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PRESENTACION

La Mision de la Camara de Representante es representar dignamente al pueblo como titular
de soberania para construir escenarios juridicos, transparentes y democraticos que
soportan la creacion e interpretacién de las leyes, por tanto y bajo los parametros de la
constitucién Politica Colombiana de 1991, y los principios del Plan de desarrollo Nacional
que delimita las acciones de la Administracién Publica, por tal motivo, la Camara de
Representantes adopta el Plan Institucional de Formacién y Capacitacién PIFC para el
periodo de 2017, con el animo de generar una herramienta fundamental en la trasformacion
y mejoras institucionales, a través de un proceso continuo de fortalecimiento de
competencias, habilidades y actitudes que les permita un 6ptimo desempefio laboral.

El presente Plan de Formacién y Capacitacion pretende lograr a mediano o largo plazo, un
nivel de desempefio sobresaliente en los funcionarios de la Camara de Representantes
bajo los ejes trasversales del saber, saber hacer y ser, enfocado en el mejoramiento y
desarrollo de competencias, ademas pretende alcanzar los objetivos propuestos por la
Direccién en sus 5 pilares de trabajo.

La entidad reconociendo el recurso humano como el activo mas importante, en el presente
Plan Institucional de Formacién y Capacitacién, adoptard nuevas metodologias de
capacitacion basadas en las competencias y subyacentes de los planes de mejoramiento
de cada una de las areas, con el fin de desarrollar el conocimiento y destrezas necesarias
para el rendimiento en los diferentes cargos que se presentanen la corporacion. El presente
documento describira la metodologia que sustentara el desarrollo del programa de
acitacién, sus etapas, alcances, cubrimiento y limitaciones que este pueda encontrar.
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1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el cumplimiento de las funciones cotidianas y propias de los objetivos misionales de la
Camara de Representantes, es necesario generar procesos de actualizacion que
desarrollen en los funcionarios una serie de conocimientos técnicos, que les permita
ejecutar con agilidad y veracidad las tareas que se presentan en su quehacer, dichas
necesidades deberan nacer entonces de las dificultades identificadas en la entidad a través
de los elementos que lo permitan, de esta manera, es necesario retomar la informacién
contenida en los planes de mejoramiento de cada una de las dependencias de la entidad,
para plantearlas como necesidad una vez se concreten en las mesas de trabajo con cada
uno de los lideres de proceso y se permita dar origen al presente plan de formacion y
capacitacién, asi las cosas se tiene como propdsito mejorar el desempefio de los
colaboradores de la entidad, a través del fortalecimiento de conocimiento, habilidades,
capacidades, y destrezas, dado por una serie de capacitaciones, cursos o talleres
enfocados a las necesidades subyacentes del planteamiento anterior y a las necesidades
trasversales de la institucion.

2 CONTEXTUALIZACION

2.1 Visioén

Constituirse en el 6rgano legislativo efectivo, legitimo y democrético de la sociedad que
conduzca a la consolidacién del pais en un Estado social de Derecho, legislando en forma
justa para lograr un desarrollo social equitativo.

2.2 Misién

Representar dignamente al Pueblo como titular de la Soberania para construir escenarios
juridicos, transparentes y democraticos que soportan la creacion e interpretacion de leyes,
la reforma de la Constitucién real y objetiva, el control politico sobre el Gobierno y la
administracion Publica, la investigacion y acusacion a los altos funcionarios del Estado y la
eleccion de altos funcionarios del Estado.

2.3 Valores Institucionales

Equidad y justicia Tolerancia Transparencia

Honestidad Lealtad Libertad

Autonomia Liderazgo Espiritualidad

Imparcialidad Responsabilidad Compromiso
ialogo Autoestima
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2.4 Politica de calidad

El compromiso trascendente del equipo humano de la Camara de Representantes, como
depositario del poder legislativo, es lograr la satisfaccion de las necesidades y expectativas
del pueblo colombiano, ejecutando las funciones establecidas por la constitucion y las leyes,
acorde con un sistema de gestion que garantice la eficiencia, eficacia y efectividad en el
ejercicio de atribuciones y propenda por el mejoramiento continuo de la corporacién.

2.5 Objetivos estratégicos

1 Fortalecer el Trabajo Legislativo

2 Fortalecer el Talento Humano

3 Modernizar, dotar y restructurar la planta fisica

4 Mejorara la oportunidad de repuesta logistica a los requerimientos de Ia gestion legislativa
y administrativa

5 Fortalecer y potencializar los canales de comunicacion

6 Modernizar e implementar herramientas tecnolégicas y desarrollo sostenible

7 Fortalecer la gestion juridica

8 Seguimiento, evaluacion y control.

3 OBJETIVOS

Contribuir al mejoramiento institucional de la Camara de Representantes, fortaleciendo las
competencias laborales, conocimientos y habilidades basicas de los funcionarios, mediante
procesos de capacitacion basada en las competencias laborales, subyacentes de la
informacion del plan de mejoramiento y necesidades trasversales de la entidad,
programadas a través del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion 2017.

3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Aportar al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias y la capacidad de
los funcionarios que cooperan con el desarrollo de cada uno de los procesos Yy
procedimientos de la Camara de Representantes, a partir de las necesidades subyacentes
del plan de mejoramiento.

e Aportar procesos de capacitacion en cada una de las dependencias con el animo de
satisfacer las necesidades internas y externas a través de los funcionarios como eje
fundamental en las politicas institucionales.

e Mejorar el desempefio individual y colectivo en la Camara de Representantes, a traves
de jornadas de capacitacion por competencias, en los diferentes aspectos enfocados en el
ser, saber y hacer.
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4 MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

4.1 Competencias

“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 Formulacién del Plan Institucional de
Capacitacién - PIC- 2008 - DAFP).

4.2 Competencias laborales
Son todos aquellos conocimientos, aptitudes y habilidades necesarias para desempefarse
en un ambito laboral cualquiera que sea.

4.3 Competencias especificas
Entienden los conocimientos necesarios, para llevar a cabo funciones especificas o propias
de una ocupacion, que se desarrolla dentro de cualquier organizacion.

4.4 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 Educacién, 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 desempefio del cargo ( Decreto 1567 de 1998- Art.4).

4.5 Capacitacion por competencias laborales

Comprendido como un modelo de capacitacién a través de cual se ofrecen espacios
educativos teniendo como referente las competencias de las personas que se van a
capacitar, permitiendo centrar al aprendiz en un tema especifico con miras a mejorar su
capacidad y productividad a partir de su necesidad.

4.6 Formacioén
La formacion hace referencia a los procesos planteados en el presente plan, que tienen
como fin fortalecer el desarrollo del que hacer de los funcionarios en la entidad

4.7 Educaciéon no formal
La Educacion No Formal, en la actualidad se llama también educacion para el trabajo y el
desarrollo humano, que pretende formar de manera permanente a modo personal, social
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cultural, identificando a la persona en su conjunto es decir desde una concepcion integral
sin tener en cuenta el nivel jerarquico que se tenga en la entidad.

4.8 Educacion informal

Hace referencia a todo conocimiento de caracteristica libre, espontaneo, adquirido de
entidades o personas a través de convocatorias masivas, en la que se oferta capacitacion
en temas especificos.

4.9 Educacion formal

Se refiere a la educacion que se desarrolla en establecimientos educativos, formales, que
involucra determinados ciclos, o tiempos especificos de cumplimiento de actividades
educativas y que conduce a grados o titulaciones.

5 MARCO NORMATIVO

Para la construcciéon del presente plan se tuvieron en cuenta los siguientes referentes
normativos:

Decreto 1567 de agosto de1998

Numerales c y d, por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema de
estimulo para los empleados del estado y se establecen los recursos para la ejecuciéon de
dicho plan.

Articulo 7 programas de induccion y reinduccion, las entidades deben incluir dentro de sus
planes institucionales programas de induccién y reinduccion definidos como procesos de
capacitacion.

Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que reglamentan el empleo publico.

Articulo 15 numeral E, es responsabilidad de las unidades de personal disefiar y
administrar los planes de formacion y capacitacién, conforme a la normatividad vigente.

Articulo 36 que define los objetivos de la capacitacion de los empleados publicos.

Ley 1227 de 2005 por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el decreto
1567 de 1998.

Ley 1064 DE 2006 del Ministerio de Educacién por la cual se dictan normas para el apoyo
yf alecimi_ento de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano.
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Decreto 2539 de 2005 por el cual se establecen las competencias laborales generales para
los empleados publicos.

6 POLITICAS DEL PIFC

A partir de la propuesta, en donde se establece el compromiso trascendente del equipo
humano de la Camara de Representantes, como depositario del poder legislativo, donde se
busca lograr la satisfaccion de las necesidades y expectativas del pueblo colombiano,
ejecutando las funciones para ella establecidas por la Constitucién y las leyes, acorde con
un sistema de gestién que garantice la eficiencia, eficacia y efectividad en el ejercicio de
sus atribuciones, y propenda por el mejoramiento continuo del desempefio de los
funcionarios de la Corporacion. Para el proceso de ejecucion del PIFC 2017, se tiene como
referente los ejes tematicos que apuntan hacia el ser humano y su desarrollo y
fortalecimiento de capacidades, en el proceso de formacién y capacitacion de la entidad, se
promoveran el fortalecimiento de desarrollo laboral, del ser, saber y hacer desde una
perspectiva de competencias, que nacen a partir del estudio y mesas de trabajo sobre las
falencias que arroja el plan de mejoramiento de la entidad, necesarias para desempefiar
los diferentes cargos y/o vacantes que se presenten. Las politicas correspondientes a la
capacitacién de los funcionarios de la Camara de Representantes se enuncian a
continuacién:

a) El proceso en general del plan de formacién y capacitacién de la entidad, (recoleccion
de necesidades, la formulacion, la ejecucion y la evaluacién), se llevara a cabo en accion
conjunta entre la entidad y los lideres de proceso.

b) El plan de formacién y capacitacion, se sustentara en la visiéon y mision de la Camara de
Representantes teniendo con miras al desarrollo integral del servidor, con el fin de que éste
crezca y mejore su calidad de vida y competencias laborales que a su vez aumente la
gestion de la entidad.

c) Los funcionarios de la Camara de Representantes gozaran de igualdad de oportunidades
para su participaciéon en los programas de capacitacién que se adelanten en la Entidad,
teniendo en cuenta la prioridad que se brindara a las areas que requieran determinados
temas y el tipo de vinculacion, siempre y cuando se requiera de presupuesto pecuniario
para la gjecucion.

d) Es importante que el plan de formacién y capacitacion 2017 responda tanto a los
requerimientos e intereses de la Camara de Representantes y a las necesidades
identificadas en el plan de mejoramiento y trabajadas en las mesas de trabajo con cada
lider de proceso.
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Nota: En todo caso, el plan de formacién y capacitaciéon, deberan guardar concordancia
con los parametros legales y el presupuesto que se asigne para la correspondiente
vigencia.

Con el fin de atender las necesidades de capacitacion del talento humano en la Camara de
Representantes, se establecen las siguientes politicas especificas:

1 La formulacién de los planes se realiza anual, en concordancia con los parametros
impartidos por el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion y las normas que se establecen para el tema.

2 Se utilizaran recursos presupuestales, asignados mediante el PAC en materia de
capacitacion, de tal forma que se oriente hacia la optimizacién de los mismos.

3 Para la realizacion de las capacitaciones se utilizaran tanto la modalidad presencial como
la modalidad virtual.

4 La adopcién del Plan de Capacitacion, se realizara, teniendo en cuenta las
recomendaciones del Comité de Capacitacion, diagnéstico de necesidades de capacitacion
(recolectadas mediante la aplicacion de encuestas), informe de la evaluacion de
desempefio de la vigencia respectiva, acuerdos de gestion, evaluacion de las
competencias, y recomendaciones de la Oficina de Control Interno, entre otros.

5 La cobertura de capacitacion sera: los empleados que pertenecen a la planta de personal
de la Camara de Representantes, contando para ello con las asignaciones presupuestales
correspondientes, so pena a penalidad de incurrir en procesos disciplinarios en caso de
inasistencia.

6 La Camara de Representantes a través de los jefes inmediatos de cada area debera
permitir la participacion de los servidores en los eventos de capacitacion programados y asi
mismo, los servidores designados para los programas, deberan comprometerse a participar
puntualmente.

7 Los diferentes procesos de capacitacion seran evaluados bajo los parametros de la Guia
propuesta por la Funcién Publica, que incluye la evaluacion al plan y al impacto de los
eventos de capacitacion.

8 El plan de formacién y capacitacion 2017, impulsara el fortalecimiento de los valores
institucionales, con el animo de desarrollar conductas éticas favorables haciendo énfasis
en la formacion de actitudes y comportamientos que promuevan un mejor desempefio

9 El programa de formacion y capacitacion de la Camara de Representantes para el periodo
de 2017 se desarrollara a través de metodologias basadas en competencias, siendo
necesario determinar a los gerentes de la programacion, quienes se encargaran de prever
la capacitacién, suministrar como minimo el nombre del evento, objetivo, participantes
estimados, fechas de inicio y terminacién, horarios y costos, ademas de generar las
insgripciones teniendo en cuenta el tiempo para el que la entidad dispone.

10
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7 PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

La Camara de Representantes administrara los procesos de capacitacion mediante los
siguientes principios rectores:

e CORDINACION Y EJECUCION DE CAPACITACIONES: la ejecucién de PIFC sera
efectuada por la Division de Personal de la entidad, quien tendra como base el
planteamiento del plan institucional de formacién y capacitacion 2017, apoyandose en
entidades prestadoras del servicio, convenios universitarios o por contrato segun se
requiera. No obstante, se podran ejecutar capacitaciones que no se hayan estipulado en el
PIFC pero que son solicitadas por los funcionarios de la entidad y operaran bajo el mismo
mecanismo por convenios o por contrato segun corresponda.

e COMPLEMENTARIEDAD: El proceso de capacitacién informal, se comprende como un
proceso complementario, es decir que debera apuntar a complementar como su nombre lo
indica, los procesos en cada una de las areas de la entidad con miras a mejorar a su vez
las metas y objetivos institucionales.

e INTEGRALIDAD: Las capacitaciones deberan orientarse a fortalecer a los funcionarios
desde los aspectos del ser, saber y hacer, permitiéndole articular dicho aprendizaje a nivel
grupal a través de un modelo de competencias desarrollado por la entidad.

e OBJETIVIDAD: Los procesos de capacitacion deberan responder a las necesidades
planteadas por cada una de las dependencias de la entidad, al diagnéstico subyacente de
estas y los perfiles por competencias.

e INTEGRACION Y CORRESPONSABILIDAD: Los funcionarios de la Camara de
Representantes, deberan asistir puntualmente a los procesos de capacitacion que se lleven
a cabo por la Divisién de Personal so pena de incurrir en procesos disciplinarios.

e ECONOMIA: El Plan Institucional de Formacién y Capacitacion, debera ser desarrollado
con los recursos econémicos planteados y destinados, en el PAC anual de la entidad. No
obstante la Camara de Representantes debera tener en cuenta el costo beneficio con el fin
de optimizar los recursos.

Adicionalmente se debera contar con aula de capacitacion y los implementos necesarios
(VI2B, computador, cable USB, proyector) para el éptimo desarrollo de estas.

11



e PARTICIPACION: Los procesos de capacitacion que se desarrollen en la Camara de
Representantes deberan contar con la participacién activa de sus funcionarios, teniendo en
cuenta la modalidad bajo la cual se esté dictando, es decir los funcionarios de Carrera
Administrativa, Provisionales y UTL, podran acceder a todos, los contratistas podran
acceder Unicamente a los que no requieran recurso econémico de la entidad.

8 METODOLOGIA

Teniendo en cuenta el objetivo general del presente plan, que tiene como fin implementar
un Plan Institucional de Formacién y Capacitacién a partir de un modelo basado en
competencias para los funcionarios de la Camara de Representantes, se presenta a
continuacion la relacién que de conformidad con la resolucién 1511 de 3 de agosto de 2015
se implemento en la entidad para establecer las competencias laborales y conocimientos
basicos y esenciales para los cargos de Carrera Administrativa.

La Division de Personal de la entidad, desarrollara el presente programa, previa
programacion de estas, teniendo en cuenta todas y cada una de las necesidades
identificadas y las competencias a fortalecer, permitiendo desarrollar un modelo de
capacitacion basado en competencias en donde los funcionarios de cada area de la entidad,
seran capacitados a partir de sus necesidades especificas o las trasversales.

8.1 Levantamiento de perfil por areas

La Divisién de Personal, identifica a través de un estudio del plan de mejoramiento, las
capacitaciones que deberan desarrollarse en cada uno de las areas de la entidad
dependiendo de su perfil. Igualmente se realiza mesa de trabajo con lideres de oficina con
quienes se identificara las necesidades de cada area.

9 ESTRATEGIAS DE FORMACION

La Entidad conforme a la guia metodolégica de construccién de Plan Institucional de
Capacitacion del DAFP, comprende como programas de formacién, distintos de la
educacion formal, los diferentes eventos académicos, capacitaciones, cursos largos y
diplomados que desarrolla o profundizan en las tematicas y el cambio de actitudes de los
que participan.

Cursos
i % Son programas académicos de formacion para adquirir conocimientos, mejorar destrezas y
¥

4 habilidades, y desarrollar actitudes en determinada funcién a adelantar dentro de la

12



institucion. Son los cursos basicos que se desarrollan con el objeto de optimizar la
prestacion del servicio mediante el mejoramiento de las competencias necesarias para un
cargo especifico. Duraciéon minima de 150 horas.

Diplomados:

Evento académico que tiene como objetivo actualizar y profundizar en conocimientos y
fortalecer competencias, habilidades y actitudes en un area especifica. El disefio curricular
se presenta en forma de modulos organizados secuencialmente y de acuerdo a criterios
academicos y metodolégicos. Para el caso de la Cdmara de Representantes los diplomados
tendran una duracién de 100 a 180 horas.

Cursos Cortos

Su objetivo es que el participante adquiera conocimientos nuevos y fortalezca competencias
del saber, y hacer en un area especifica. Su duracién minima es de 20 horas y maxima de
50 horas.

Seminarios:

Evento académico que propicia el aprendizaje colaborativo y basado en las experiencias
de los participantes. Promueve la reflexién sobre un tema determinado. Duracién minima
de 10 horas y maxima de 30 horas.

Talleres
Es una metodologia de trabajo que integra la teoria y la practica. Se caracteriza por el
aprendizaje por descubrimiento. Tiene una duraciéon maxima de 4 horas

Conferencia-video conferencia
Presentacion oral por parte de un experto o especialista en un tema. Permite una sesién de
preguntas y respuestas. Duracién de 2 a 4 horas.

Educacion virtual

Existe una oferta de programas de formacion y capacitacion que se hara a través de la
modalidad virtual, de tal manera que en un buen niimero, estos programas de formacién y
capacitacion que estan en el presente Plan, asi como aquellos adicionales, se proporcionen
a través de modulos virtuales, con el fin de optimizar nuestra oferta académica, asi como
de masificar su cobertura y evitar la movilizacién de funcionarios y el correspondiente
desgaste econémico.

13
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El actual modelo de Capacitacién consultiva que se genera a partir de las necesidades de
las Dependencias y por ende |la necesidad general de la Institucién, permitié identificar una
serie de problematicas que implican establecer el Diagnostico e implementar estrategias
que permitan a los funcionarios desarrollar 6ptimamente sus funciones, por tanto, se anexa
la descripcién de prioridades sefialadas por las diferentes areas de la Camara de
Representantes.

En aras de dar cumplimiento a las necesidades de capacitacion de la entidad se designaran
equipos internos de trabajo, quienes seran los encargados de desarrollar en dltimas el Plan
Institucional de Capacitacion 2017, que se apoyara en metodologias de aprendizaje
anteriormente descritas.

De acuerdo a la estructura y funcionamiento de las dependencias de la Camara
Representantes, y conforme a las necesidades identificadas en el estudio, se establece que
los PAE se conformaran bajo el modelo de areas lideres de procesos, con fines en comun:;
en este sentido los PAE estaran conformados de |a siguiente manera:

10 CONFORMACION DE COMISIONES DE CAPACITACION

El presente plan pretende también incluir las comisiones de estudio como un grupo de
funcionarios de planta de la entidad, que podran acceder a estimulos educativos, a partir
de una propuesta de capacitacion que brinde una entidad determinada y que requiera de
recursos pecuniarios, los funcionarios podran acceder siempre y cuando cumplan con los
requisitos establecidos en el acto administrativo mediante el cual se conforman y
reglamentan las comisiones de estudio.

Como regla general, las comisiones deberan estar conformadas en coherencia al tema que
se estudiara, es decir que la formacion para la cual se destinen los recursos de la entidad
debera apuntar y coincidir con el desarrollo de funciones del servidor en la entidad, de tal
manera que el compromiso del colaborador para con la corporacién este en ser
multiplicador del conocimiento adquirido y generar aportes en el drea donde se desarrolla.

Para el desarrollo de las capacitaciones, cursos, diplomados etc. en los que participaran las

comisiones de estudio se requiere contar con presupuesto que se encuentra estipulado en
el.acto administrativo mediante el cual se reglamentas estas mismas.

14



Las disposiciones generales respecto al tema de comisiones de estudio en el presente plan
se encuentran reglamentadas en la resolucién por medio de la cual se adoptd el manual de
estas, y en donde se establecen los parametros para acceder.

11 ESTRUCTURA DEL PIFC

El presente Plan pretende desarrollar actividades de formacién y capacitacién para los
empleados de la Camara de Representantes, a través de la generacion de conocimientos,
el desarrollo y fortalecimiento de competencias del ser, saber y hacer, con el fin de
incrementar la capacidad individual y grupal para contribuir al cumplimiento de la misién,
vision y objetivos institucionales, que apunten al mejoramiento de la calidad en la prestacion
del servicio a la ciudadania y desempefio por competencias del cargo, Cubriendo los
siguientes subprogramas:

11.1 Induccion

El programa de induccién, tiene como objetivo brindar la informacién necesaria para el
iniciar al servidor en su integracion, a la cultura organizacional, al sistema que se maneja
en la entidad, y familiarizarlo con el significado de ser servidor publico, ademas de
presentarle la mision, vision y objetivos institucionales con el Gnico animo de generar
sentido de pertenencia hacia la Camara de Representantes. Este programa se realizara
cada vez que ingresa un servidor a la entidad, a través de una estrategia donde se integra
a los servidores a la entidad y los temas a tratar, son:

1 Misién

2 Visién

3 Valores institucionales

4 Organigrama

5 Objetivos institucionales

6 Atencién al ciudadano

7 Manual de funciones

8 Sistema de Gestién de Calidad

En consecuencia, el jefe de la dependencia donde el servidor se asigna, brindara o delegara
un acompanamiento en donde se debera cumplir con lo siguiente:

1 Acompaiiar y asesorar al servidor en temas y actividades a desarrollar

2 Orientar al servidor en temas afines con la dependencia
3 reforzar en temas como misién vision, valores, principios, objetivos entre otros.
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4 Dar a conocer la planeacion de actividades de la dependencia.

5 Indicar el proceso al cual pertenece la dependencia

6 Ensefiar el manual de funciones correspondiente a su cargo y grado, entre otras que le
sean asignadas en la dependencia.

7 Ensefar las instalaciones de la entidad (edificio nuevo, capitolio, edificio BBVA, edificio
Santa Clara).

11.2 Reinduccién

Este programa estd dirigido a reorientar la integracién del funcionario a la cultura
organizacional teniendo como eje principal los cambios significativos presentados en la
entidad, con el &nimo de fortalecer su sentido de pertenencia. El proceso de reinduccion se
realizara a todos los empleados por lo menos cada dos afios, contando con la participacion
de las diferentes areas o dependencias encargadas de dichos cambios.

11.3 Plan Institucional de Formacién y Capacitacion — PIFC —

ElI PIFC estara dado por el conjunto de capacitacién y formacion que durante un periodo de
tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias y el
mejoramiento de la capacidad laboral de los funcionarios a nivel individual y grupal, para
conseguir las metas institucionales establecidas en la entidad.

Para la formulacién del Plan de Formacion y Capacitacion, se desarrollan las siguientes
fases:

* Diagnostico de necesidades de capacitacion.

» Estudio e identificacion de necesidades a partir del plan de mejoramiento

* Mesas de trabajo con cada una de las areas para determinar necesidades

e Tabulacion final del cuadro de necesidades

e Mesa de trabajo con el Comité de Capacitacién para la respectiva aprobacién.
e Adopcién de PIFC 2017

e Ejecucion del PIC.

e Evaluacion del PIFC 2017

de cronograma de capacitacion
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11.3.1 Red de capacitacion

Para el proceso de capacitacién se tendra en cuenta el apoyo de instituciones publicas
prestadoras del servicio como:

¢ Escuela Superior de Administracion Publica. -ESAP-
e Escuela de Alto Gobierno- ESAP

e Contraloria General de la Nacién

e Gobierno en Linea

e Servicio Nacional de Aprendizaje SENA

e Departamento Nacional de Planeacion - DNP —

e Archivo General de la Nacién - AGN

e Universidades Nacionales e Internacionales

e Procuraduria General de la Nacion

11.3.2 Diagnostico

La recoleccion de informacién se realiza a través de del estudio del plan de mejoramiento
de la entidad, orientado a conocer las principales necesidades de capacitacion que influyen
de manera negativa en el desempefio de las funciones de los colaboradores de la Camara
de Representantes, una vez se lleva a cabo dicho estudio, se trabaja con cada una de las
areas que conforman la entidad las necesidades identificadas con el &nimo de que sean los
lideres de proceso quienes en definitiva aprueben, depuren o afiadan los temas que se
consideran importantes para el mejoramiento de su area, es importante resaltar que para
el area legislativa aplicaran las capacitaciones trasversales y la de fortalecimiento o
formulacién de politicas especificamente.

Para el diagnéstico de necesidades de capacitacion del presente plan 2017, se tienen en
cuenta las necesidades institucionales identificadas y trabajadas con los diferentes PAE o
dependencias de la entidad, como también las de interés o trasversales de la entidad, como
lo son el proceso de evaluacién de desempefio, gestion documental, medio ambiente etc.
Que determinan el éptimo desarrollo individual y grupal de la entidad y permiten aplicar a
los procesos de encargo. Por tanto, una vez tabulada y analizada la informacién con cada
e las areas, se presenta la siguiente tabla de necesidades:
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CAPACITACIONES A PARTIR DE PLAN DE MEJORAMIENTO 2016

NECESIDADES DE CAPACITACION

AREA HALLAZGO IDENTIFICADA
DIRECCION
ADMINISTRATIVA
Sin hallazgo Gerencia Publica
OFICINA DE
CONTROL INTERNO Sin hallazgo Auditoria interna

Elaborar el Plan
Institucional de
Capacitacion vigencia, a
partir del diagnéstico, el
DIVISION DE cual contara con el

soporte de encuestas Elaboracion del Plan Institucional de
PERSONAL realizadas. Capacitacion.
Sin hallazgo Elaboracion y conti_'ol de certificaciones
para factores salariales
Sin hallazgo Kactus
Hallazgo 1 Elaboracién de inventarios
DIVISION DE Hallazgo 2 Manejo de aplicativo SEVEN
SERVICIOS Manejo y control de Bienes, Servicios y
Hallazgo 52 parque auto motor
OFICINA DE
PLANEACION Y Hallazgo 13 Indicadores
SISTEMAS
Sin hallazgo Mantenimiento de equipos de computo
JURIDICA Contrataqipn estatal y manual de
Hallazgo 18 contratacion
Hallazgo 24 Asignacién de primas técnicas
FINANCIERA Hallazgo 28 Presupuesto
Hallazgo 53 NIIF Y SIIF
;) Sin hallazgo Actualizacion Legislativa
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CONSTITUCIONALES

COMISIONES Sin hallazgo

Actualizacion de proyectos Legislativos

LEGALES Y

Sin hallazgo Software para grabacion

TRASVERSALES

Archivo y gestion documental

Ley de Trasparencia

Medio ambiente y politica de cero papel

Planeacién estratégica

MECI

Liderazgo y Comunicacién

Evaluacién de desempefio

11.3.3 Tabulacion

La siguiente tabla muestra la priorizacion de las capacitaciones solicitadas mediante mesas
de trabajo en cada una de las dependencias de la entidad, que permite corroborar e incluir
capacitaciones no estipuladas en la resolucién de competencias y conocimientos basicos
para desempefio de cargos de Carrera Administrativa.

N° DEPENDENCIA TEMAS IDENTIFICADOS EN CADA DEPENDENCIA

Manejo de medios alternativos

Fortalecimiento de Pensamiento Estratégico

Manejo de la comunicacion para la paz (lenguaje
1 |PRENSA incluyente, DDHH, grupos vulnerables, guia del lenguaje

claro)

Estrategias para el manejo de crisis.

Atencion al cliente

Relaciones humanas

Certificacion en Auditoria Integral de Gestion (Gestion y
2 |CONTROL INTERNO |Calidad)

Indicadores

FINANCIERA

Normas Internacionales de Contabilidad del Sector
Publico (NICSP)
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Convergencia a la norma internacional para entidades de
gobierno aplicacién a la resolucién 0533 e instructivo 002
de 2015 (modalidad de diplomado)

Actualizacion en reforma tributaria

Contratacion estatal (diplomado)

Sistema de gestion de calidad (diplomado)
Sistema Nacional de archivos (diplomado)
| Seguridad Informatica (diplomado)

Redes de datos CCNA — CISCO
Informacién exégena

Curso de idiomas: Inglés, Italiano, francés.
Cursos de culinaria.

PLANEACION

Temas disciplinarios
Indicadores

Instrumentos de Gestién y Control (plan estratégico, plan
de mejora, plan de accion, Mapa de riesgos, plan
anticorrupcién)

Politicas de Seguridad Informatica

Gestién Documental

MECI

Ley de transparencia

PERSONAL

Legislacién laboral con respecto a las prestaciones
sociales en servidores publicos

Excel avanzado
Aspectos pensionales (Diligenciamiento de formatos)

Curso de culinaria

Curso de Mecanica

Curso de redaccion y ortografia
Acoso Laboral

PROTOCOLO

Etiqueta y protocolo orientada a diferentes culturas
Tramite de Visas.

L)

JURIDICA

Deberes de los funcionarios publicos para evitar
sanciones disciplinarios

Delitos de la administracién publica en que se puede ver

un funcionario publico
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Normatividad Vigente en contratacién

Danio antijuridico

RELATORIA

Ley Quinta.

Derecho constitucional

Ortografia, redaccién y comprension de lectura

GRABACION

Redaccién y ortografia

Manejo de Excel y Word

Archivo

10

SERVICIOS

Atencién al cliente

Educacién y sensibilizacién ambiental

Requisitos precontractuales para la adquisicion de bienes
y servicios

Mantenimiento, cuidado de vehiculos y seguridad vial.

Administraciéon de almacén e inventarios

11

SUBSECRETARIA

Sentido de Pertenencia

Motivacién

12

2da
VICEPRESIDENCIA

Como mejorar la imagen corporativa

Manejo de redes

Manejo de sistemas

13

1a VICEPRESIDENCIA

Taller informativo sobre servicios que ofrecen EPS vy
ARL-P

Atencion al cliente

Archivo (ley documental)

sistemas (excel)

Ingles

Clima laboral

PRESIDENCIA

Contratacion para supervisores

Manejo de redes

Archivo

Ley de transparencia

campafas de valores

Socializacién de rendicidn de cuentas

SECRETARIA
GENERAL

Actualizacion tramite legislativa

Cédigo disciplinario

Actualizacion ley quinta
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MECI

Manejo PQRS

Cultura telefénica

Comunicacion asertiva

Gestién estratégica del cambio

Liderazgo y toma de decisiones

Manejo y resolucion de conflictos

Trabajo en equipo

16

AUDITORIA INTERNA

NIIF Nivel nacional

Presupuesto SIIF

INVENTARIOS BAJO NIIF

g

COMISION SEXTA

Curso de Audio y Video

Curso de actualizacién de manejo de equipos

Técnicas legislativas (modalidad diplomado)

Pensiones

Ortografia, redaccién y comprensién de lectura

sistemas

18 |DDHH Redaccion y ortografia
Normatividad con enfoque de Género
Relaciones Interpersonales
19 |EQUIDAD DE MUJER | Ley quinta
liderazgo
programa de sistemas de disefio
20 COMISION LEGAL DE gilgt:emas

CUENTAS

SIIF (TALLERES PRACTICOS-APLICACION)

Redaccidén y ortografia

Sistema de salud y seguridad en el trabajo

21 |COMISION SEPTIMA
manejo de elementos en el trabajo
Curso de Ingles
Relaciones Interpersonales
22 |COMISION CUARTA | Trabajo en equipo
Sentido de Pertenencia
23 | COMISION QUINTA | Redaccién y ortografia
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sistemas (excel)

Trabajo en equipo

Tramites legislativos -actualizacion legislativa

24

COMISION SEGUNDA

Procesos legislativos

Redaccién y ortografia

Archivo

Gestion Documental

Sistemas

25

COMISION PRIMERA

Redaccién y ortografia

Tramites legislativos (proyectos)

26

COMISION DE
ACUSACION

Archivo

Redaccién y ortografia

Manejo Pagina web

Gestion Documental (correspondencia-formatos)

Clima laboral

2r

COMISION DE
ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

Como hacer comunicados de prensa

Archivo

Contratacién de personal (para supervisores)

Sentido de Pertenencia

Manejo Pagina web

28

COMISON TERCERA

Coaching

Sentido de pertenencia

Trabajo en equipo

Redaccién y ortografia

29

£

BIENESTAR SOCIAL

Una jornada de capacitacion y taller sobre comunicacion
Asertiva: El Chisme acaba con la comunicacién.

Capacitacién "Hablar mal del otro, habla mal de mi"

Trabajo en equipo y crecimiento colectivo.

Actividad fisica y calidad de vida.

Movilidad y actividad fisica: la bicicleta como generacién
de ciudadania en el trabajo moderno.
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Las siguientes capacitaciones deberan ser sometidas a evaluacion por parte del comité de
capacitacion, con el animo de establecer el numero de capacitaciones y cronograma final
de estas para el 2017.

N° CAPACITACIONES PRIORIZADAS DEPENSENCI AS
Clima Organizacional: (Clima, Motivacion, Imagen Corporativa,
Sentido De Pertenencia, Liderazgo y Toma De Decisiones, 14
1 | Manejo Y Resolucion de Conflictos )
2 |Redaccion Y Ortografia 10
3 | Archivo y Gestion Documental 10
4 | Sistemas (Word-Excel Medio Y Avanzado) 9
5 | Contratacion (Supervisores ) 6
Legislacion Laboral Con Respecto A Las Prestaciones Sociales 5
6 En Servidores Publicos
7 |NIIF (Inventarios, NICPS, Resol.0533) 5
8 | Trabajo en Equipo 5
9 |Tramites - Procesos Legislativas 3
10 |Manejo de Redes y Manejo De Pagina Web 4
Comunicacién Para la Paz (Atencion al Cliente con lenguaje 3
11 |incluyente, Cultura Telefénica)
12 |Ley Quinta 3
13 | Comunicacién Asertiva 3
14 | Seguridad Informatica 2
15 |Indicadores 2
16 |MECI 2
17 |Presupuesto SIIF 2
Ley De Transparencia (Aspectos relacionados con la calidad y 5
18 |forma de la publicacién de la informacién)
19 |Aspectos Pensionales 2
20 Acoso laboral 1
21 | Actualizacion en Reforma Tributaria 1
22 | Manejo de medios alternativos 1
,_il% 23 /|\Certificacion en Auditoria Integral de Gestion (Gestion y Calidad). !

v
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24 | Sistema de Gestién De Calidad 1
Instrumentos de Gestion y Control (Plan Estratégico, Plan de 1
25 |Mejora, Plan de Accién, Mapa de Riesgos, Plan Anticorrupcion)
26 | Etiqueta y protocolo orientada a diferentes culturas 1
27 Delitos contra la _adm_i nistrgcifin plblica cometidos de forma 1
frecuente por funcionarios publicos.
28 | Daflo Antijuridico 1
29 |Normatividad con enfoque de genero 1
30 |Curso de audio y video 1
31 |Manejo PQRS 1
3o |Estrategia hacia el ciudadano para la rendicién de cuentas 1
33 |Actividad fisica y calidad de vida 1
34 | Movilidad y actividad fisica 1
35 |Evaluacion de Desempefio 1
36 |Coaching 1

Con lo expuesto anteriormente, se presenta en el mes de diciembre de 2016, esta
informacién al Comité de Capacitacién y Estimulos, quienes determinaran cuales seran las
capacitaciones aprobadas para la conformacién del Plan Institucional de Formacién y
Capacitacién 2017 (PIFC).

Una vez el Comité de Capacitacién y Estimulos revisa el diagnostico presentado, depura
las capacitaciones que estan planteadas en las necesidades de las areas, pero que pueden
ser incluidas en otros temas o que por su naturaleza pueden ser incluso incluidas en otros
planes de desarrollo de la Division, en atencion a esto se consolida en un cuadro final los
temas de capacitacion a programar y ejecutar durante la vigencia de 2017.

Una vez verificados los temas de las capacitaciones, se identifica que se requiere
financiacién y apoyo tanto interno como externo, se elaboré un cuadro donde se encuentra
consolidada la informacion de los facilitadores externos asi:

11.3.4 Cubrimiento
El plan Institucional de Formacion y Capacitacién, pretende cubrir el cien por ciento de las

necesidades planteadas en las mesas de trabajo, teniendo en cuenta la depuracién
realizada por el Comité de Capacitacion.
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11.3.5 Cronograma de capacitacion

El presente cuadro evidencia el consolidado de capacitaciones realizado por parte del
comité de capacitacion y la Division de Personal con el animo de ejecutarlas durante la
vigencia 2017.

N | CAPACITACIONES : g el
_ PRIORIZADAS ENe | FEB ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP .NOV DIC
Evaluacién de desempefio

2 |Ley de transparencia (aspectos
relacionados con la calidad y
forma de la publicacién de la
informacion)

3 Coachig

4 | Dario antijuridico

5 | Comunicacion Asertiva

6 Redaccién y ortografia

7 | Archivo y gestion documental

8 |Comunicacion para la paz
(atencion al cliente con lenguaje
incluyente, cultura telefénica)

9 Seguridad informatica

10 |Manejo PQRS

11 | Contratacion (supervisores )

12
Estrategia hacia el ciudadano
para la rendicién de cuentas

13
Tramites y procesos legislativos

14 Ley Quinta

15 |NIIF (inventarios, NICPS,
resol.0533)

16 | Sistemas (word-excel medio y
‘avanzado)

¢
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17

Certificacion en auditoria integral
de gestion (gestion y calidad).

18

Manejo de redes y Manejo de
Pagina Web

19

Curso de Audio y Video

20

Normatividad con Enfoque de
Genero

21

Clima Organizacional

22

Acoso Laboral

23

Legislacion laboral con respecto
a las prestaciones sociales en
servidores publicos y sistema
general de seguridad y salud.

24

Indicadores

25

Trabajo en Equipo

26

Actualizacién en reforma
tributaria

27

Instrumentos de gestion y control
(Plan Estratégico, Plan de
Mejora, Plan de Accién, Mapa de
Riesgos, Plan Anticorrupcién)

28

MECI

29

Presupuesto SIIF

30

Aspectos pensionales

31

Manejo de Medios Alternativos

32

Sistema de Gestion de Calidad

33

Etiqueta y Protocolo orientada a
diferentes culturas

34

Delitos contra la administracion
publica cometidos de forma
frecuente  por  funcionarios
publicos.

Actividad fisica y calidad de vida

>CD

Movilidad y actividad fisica
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11.3.6 Costos
Los costos estaran dados por las cotizaciones que presenten las universidades, convenios
y/o contratos que se lleven a cabo para cumplir con este fin.

11.3.6 Ejecucion

Ejecutar las capacitaciones planeadas en el PIFC de la Camara de Representantes implica
llevara a cabo una serie de actividades y recursos tales como: la suscripcién de convenios
para |a contratacion la capacitacion, la consolidacién de un cronograma para la realizacién
de los programas académicos, gestionar y planear la inversion presupuestal, divulgar el
PIFC a toda la entidad, coordinar la logistica para cada evento académico, convocar a los
participantes y finalmente hacer la evaluacién del impacto (aplicacion o beneficio de la
formacion), aspectos de los cuales estara a cargo la Divisiéon de Personal.

11.3.7 Evaluacién y seguimiento

Esta fase permite identificar el impacto de la formacién y capacitacién en los funcionarios:
en segundo lugar, posibilita medir los resultados organizacionales y por Gltimo sirve como
retroalimentacion para realizar los ajustes necesarios. La evaluacion de la capacitacién no
es una etapa al final de la ejecucion del plan, sino que es una accién que acompafia el
disefio, la ejecucion y los resultados del PIC.

Se tendra en cuenta el modelo de Donald L. Kirkpatrick; en este modelo se presentan cuatro
niveles que buscan principalmente clarificar el significado de la evaluacion, medir,
cualitativa y cuantitativamente los resultados de las actividades que las entidades
desarrollan en laimplementacion de diferentes capacitaciones; las etapas presentadas son:

1. Nivei de Reaccion: Permite conocer que tanto les gusto o no, el programa a los
asistentes. son utilizados para valorar lo positivo y lo negativo de los diferentes
sistemas de Capacitacion con el fin de mejorar, si hay que hacerlo en futuros
proyectos de la organizacion. La satisfaccion de los participantes en los programas
de capacitacion es la principal variable que permite consolidar esta etapa. Esta
evaluacion se realizara en los casos donde la capacitacion tenga una corta duracion
(maximo 4 horas)

2. Nivel de Aprendizaje: Es importante aclarar que una reaccién favorable a un
programa de Capacitacion no asegura el aprendizaje del mismo. El aprendizaje
hace referencia los principios, hechos y técnicas que fueron comprendidos por los
participantes. Este nivel esta disefiado para que |a evaluacion la realice el organismo

ue esta ofreciendo la Capacitacion (es opcional). Se realizar4 una evaluacién
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previa y otra posterior a la capacitacion. No es pertinente aplicar evaluaciones de
difusion como congresos, foros, actividades de sensibilizacion, cursos, cortos,
seminarios. Los aprendizajes se valoran cuando se trate de procesos de
capacitacion que tengan intensidad mayor de 20 horas. Se pueden realizar
evaluacion pre y post para realizar una comparacién entre el nivel de aprendizaje
previo y posterior a los temas tratados.

En general se puede afirmar que los dos primeros niveles, reaccién y aprendizaje, se
aplican de una forma directa al curso y son, notablemente, mas faciles de valorar, se
evaluara el 30% de los asistentes. El aprendizaje por parte del servidor asistente a los
cursos capacitacion, sera evaluado para verificar el logro de los propésitos, el desarrollo de
las competencias, los objetivos y metas, permitiendo efectuar los ajustes necesarios para
mejorar la formacién de los funcionarios. Se dara especial importancia a la evaluacién
formativa de las competencias del saber, saber hacer y saber ser.

3. Nivel de Transferencia: Este nivel intenta medir si los asistentes de un programa de
capacitacion pueden aplicar en su trabajo los conocimientos adquiridos. Con
relacion a la medicion de los resultados de transferencia o intermedios, el propésito
consiste en analizar los cambios en el comportamiento de los beneficiarios una vez
recibieron los programas de capacitacion. Esta evaluacion de la transferencia de
conocimientos al puesto de trabajo tiene como fin determinar si quienes recibieron
el curso son capaces de aplicar o transferir a su puesto de trabajo las habilidades y
conocimientos adquiridos.

Se hace referencia a la medicion del grado de transferencia de la competencia /
habilidad desarrollada en el 4rea de desempefio o puesto de trabajo, la manera
como se logra incidir en el fortalecimiento y desarrollo de competencias y/o
habilidades que contribuyan al mejoramiento del quehacer funcional de la entidad.

1. Nivel de Resultados o de Impacto: En este Ultimo nivel se intenta medir si los
objetivos planteados en la accién formativa se utilizan en la organizacioén de forma
efectiva y eficiente. Su objetivo es evaluar el beneficio que ha producido la
capacitacion. Este impacto esta vinculada a los resultados o a la imagen corporativa
la entidad.

Las evaluaciones para los dos Ultimos niveles se realizaran en las capacitaciones que
tengan una intensidad horaria mayor a 30 horas (cursos) y se evaluara en un lapso de 3
meses después de haber culminado la capacitacion, a través de grupos focales con el 30%
de los asistentes y/o con los jefes inmediatos. Se desarrollara la evaluacion por parte del
jefe inmediato a través de avance en sus tareas especificas a las que apuntaba la
acion, para valorar las competencias que se estan construyendo, y finalmente hacer
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un balance del logro de competencias desarrolladas en relacién a la observacion de
evidencias directas.

En lo que se refiere al proceso de induccién y reinduccion se realizara una evaluacién de
satisfaccion, que permita identificar si el proceso que se llevé a cabo fue productivo, permitié
conocer la estructura organizacional de la entidad y demas elementos necesarios para
apropiarse y desempefiarse de una manera cordial en la entidad.

11.3.8 Divulgacion del PIFC

La ejecucién del PIFC debera movilizar una serie de procesos de comunicacién dentro de
la entidad que permitan poner en conocimiento de los funcionarios tanto de planta como de
UTL, el proceso de aplicacion de instrumentos, diagnostico e implementacién del Plan y las
estrategias metodolégicas de formacion y capacitacion que se van a utilizar. Para tal fin se
utilizaran los diferentes medios de comunicacion internos que existen en la entidad tales
como pagina intranet, micro sitio de Divisién de Personal, circulares, comunicados internos,
grupgs tecnoldgicos, carteleras virtuales.
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CONGRESO
DE LA REPUBLICA

DE COLOMBIA

DIVISION DE PERSONAL
EVALUACION DE SATISFACCION DE LA CAPACITACION

TEMA CAPACITACION
FECHA DE CAPACITACION DIA: MES: ANO:
NOMBRE DEL FUNCIONARIO | DEPENDENCIA
METODO UTILIZADO PRESENCIAL Exposicién Curso Taller
Conferencia
MEDIO AUDIOVISUAL | MEDIO VIRTUAL
OTRO | CUAL:

Para la Division de Personal de la Camara de Representantes es importante conocer su concepto con
respecto a la capacitacion recibida, es por esto que le solicitamos responder la presente evaluacion que
contribuye a mejorar los procesos de fortalecimiento organizacional dentro de nuestra entidad.

A continuacién marque con una X en la casilla de su eleccién que mejor refleje su opinion:

CRITERIOS DE
EVALUACION

Considera que la|Sl__ NO
capacitacion realizada | Por qué:
afianzé su conocimiento

Los temas vistos son de

utilidad para mejorar su Saber (1)__ Saber Hacer (2) Ser (3)

desempefio laboral en

cuanto a:

A partir de esta

capacitacién cual Funcional(4) Comportamental (5)__ | Otro

competencia considera Cual? Cual? Cual?

usted que puede mejorar:

En qué area de su trabajo | Funciones Proyectos

considera que puede ordinarias y | Proyectos  misionales: | estratégicos:
‘|_aplicar lo aprendido: operativas:

Indique una accion de su
trabajo en donde puede
aplicar el conocimiento
adquirido;

Saber (1): Conjunto de conocimientos que se requieren para desarrollar acciones y resolver situaciones laborales.

Saber hacer (2): Conjunto de habilidades necesarias para desempefiar una actividad mediante las cuales se pone

en practica el conocimiento adquirido.

Ser (3): Conjunto de comportamientos y caracteristicas personales (motivaciones, actitudes, valores, Compromiso

con el trabajo, rasgos de personalidad, liderazgo, entre otros) que resultan determinantes para la realizacion
ersonal, trabajo en equipo y el desarrollo personal al interior de Ia organizacién.

Competencias funcionales: Orientacion a resultados, orientacion al usuario, trasparencia, compromiso con la
organizacion. (Decreto 2539 de 2005. Art. 6)

Competencias comportamentales: Liderazgo, responsabilidad, toma de decisiones, iniciativa, planeacion.
(Decreto 2539 de 2005. Art. 7)

QﬁsERVACiONES:
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2. Moy, CONGRESO
] [| DE LA REPUBLICA
|

g DE COLO

FORMATO GRUPO FOCAL

Fecha: | Lugar:

Objetivo: Realizar evaluacién de transferencia y de impacto sobre la Capacitacion.
Competencias desarrolladas:

Tema de Capacitacion a evaluar: | Fecha de la capacitacion:

Funcionarios a evaluar:

Asistentes al grupo Focal:

Nombre y Apellido Cargo Dependencia

Aspectos a Evaluar:

- ¢Estan los participantes utilizando en su trabajo las competencias desarrolladas
durante la capacitaciéon?”.

- La competencia y/o habilidad desarrollada con ocasién del proceso de formacion
se ha transferido al lugar de trabajo.

- ldentificar los factores que ayudan o impiden a mantener el fortalecimiento de la
competencia en el funcionario..

- Laactividad formativa contribuye en el fortalecimiento organizacional? Por qué?

- Relacione dos aspectos que el funcionario ha mejorado a partir de la Capacitacion
realizada.

Desarrollo del Grupo Focal:

Compromisos y sugerencias:

75
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M.y, CONGRESO

.
i
i

DE CONFORMIDAD AL ACTA DE EVALUACION Y APROBACION DEL PLAN

INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA CAMARA DE
REPRESENTANTES, SE DEJA CONSTANCIA.

@ e s
OLLY CHICA ROJAS

Jefe de Seccién de Bienestar Socrai

M:e<00mtte de Capa

JOHNNY) IRIA F\;(\
) Ases 5n de Ordenam:e to Territorial
'/ Miembro texde Capacitacion

Proyecto: Alexandra Ramirez — Marcela Torres
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