MARZD

SEMINARIOQ MARCO
NORMATIVOAPLICABLE
ENTIDADES DE
GOBERNQ

CAPACITACION,
REPORTES, CONSULTAS Y
PROCESOS DEL
MACROPROCESD
CONTABLE - JIF

FORMULACION ¥
ACTUALIZACION DEL
PLAN ANTICORRUPCION
Y ATENCION AL
CIUDADAND

ABRIL

MAYD

JUNIO

JULIO

AGOSTO | SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

TURBULENCIA
ECOMOMICA ¥
MERCADOQS DE
CAPITALESEN
COLOMBIA

ADMINITRACION Y
EVALUACION DE RIESGO
OPERATIVO

CODIGO GENERAL DEL
PROCESO

27



NORMAS
INTERMACIOMALES DE
CONTABILIDAD ENEL
SECTOR PUBLICO

REDACCION Y
ARGUMENTACION

CONGRESO EMN
PENSIOMNES

GESTION DOCUMENTAL
¥ ARCHIVO

o
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ANEXO No. 5
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

DE INDUCCION Y REINDUCCION
2016
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FONDO DE PREVISION SOCIAL DEL CONGRESO DE LA REPUBLICA
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DE INDUCCION Y REINDUCCION 2016

PRIMER TRIMESTRE SEGUNDO TRIMESTRE TERCER TRIMESTRE CQHRTO TRIMESTRE

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

DIVULGACION CARTILLA DE INDUCCION Y
REINDUCCION

PRESENTACION VIDEQ INSTITUCIONAL

SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD

INDUCCION EN EL PUESTO DE TRABAJO

INDUCCION RIESGO OPERATIVO - URO

SALUD OCUPACIONAL INCIDENTES Y
ACCIDENTES DE TRABAJO CARTILLA ARP

RENDICION DE CUENTAS

REINDUCCION

SARPOS ARMA AAREZ PUENTES
bdirector Administrafivé y Financiero (E)

FRANCISCO A% RAMIREZ RIVERA
Directef General /
‘_f
/ /

/

e e
If,ELrX‘OSC?;\E"MURClAORDONEZ
/  Coordinador Talento Humano

| —

/
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