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1. MARCO NORMATIVO
CONSTITUCION POLITICA

Articulo 54: “Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacién y
habilitacidon profesional y técnica a quienes lo requieran...”

Articulo 67: “La educacion es un derecho de la persona y un servicio publico que tienen
una funcién social: con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica,
y a los demas bienes y valores de la cultura.

La educacién formara al colombiano en el respeto a los derechos humanos, ala pazy ala
democracia; y en la practica del trabajo y la recreacion, para el mejoramiento cultural,
cientifico, tecnolégico y para la proteccién del ambiente”.

DECRETO 1567 DE 1998

Articulo 2: “Sistema de Capacitacion: Créase el sistema nacional de capacitacion,
definido como el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismo, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el
propdsito comun de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
capacidad de aprendizaje y de accion, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la
administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.”

Articulo 3: “Componentes del Sistema. El sistema esta integrado por los componentes
gue se relacionan a continuacion:

a. Disposiciones Legales: El conjunto de disposiciones legales relacionadas con la
materia delimita las competencias y responsabilidades y constituye el marco juridico
gue facilita la coordinacion de acciones. La capacitacion de los empleados se rige
por las disposiciones del presente Decreto- Ley y por los decretos reglamentarios
gue expida el Gobierno Nacional, asi como por los actos administrativos emanados
de cada entidad, en concordancia con las leyes generales de educacion y de
educacion superior, con las disposiciones reglamentarias de éstas, asi como con las
normas sobre organizacién y funcionamiento de la administracion publica, sobre
carrera administrativa y administracion de personal.

b. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion: El Gobierno Nacional, mediante el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion, orientara la formulacion de los planes
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institucionales que deben elaborar las entidades publicas. El Plan tiene por objeto
formular la politica en la materia, sefialar las prioridades que deberan atender las
entidades publicas y establecer los mecanismos de coordinacion, de cooperacion,
de asesoria, de seguimiento y de control necesarios.

c. Planes Institucionales: Con el propésito de organizar la capacitacion internamente,
cada entidad formulara con una periodicidad minima de un afio su plan institucional
de capacitacion.

Este debera tener concordancia con los parametros impartidos por el Gobierno Nacional
a través del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, con los principios establecidos
en el presente Decreto- Ley y con la planeacion institucional. Para ello las entidades
podran solicitar asesoria de la Escuela Superior de Administracion Publica y el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, entidad ésta que podra revisar los
planes, hacerles las observaciones que considere pertinentes y ordenar los ajustes que
juzgue necesarios, los cuales seran de forzosa aplicacion. La Comisién de Personal
participara en la elaboracion del plan y vigilara su ejecuciéon”

Articulo 4: “Definicion de capacitacion: Se entiende por capacitacion el conjunto de
procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y
complementar la educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacién 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 a la
comunidad , al eficaz desempeiio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta
definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen
por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los
principios que rigen la funciéon administrativa”

Articulo 6: “Principios Rectores de la Capacitacion. Las entidades administraran la
capacitacion aplicando estos principios.

a. Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario
de la planeacion. Por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en
funcidn de los propdsitos institucionales;
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Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el
aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional,

Objetividad: la formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion debe
ser la respuesta a diagnosticos de necesidades e capacitacion previamente
realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias
sociales y administrativas;

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion,
tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes
y programas, deben contar con la participacion activa de los empleados.

Prevalencia de Interés de la Organizacién: Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

Integracion de la Carrera Administrativa: la capacitacion recibida por los empleados
debe ser valorada como antecedentes en los procesos de seleccion, de acuerdo con
las disposiciones sobre la materia.

Prelacion de los Empleados de Carrera: Para aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera
mas alld del mediano plazo, tendra prelaciéon los empleados de carrera. Los
empleados vinculados”.

Articulo 11: “Obligaciones de las Entidades. Es obligacion de cada una de las entidades:

a.

Identificar las necesidades de capacitacion, utilizando para ello instrumentos
individuales, en funcion del logro de los objetivos institucionales;

Formular, con la participacion de la Comision de Personal, el plan institucional de
capacitacion, siguiendo los lineamientos generales impartidos por el Gobierno
Nacional y guardando la debida coherencia con el proceso de planeacion
institucional”.

DECRETO No. 682 DE 2001 por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion.
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LEY 909 DE 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Articulo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.
2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes:

e. Disefar y administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo
previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion.

1. La capacitacion y formacién de los empleados publicos esta orientada al
desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores vy
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacion de servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Plblica, las unidades de personal formulardn los planes y programas de
capacitacion para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas
establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio”

DECRETO 1227 DE 2005 por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto - ley 1567 de 1998.

TITULO V SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ESTIMULOS
CAPITULO | Sistema nacional de capacitacion

Articulo 65: “Los planes de capacitacion institucionales deben responder a estudios
técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los
empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias
laborales.

Los estudios deberan se adelantados por las unidades de personal o por quien haga sus
veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento
Administrativo de la Funcién Puablica y por la Escuela Superior de Administracion Publica.
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Los recursos con que cuente la administracidbn para capacitacion deberan atender las
necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.”

Articulo 66: “Los programas de capacitacion deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.”...

Articulo 68: “En desarrollo del articulo 3, literal c), numeral 3 del Decreto ley 1567 de
1998, conformase la Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos, con
el objeto de apoyar los planes de capacitacion institucional. La Red estara integrada por
las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004...”

LEY 1064 DE 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal
en la ley general de educacion”

Articulo 1. “Reemplacese la denominacion de Educaciéon no formal contenida en la Ley
General de Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion para el
Trabajo y el Desarrollo Humano”

DECRETO 4665 DE 2007 Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

GUIA PARA LA FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION -
PIC - con base en Proyectos de aprendizaje en equipo. — Establece las pautas para que la
formulacion de los Planes Institucionales de Capacitacién. PIC - se aborden de manera
integral: Proporciona pasos, instrumentos, formatos para entender el aprendizaje basado
en problemas y el enfoque de capacitacion por competencias.

2. OBJETIVO DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE CONSOLIDACION TERRITORIAL

Contribuir al fortalecimiento y desarrollo de las competencias de los funcionarios de la Unidad
Administrativa Especial para la Consolidacion Territorial en cuanto a conocimientos,
capacidades, habilidades y destrezas a través de la capacitacion en el puesto de trabajo por
medio del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) bajo la metodologia de los Proyectos de
Aprendizaje en Equipo (PAE) y apoyados en la red interinstitucional y otros organismos
publicos y privados.
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3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

3.1 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION: “Es el conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formacion, que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos
especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos
institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual
y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidos en una
entidad publica™

3.2 CAPACITACION POR COMPETENCIAS EN EL SECTOR PUBLICO: La capacitacion se
define en el sector publico como: “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 mision
institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del
cargo y al desarrollo personal integral)?

En ese sentido, se establece como objetivo de la capacitacion “El desarrollo de capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales...” para alcanzar el nivel de
excelencia en el desempefio de las funciones que le son propias.3

Para alcanzar los objetivos de la politica se fijaron, entre otros, los siguientes lineamientos
conceptuales y pedagdgicos, tematicas, estrategias y mecanismos de implementacion
e Buscar la profesionalizacion del empleo publico articulando la gestiéon integral de los
recursos humanos a la estrategia institucional.
e Establecer que la capacitacion debe desarrollar las competencias laborales para la
implementacion y mejoramiento del Sistema de Gestion de Calidad.
e Adopta el enfoque de la formacion basada en competencias laborales como un
esquema de ensefianza y de aprendizaje en y para lograr resultados laborales.
Sobre los lineamientos pedagdgicos, la politica contempla:
e La educacion basada en problemas.
e La programacion de la capacitacién en forma de proyectos de aprendizaje.

1 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA Y ESCUELA SUPERIOR DE LA ADMINISTRACION PUBLICA. Guia
para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion
2 Decreto 1567 de 1998. Articulo 4

3 Ley 909 de 2004. Articulo 36. Decreto 1227 de 2005. Articulo 66
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e El establecimiento de estrategias internas y externas para potenciar el aprendizaje de
los equipos.
e Las evidencias de desarrollo individual para la evaluacién de aprendizajes*

3.3 ENFOQUE PEDAGOGICO DEL PIC: Para el desarrollo de competencias dentro del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos, se utiliza como fundamento
tedrico el enfoque constructivista. Este enfoque como teoria determina que las personas no
desempefian papeles pasivos dentro del procesos de educacién convirtiéndose en
receptores de la informacion, por el contrario plantea “...que la construccion del conocimiento
es una interaccion activa y productiva entre los significados que el individuo ya posee y las
diferentes informaciones que le llegan del exterior, el conocimiento cientifico es una verdad
provisional, sometida a una revisibn permanente. En este modelo constructivista lo que
interesa es que el individuo aprenda a aprender, que sea capaz de razonar por si mismo, de
desarrollar su propia capacidad de deducir, de relacionar, de elaborar sintesis...”

De acuerdo a lo anterior, los Planes Institucionales de Capacitacion deben plantearse de
acuerdo a la educaciéon basada en problemas, lo que implica la busqueda de respuestas a
preguntas que orientan el camino hacia la solucién de problemas, para ello se utilizan el
método de ensefianza de aprendizaje colaborativo y la estrategia de proyectos de
aprendizaje en equipo.

3.3.1 Aprendizaje colaborativo: se trata de la actividad de pequefios grupos quienes se
reanen con el fin de intercambiar informacién, conocimientos, experiencias, asi como
dificultades e intereses, como su nombre lo indica se aprende a través de la
colaboracion de los integrantes de grupo.

3.3.2 Proyectos de aprendizaje: para el desarrollo de esta estrategia se construyen
equipos conformados por personas con diferentes experiencias, y trabajan juntos para
realizar proyectos relacionados con su realidad, solucionar problemas y construir
nuevos conocimientos.

3.4 COMPETENCIAS: En el marco del enfoque del Analisis Funcional, establecido por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, como metodologia para identificar las
competencias laborales necesarias para desempefiar los cargos en las entidades publicas,
las competencias son definidas como: “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 que esta determinada por

4 DEPARTAMEN'II'O AQMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA, ESCUELA SUPERIOR DE
ADMINISTRACION PUBLICA. Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacién —PIC-

10
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los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado publico™

Se determinaran de acuerdo al contenido funcional del empleo, el cual, segun el Articulo 4
del Decreto 2539 de 2005 se establece teniendo en cuenta que: “... el propdsito principal del
empleo explica la necesidad de su existencia o su razén de ser dentro de la estructura de
procesos y mision encomendados al area a la cual pertenece...” y, “... las funciones
esenciales del empleo con las cuales se garantice el cumplimiento del propdsito principal o
razon de ser del mismo...”.

Segun la NTCGP1000-2009, la competencia es la aptitud demostrada para aplicar
conocimientos y habilidades.

3.5 APRENDIZAJE: Es el procesos social de construccion de conocimiento en forma
colaborativa en el cual interactian los sujetos con el fin de construirlo. A través de la
discusidn, reflexién y toma de decisiones con el fin de alcanzar un entendimiento comudn
respecto a algun tema especifico.

3.6 APRENDIZAJE BASADO EN PROBLEMAS: Con este tipo de aprendizaje se busca que
los problemas se entiendan como la oportunidad para aprender a través de la
investigacion de los aspectos que se deben ejercitar para mejorar el desempefio.

3.7 CAPACITACION: Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal o educacion para el trabajo y el desarrollo humano (Ley 1064 de 2006) como a la
informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion. Estos procesos
estan dirigidos a complementar la educacion 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.

3.8 DIMENSION HACER: corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos
necesarios para el desempefio de una actividad, mediante los cuales se pone en practica
el conocimiento que se posee. Hace referencia a la utilizacion de materiales, equipos y
herramientas, es decir, saber utilizar los procedimientos y técnicas para asegurar la
consecucién de los objetivos.

3.9 DIMENSION SABER: Es el conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se
requieren para poder desarrollar las acciones previstas o resolver los retos laborales.

5 Decreto 2539 de 2005, Art. 2

11
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3.10 DIMENSION SER: Constituyen el conjunto de caracteristicas personales que
determinan la forma como se desarrolla el trabajo personal, el trabajo en equipo y
generan valor agregado.

3.11 EDUCACION INFORMAL: Conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos,
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados.

3.12 EDUCACION PARA EL TRABAJO Y EL DESARROLLO HUMANO (NO FORMAL):
Educaciéon que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos
y formar en aspectos académicos o laborales, sin sujecion al sistema de niveles y grados
establecidos.

4. METODOLOGIA

4.1 SENSIBILIZAR: En esta fase se explicd en qué consisten los proyectos de aprendizaje,
las situaciones problema y los equipos de aprendizaje. Es esta primera etapa se clarificaron
los conceptos, procedimientos, el contenido y la forma de desarrollar el plan.

4.2 FORMULACION DE PROYECTOS DE APRENDIZAJE: En esta fase los equipos de
aprendizaje trabajan en la solucién de problemas o necesidades institucionales. El area de
Recursos Humanos orienta al equipo en la formulacion de los proyectos de aprendizaje. Los
proyectos de aprendizaje se formulan con base en las necesidades institucionales
detectadas en diferentes contextos, y se orientan con base en la metodologia constructivista.

En esta fase también se elabora el Plan de aprendizaje individual, en el que cada uno de los
funcionarios participantes del equipo de aprendizaje, identifican sus necesidades individuales
de aprendizaje y la manera como éstas pueden ser satisfechas.

Una vez priorizadas las necesidades, se procede a formular el proyecto de aprendizaje. En el
formato F-UACT-SGTH- 015: “Formato definicion de problemas de aprendizaje”. El objetivo
de este formato es identificar dentro del equipo de trabajo que se necesita saber, saber hacer
y ser para darle una solucion al problema de aprendizaje. De igual forma, permite identificar
la base sobre la cual se parte, es decir, si existe algin conocimiento, habilidad o actitud
previa que permitan agilizar el aprendizaje y por consiguiente la solucion del problema o
necesidad. Una vez definido el problema, se puede identificar los objetivos de aprendizaje,
las teméaticas que deben ser abordadas para lograr esos objetivos, las estrategias de
capacitacion y los recursos necesarios. Toda esta informacion debe ser consignada en el
formato F-UACT-SGTH- 017: Plan de aprendizaje: objetivos del colectivo para la solucion de

12
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la necesidad institucional. A continuacion se diligencia el formato F-UACT-SGTH- 018: Ficha
de formulacion del proyecto de aprendizaje en equipo, determinando el nombre del proyecto,
el representante del equipo y las personas que lo conforman. Esta ficha es utilizada como
una herramienta de informacion general.

Como el proyecto de aprendizaje es una construccion colectiva basada en experiencias
personales laborales, es importante evaluar los objetivos de aprendizaje individual, para
definir, las necesidades de capacitacion individual, de tal manera que cada funcionario esté
en capacidad de aportar desde su propio campo de accidén, conocimientos, habilidades y
actitudes, a la solucion del problema de aprendizaje en equipo. Para identificar estos
objetivos y establecer las necesidades de capacitacion, los funcionarios diligencian en el
formato F-UACT-SGTH- 016: Ficha de evaluacion de aprendizaje individual.

4.3 CONSOLIDACION DE INFORMACION DE PROYECTOS DE APRENDIZAJE: Esta es la
fase donde se recoge y clasifica la informacién de los proyectos de aprendizaje, con el fin de
analizarla y fijar las prioridades de las acciones a realizar para incluirlas en la formulacion del
PIC.

Una vez los funcionarios hayan identificado toda la informacién sobre necesidades de
capacitacion, definido y formulado los proyectos de aprendizaje y establecido las estrategias
recomendadas para el logro de los objetivos de aprendizaje, el Grupo de Talento Humano,
procede a consolidar la informacién aportada por los equipos en el formato F-UACT-SGTH-
020: Consolidacion de proyectos de aprendizaje institucional. Esta consolidacion permite
recopilar toda la informacion de tal manera que pueda ser presentada a las directivas,
guienes determinaran los temas a ser priorizados y ejecutados.

4.4 PROGRAMAR EL PIC CON BASE EN LOS PROYECTOS DE APRENDIZAJE: En esta
fase se toman decisiones sobre los problemas de aprendizaje que seran priorizados y se
organizan las actividades de capacitacion que se van a desarrollar.

4.5 EJECUCION DEL PIC: Para la ejecucion del PIC, se deben poner en marcha las
acciones tendientes para garantizar la realizacion de los métodos de aprendizaje previstos en
los proyectos de aprendizaje.

5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PIC
El seguimiento al PIC se realizara mediante una base de datos dinAmica de los funcionarios

inscritos y los asistentes a las capacitaciones, de igual forma se aplicaran una encuesta de
satisfaccion.
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La evaluacion se realizara en el mes de diciembre, realizando un informe con base en las
encuestas de seguimiento recibidas.

6. PROYECTOS DE APRENDIZAJE UACT 2013

La consolidacion de los Proyectos de Aprendizaje permite, a través de una matriz, identificar
las necesidades de capacitacion de los equipos de aprendizaje, asi como el método, los
recursos, el nimero de horas y las fechas tentativas para llevarse a cabo.

Los funcionarios de la UACT, formaron un equipo por grupo de trabajo en la Sede Bogota y
un equipo por cada Gerencia Regional o Coordinacion Regional, estos proyectos fueron
consolidados por el Grupo de Talento Humano en el formato F-UACT-SGTH- 020:
Consolidacién de proyectos de aprendizaje institucional. (Ver anexo)

Una vez consolidados los proyectos de aprendizaje de la UACT, las Directivas, de acuerdo a
las necesidades institucionales, deciden el grado de prioridad de cada proyecto. Para ello, se
utilizan las tres dltimas columnas del formato F-UACT-SGTH- 020: Consolidacion de
proyectos de aprendizaje institucional.
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NUMERO DE
CURSO/SEMINARIO/DIPLOMADO TEMATICAS LUGAR FUNCIONARIOS
(Minimo)
Reforma Tributaria R.efo‘rma”Tr|butarI|a ,2012. — - Bogotd 20
Liquidacion de ndmina, indemnizaciones y vacaciones
Tipos dg Fontratos _ Bogota, 70
Contratacién Estatal (no abogados) Normatl\‘n’dad en Con.tratauo.n Estatal
Elaboracién de Estudios Previos Tres & Pop e o]
Elaboracién de Estudios de Mercado Regionales
Contratacion Estatal (abogados) Actualizacion en legislacion sobre contratacién estatal Bogota 10
Auditoria en Norma NTCGP1000:2009
Auditoria al Sistema de Control Interno
Auditoria en 1SO18001 OHSAS- Gestién de la
Seguridad y la Salud Ocupacional
Auditoria en 1SO14000- Gestidn ambiental
Auditoria en 1SO15489-2000 Sistema integrado de
Sistema Integrado de Gestion I CERUTENIE] (e Bogotd 35

Auditoria en 1ISO27001- 2005 sistema de gestion de
seguridad de la informacién

Auditoria al Sistema de Responsabilidad social

Formulacién, medicion y control de indicadores de
gestion

Formulacién, administracién y control de riesgos

Redaccidn eficaz de hallazgos de auditoria.
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NUMERO DE
CURSO/SEMINARIO/DIPLOMADO TEMATICAS LUGAR FUNCIONARIOS
(Minimo)
Formulacién y evaluacién de proyectos | Formulacion de proyectos
en el Sistema General de Regalias Regionales 35
(Virtual) Evaluacion y seguimiento de proyectos
. Bogota 20
Normatividad en desarrollo regional y Enfoque desarrollo regional &
territorial Cuatro .
. . 8 por cada regional
Enfoque desarrollo territorial Regionales P J
Actualizacidn en normatividad carrera )
dministrati Bogota 35
Normatividad en Carrera Administrativa administrativa T
res .
Derechos y deberes de los funcionarios publicos Regionales 8 por cada regional
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