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INTRODUCCIÓN 

 

La realización del presente trabajo permitió indagar sobre el proceso de capacitación laboral 

de la Secretaría Distrital de Desarrollo Económico SDDE, teniendo en cuenta el contexto 

de las normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa y la gerencia pública, 

los derechos a recibir capacitación para el mejor desempeño de las funciones y las políticas 

de gestión y desempeño institucional del Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG. 

 

El trabajo permitió a su vez conocer desde el planteamiento del problema, aspectos como la 

revisión documental y la caracterización de procesos, que son fundamentales en las auditorias 

de calidad para el cumplimiento de los requerimientos de las políticas de desarrollo 

administrativo y de planeación estratégica del componente de Talento Humano. 

 

Con base en lo anterior, la metodología de investigación se desarrolla a partir del 

direccionamiento estratégico de la organización, con un enfoque cualitativo y tipo de 

investigación descriptiva, con miras al fortalecimiento del proceso de capacitación laboral y 

desarrollo de personal. 

 

El presente documento, derivado del trabajo de investigación evidencia como resultado una 

propuesta de capacitación que está orientada hacia el logro de los objetivos organizacionales 

de la SDDE. 
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1. ALCANCE 

 

Es la elaboración de un plan de capacitación y desarrollo de personal para los colaboradores 

de la Secretaría Distrital de Desarrollo Económico, el cual contendrá temáticas directamente 

relacionadas con el mapa de procesos, en dirección al cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. En concordancia, el plan de capacitación será construido a partir de la 

misionalidad de cada una de las áreas y de los conocimientos, competencias y habilidades 

que desde el manual de funciones de la entidad se plantean para buen funcionamiento de la 

misma. 

 

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

La Secretaría Distrital de Desarrollo Económico ha contado formalmente con un plan 

institucional de capacitación para su personal desde el año 2018, buscando con ello, el 

desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales en 

sus colaboradores con miras a posibilitar el desarrollo profesional y el mejoramiento en la 

prestación de los servicios. Es así como la caracterización de sus colaboradores es tomada 

como referencia para la elaboración del Plan, donde se clasifican los cargos y los tipos de 

nombramiento para plantear las necesidades del personal como las, de la Entidad.  

 

No obstante,  teniendo en cuenta el Modelo Integrado de Planeación y Gestión- MIPG1 de la 

función pública, esboza como instrumento para el seguimiento de la gestión el Formulario 

Único de Reporte y Avance a la Gestión- FURAG, para registrar anualmente el cumplimiento 

de los requerimientos de las políticas de desarrollo administrativo de la Entidad, y es allí 

donde se evidencia, que en lo relacionado a la calidad de la Planeación Estratégica del Talento 

                                                             
1 La entidad de función pública lo define como el marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer 

seguimiento, evaluar y controlar la gestión de las entidades y organismos públicos, con el fin de generar 

resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problema de los ciudadanos, con 

integridad y calidad de servicio. 
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Humano, se presenta una evaluación de 64 puntos dentro de un rango de 0 a 100 en el año 

2019, significando una debilidad en el Sistema de Gestión2. 

 

Por otro lado, con la existencia del Plan Estratégico Institucional que es elaborado en cada 

periodo de gobierno (cuatrienal) con los objetivos estratégicos, se observa que los programas 

de formación seleccionados para el Plan Institucional de Capacitación anual tienen poca 

relación con el cumplimiento de los objetivos estratégicos, toda vez que en mediciones 

externas como la del Índice de Transparencia de Bogotá, se refleja en el ítem capacitación 

una evaluación de 77 puntos dentro de un rango de 0 a 100 entre los años 2018-2019. 

 

Procedimientos como los anteriores demuestran la afectación en el cumplimiento de los 

objetivos estratégicos, llevando a reflejar una inadecuada gestión y a ocupar posiciones por 

debajo del promedio en el escalafón institucional del Distrito.  

 

Por tanto, es fundamental fortalecer la cultura de la medición soportada en la autoevaluación, 

las evidencias y el mejoramiento continuo e identificando la calidad con la que se desarrollan 

los procesos de gestión y la generación de los resultados con respecto a la categoría de 

capacitación, para superar la afectación en el cumplimiento de los objetivos. 

 

2.1.Pregunta de investigación 

 

¿Cómo impacta la capacitación que reciben los funcionarios de la Secretaría Distrital de 

Desarrollo Económico en el cumplimiento de los objetivos organizacionales? 

  

 

 

                                                             
2 Según el marco general del MIPG es el conjunto de entidades y organismos del Estado, políticas, normas, 

recursos e información, cuyo objeto es dirigir la gestión pública al mejor desempeño institucional y a la 

consecución de resultados para la satisfacción de las necesidades y goce efectivo de los derechos de los 

ciudadanos, en el marco de la legalidad y la integridad. 
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3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

3.1.Objetivo general 

 

Diseñar una propuesta de capacitación laboral y desarrollo de personal orientada hacia los 

objetivos organizacionales de la Secretaría Distrital de Desarrollo Económico. 

 

3.2.Objetivos específicos  

 

Revisar la documentación interna que direcciona la gestión estratégica de la Secretaria 

Distrital de Desarrollo Económico. 

 

Caracterizar los procedimientos de desarrollo de personal de la Secretaría Distrital de 

Desarrollo Económico a partir de las funciones de sus colaboradores.  

 

Diseñar un plan de capacitación laboral para los colaboradores de la Secretaría Distrital de 

Desarrollo Económico que contribuya al logro de los objetivos organizacionales.
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4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

 

Hoy en día el desempeño de la gestión pública es centro de preocupaciones en los tomadores 

de decisión, ya que se constituye en una debilidad u oportunidad si se maneja bien, para 

mejorar el desempeño en las organizaciones, aportando así entre otros a la estabilidad laboral 

y bienestar en la calidad de vida de sus colaboradores.  

 

La idea de implementar un plan de capacitación y desarrollo de personal que aporte a los 

objetivos estratégicos de la Secretaría Distrital de Desarrollo Económico permitirá determinar 

que el indicador de Gestión del Talento Humano de la organización genere resultados acordes 

al direccionamiento estratégico.  

 

Los beneficios para la Secretaría evidenciarán el cumplimiento de los requerimientos de las 

políticas de desarrollo administrativo de la entidad y del Distrito Capital, a su vez que 

permitirá una mejora para brindar acompañamiento efectivo a las áreas misionales en lo que 

respecta al cumplimiento de los objetivos estratégicos.  

 

En ese sentido el presente proyecto, base para la elaboración de la propuesta del plan de 

capacitación, servirá de diagnóstico para la caracterización de los procedimientos de 

desarrollo de personal de la Secretaría, evidenciando así una actualización del Sistema 

Integrado de Gestión SIG. A su vez beneficiará a sus colaboradores en el perfeccionamiento 

de los conocimientos, habilidades y destrezas que son planteadas como una necesidad desde 

el direccionamiento estratégico. 

 

Por otro lado, la presente investigación servirá en lo que respecta a nivel personal desde el 

campo académico, para optar al título de especialista en Gerencia del Talento Humano de la 

Universidad Católica Luis Amigó, y servirá como un referente en la Universidad y el sector 

público, hacia a una aproximación a la cultura de la medición en procesos de autoevaluación 

y de mediciones externas como las esbozadas por el Modelo Integrado de Planeación y 

Gestión MIPG y el Índice de Transparencia IT, de la Ciudad de Bogotá D.C. 
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5. MARCO DE REFERENCIA  

 

5.1.Marco teórico  

 

Las organizaciones independientemente de su naturaleza (pública o privada) se crean para 

cumplir con unos objetivos que le permita garantizar su sostenibilidad en el tiempo, en ese orden 

de ideas, las organizaciones diseñan su Plan de Desarrollo o Plan Estratégico con el que 

direccionan su crecimiento en el corto, mediano y largo plazo, por tanto, dicho crecimiento 

depende de la participación de todos y cada uno de ellos, por ende los ejercicios de capacitación 

tienen un papel preponderante en ese grado de participación y en esa relación al logro de los 

objetivos de manera unificada.  

 

La capacitación tal como lo plantea Orozco (2017) “es una actividad educativa que ayuda al 

desarrollo de las capacidades humanas” (p.30) esto debido a que los colabores de una 

organización se especializan en temáticas que tienen correspondencia con sus objetivos y los 

que son planteados desde la Alta Dirección. 

 

Las fuentes relacionadas en el presente proyecto evidencian información relevante sobre 

referencias, estrategias, metodologías, experiencias y resultados en procesos de capacitación y 

de desarrollo de personal en diferentes organizaciones y distintos territorios. En cuanto al objeto 

de estudio hasta el momento no se evidencia una metodología dirigida a la capacitación laboral 

en una entidad pública, por tanto, en relación a lo expuesto se referencian estudios consultados: 

 

 Estrategias de capacitación para el BID  

 

Es un documento estratégico entre el Banco Interamericano de Desarrollo y el Fondo de 

Inversiones Multilaterales, allí presentan conclusiones sobre una estrategia para la preparación 

de trabajadores que desempeñan actividades en los sectores de manufactura y servicios. Moura 

(2009) realiza un esfuerzo por adoptar una posición al desarrollar un breve panorama de la 

capacitación en América Latina y las experiencias adquiridas desde las líneas de apoyo a 

proyectos de escuelas técnicas, sistemas tradicionales de formación profesional y capacitación 
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a corto plazo de jóvenes desempleados. Así refiere “la educación de buena calidad está a menudo 

entrelazada con esfuerzos de aplicación que despliegan el conocimiento teórico en habilidades 

prácticas” (pág.97) esto en una relación comparable con una buena capacitación que sirve como 

componente necesario para formar para el trabajo. 

 

 Una alternativa para la evaluación del impacto de la capacitación en las organizaciones 

empresariales. 

 

Es un artículo que expone una estrategia metodológica en el sistema empresarial cubano, para 

la evaluación de la capacitación en las organizaciones empresariales incluyendo acciones y 

alternativas para su aplicación. Según el autor, Hernández (2008): “…ha permitido contar […] 

con conocimientos de las modernas técnicas de gestión”. Desde planteamientos como el retorno 

de la inversión y la conexión con los objetivos estratégicos del negocio, entiende que la 

formación está relacionada con la búsqueda de mayor eficiencia y eficacia, concebida como 

apoyo a los procesos de cambio en el logro de la misión y visión de la empresa. Considera el 

enfoque de formación por competencias y un conjunto de principios para la conformación de la 

estrategia. 

 

 El impacto de la capacitación en México  

 

Es una publicación que ofrece una metodología alternativa y adaptable para medir el impacto 

de la capacitación de un programa de formación gerencial para participantes de la empresa 

operadora Palancar S.A. ubicada en Cozumel México. 

 

En términos de Orozco (2017) enfatiza que: “la capacitación es una actividad educativa que 

ayuda al desarrollo de las capacidades humanas […] y se torna complejo cuando es parte de un 

sistema de formación para generar cambios en las personas” y desarrolla los componentes 

pedagógico, filosófico, social y evaluativo en las fases de diagnóstico, aplicación y resultados, 

con modelos para la medición como las etapas de Werther (200) y el planteamiento de Reyes 

(2010) desde la visión de Donald Kirkpatrick.  
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 Así aprendieron a trabajar: cómo se construyó la capacitación laboral en la Argentina 

 

Es un trabajo que presenta ejemplos, relatos de experiencias y hechos fundamentales sobre 

procesos de capacitación sucedidos a partir de 1826 hasta 2007. Allí Blake (2008) menciona 

desde los intentos realizados por misioneros jesuitas, pasando por el primer caso documentado 

como herramienta estratégica para resolver un problema institucional en el Banco Nacional en 

1826 hasta hechos fundamentales que conllevo a aprendizajes necesarios para llevar a cabo 

proyectos organizacionales en la década de los 90 y hechos fundamentales en la administración 

pública, organizaciones sin fines de lucro y empresas de servicios año 2007. 

 

 Hacer visible lo invisible. Una introducción a la formación en el trabajo 

 

Es un manual de formación laboral que evidencia referencias sobre el planificar, organizar, 

dirigir y evaluar acciones de capacitación en organizaciones. En términos de Gore (2010): “La 

capacitación laboral ejecutada en una empresa debe ser puesta en práctica en ese mismo 

contexto”. Es así como establece la relación directa con las actividades y rutinas propias al 

interior de ella. Plantea una visión sobre el aprendizaje individual como vínculo entre el trabajo 

y el desarrollo de su rol en la organización con el fin de generar resultados significativos, además 

de la denominada “teoría detrás de la acción” en referencia a representaciones que guían y 

orientan la acción. 

 

5.2.Marco conceptual 

 

En el campo de talento humano los beneficios de la capacitación a partir de la inversión puesta 

al personal, se deben puntualizar en el impacto de las acciones y el desempeño de las actividades 

de sus miembros, del cual la implementación de una metodología que mida esas acciones a de 

requerir el planteamiento de unas categorías (Sierra Quesada, C. E., 2006, p.62-63).  
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Las categorías planteadas desde el marco de la Gestión Pública en SDDE son: 

 

 Sistema Integrado de Gestión 

 

Conjunto de políticas, normas, recursos e información, cuyo objeto es dirigir la gestión pública 

al mejor desempeño institucional y la consecución de resultados para la satisfacción de las 

necesidades y el goce efectivo de los derechos de los ciudadanos, en el marco de la legalidad y 

la integridad (Secretaría General, 2018) 

 

 Direccionamiento Estratégico 

 

Ejercicio emprendido por el equipo directivo de una entidad, en el que, a partir del propósito 

fundamental de la misma, las necesidades de sus grupos de valor, las prioridades de los planes 

de desarrollo y su marco normativo, define los grandes desafíos y metas institucionales (Función 

Pública, 2018). Con respecto a este concepto Simonassi, L., (2009, p.20) indica que las 

instituciones exitosas plantean algunos valores como la comprensión, el respeto, la paciencia y 

la responsabilidad, además de características propias para lograr resultados como lo son la 

disposición para involucrarse y la voluntad.. 

 

 Competencias Laborales 

 

Conjunto de conocimiento, habilidades, actitudes y valores […] para desempeñarse de manera 

apropiada en cualquier entorno productivo, sin importar el sector económico de la actividad, el 

nivel del cargo, la complejidad de la tarea o el grado de responsabilidad requerido (Ministerio 

Nacional de Educación, 2003) 

 

 Formación 

 

Proceso encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, 

habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, crítica, sensorial, 

emocional e intelectual (Secretaria Distrital de Gobierno, 2017) 
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 Capacitación 

 

Proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del 

cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función 

de objetivos definidos (Chiavenato, 2007).  

 

5.3.Marco legal 

 

En concordancia con el planteamiento del problema, la organización a la cual está dirigida la 

propuesta de capacitación, son los colaboradores de la SDDE, entidad pública de orden distrital 

ubicada en la ciudad de Bogotá que tiene como misión: liderar la formulación, gestión y 

ejecución de políticas de desarrollo económico, orientadas a fortalecer la competitividad, el 

desarrollo empresarial, el empleo y el abastecimiento alimentario, y entre los objetivos 

estratégicos:  velar porque todas las actividades y recursos de la organización estén dirigidos al 

cumplimiento de los objetivos y, generar la apropiación y aplicación eficiente de los 

instrumentos de planeación, seguimiento y la evaluación en la gestión de la entidad.  

 

En ese sentido para el desarrollo de la propuesta es aplicable el siguiente marco:  

 

 Constitución Política de Colombia. Artículo 53. 

 

El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrá en cuenta por lo 

menos los siguientes principios mínimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los 

trabajadores; remuneración mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de 

trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en 

normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; 

situación más favorable al trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de las 

fuentes formales de derecho; primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los 

sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad social, la capacitación, el 

adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad y al 

trabajador menor de edad. 
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 Ley 1567 de 1998 

 

La capacitación de los Servidores Públicos atiende los siguientes principios: 

- Complementariedad: La capacitación se concibe como un proceso complementario de la 

planeación, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en función de los 

propósitos institucionales. 

- Integralidad: La capacitación 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 con el aprendizaje organizacional. 

- Objetividad: La formulación de políticas, de planes y programas de capacitación, debe ser 

la respuesta a un diagnóstico de necesidades de capacitación previamente realizado, 

utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y 

administrativas. 

- Participación: Todos los procesos que hacen parte de la gestión de la capacitación, tales 

como detección de necesidades, formulación, ejecución y evaluación de planes y programas, 

deben contar con la participación de los empleados. 

- Prevalencia del interés de la organización: Las políticas, los planes y los programas 

responderán fundamentalmente a las necesidades de la organización. 

- Integración a la carrera administrativa: La capacitación recibida por los empleados debe 

ser valorada como antecedente en los procesos de selección, de acuerdo con las 

disposiciones sobre la materia. 

- Prelación de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitación 

busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera más allá del mediano 

plazo, tendrán prelación los empleados de carrera. 

- Economía: En todo caso se buscará el manejo óptimo de los recursos destinados a la 

capacitación, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional. 

- Énfasis en la práctica: La capacitación se impartirá privilegiando el uso de metodologías 

que hagan énfasis en la práctica, en el análisis de casos concretos y en la solución de 

problemas específicos del DAFP. 
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- Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a 

impactar en la formación ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo 

plazo. 

 

 Ley 909 de 2004 

 

Artículo 36. Objetivos de la capacitación.  

1. La capacitación y formación de los empleados públicos está orientada al desarrollo de sus 

capacidades, destrezas, habilidades, valores y 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 prestación de los servicios. 

2. Dentro de la política que establezca el Departamento Administrativo de la Función Pública, 

las unidades de personal formularán los planes y programas de capacitación para lograr esos 

objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados 

de la evaluación del desempeño. 

3. Los programas de capacitación y formación de las entidades públicas territoriales podrán ser 

diseñados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud que formule 

la respectiva institución. Si no existiera la posibilidad de que las entidades o la ESAP puedan 

impartir la capacitación podrán realizarla entidades externas debidamente acreditadas por 

esta. 

 

 Decreto 1083 de 2015.  

 

Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública. 

Título 9. Capacitación. Artículo 2.2.9.1 Planes de capacitación.  

Los planes de capacitación de las entidades públicas deben responder a estudios técnicos que 

identifiquen necesidades y requerimientos de las áreas de trabajo y de los empleados, para 

desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales. Los estudios deberán 

ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para lo cual se 

apoyarán en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Función 

Pública y por la Escuela Superior de Administración Pública. Los recursos con que cuente la 
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administración para capacitación deberán atender las necesidades establecidas en los planes 

institucionales de capacitación. (Decreto 1227 de 2005, art. 65)  

 

Artículo 2.2.9.2 Finalidad.  

Los programas de capacitación deberán orientarse al desarrollo de las competencias laborales 

necesarias para el desempeño de los empleados públicos en niveles de excelencia. (Decreto 1227 

de 2005, art. 66).  

 

Artículo 2.2.9.3 Plan Nacional de Formación y Capacitación.  

El Departamento Administrativo de la Función Pública, con el apoyo de la Escuela Superior de 

Administración Pública, adelantará la evaluación anual del Plan Nacional de Formación y 

Capacitación, con el fin de revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las 

orientaciones y prioridades allí establecidas. Igualmente, establecerá los mecanismos de 

seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitación que éstas formulen. La evaluación y el 

seguimiento buscarán especialmente medir el impacto y los resultados de la capacitación. Para 

medir el impacto se estudiarán los cambios organizacionales y para analizar los resultados se 

estudiarán los cambios en el desempeño de los empleados en sus áreas de trabajo como 

consecuencia de acciones de capacitación. (Decreto 1227 de 2005, art. 67).  

 

Artículo 2.2.9.5 Actualización del Plan Nacional de Formación y Capacitación para los 

Servidores Públicos.  

Adoptar la actualización del Plan Nacional de Formación y Capacitación para los Servidores 

Públicos, formulado por el Departamento Administrativo de la Función Pública y la Escuela 

Superior de Administración Pública, ESAP. (Decreto 4665 de 2007, art. 1).  

 

Artículo 2.2.9.6 Proyectos de Aprendizaje por Competencias.  

El Departamento Administrativo de la Función Pública y la Escuela Superior de Administración 

Pública, diseñarán y divulgarán los instrumentos necesarios, para la formulación e 

implementación de los Planes Institucionales de Capacitación con base en Proyectos de 

Aprendizaje por Competencias. (Decreto 4665 de 2007, art. 2) 
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 Resolución 390 de 2017 

 

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formación y Capacitación, expedida por el 

Departamento Administrativo de la Función Pública.  

 

 Ley 1960 de 2019.  

 

Artículo 3.  

El literal g) del artículo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998 quedará así: 

 “g). Profesionalización del servicio Público. Los servidores públicos independientemente de su 

tipo de vinculación con el Estado podrán acceder a los programas de capacitación y de bienestar 

que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, 

si el presupuesto es insuficiente se dará prioridad a los empleados con derechos de carrera 

administrativa.” 

 

5.4.Marco contextual 

 

La SDDE es una entidad que hace parte de la estructura general del Distrito Capital, conformada 

por 15 sectores los cuales cuentan con entidades adscritas o vinculadas.  

 

Ilustración 1. Estructura Sector Desarrollo Económico 

 

 
Fuente: DGC-SDDE. Elaboración propia, 2020 

 

 

Sector Desarrollo 
Económico, Industria 

y Turismo

Sector Central

Secretaría Distrital de 
Desarrollo Económico 

SDDE

Sector 
Descentralizado

Instituto para la 
Economia Social 

IPES

Instituto Distrital de 
Turismo IDT

Corporación para el 
Desarrollo y la 
Productividad. 

INVEST BOGOTA

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#6.g
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246#6.g
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Así el Sector de Desarrollo Económico, Industria y Turismo (ver ilustración 1) cuenta con la 

Secretaría como entidad central y, como entidades descentralizadas el Instituto para la Economía 

Social IPES, el Instituto Distrital de Turismo IDT (entidades adscritas) y la Corporación para el 

Desarrollo y la Productividad Bogotá Región -Invest in Bogotá- (entidad vinculada). 

 

La SDDE tiene su ubicación principal en la Ciudad de Bogotá D.C., en la localidad de Barrios 

Unidos Parque Distrital Salitre Carrera 63 No.60A- 52. A su vez la entidad cuenta con cinco (5) 

Centros de Empleo y puntos de atención ubicados en las localidades de Usaquén Calle 165 No.7-

52, San Cristóbal Av. primera de mayo No.01-04 sur, Rafael Uribe Calle 32 sur No.23-62, 

Tunjuelito Calle 59 sur No.18b-07 y Ciudad Bolívar Calle 68D Bis A sur No.49D-70.  

 

Ilustración 2. Ubicación Sede Principal 

 
Fuente: sigdep.dadep.gov.co 2020 

 
 

Ilustración 3. Ubicación Centro Usaquén 

 
Fuente: mapas.bogota.gov.co 2020 

 

Ilustración 4. Ubicación Centro San Cristóbal 

 
Fuente: mapas.bogota.gov.co 2020 

 

Ilustración 5. Ubicación Centro Rafael Uribe 

 
Fuente: mapas.bogota.gov.co 2020 
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Ilustración 6. Ubicación Centro Tunjuelito 

 
Fuente: mapas.bogota.gov.co 2020 

 

Ilustración 7. Ubicación Centro Ciudad Bolívar 

 
Fuente: mapas.bogota.gov.co 2020 
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6. ASPECTOS METODOLÓGICOS 

 

El diseño metodológico de la investigación es de enfoque cualitativo, el cual permitió 

determinar la manera como se desarrolló la investigación, con miras al fortalecimiento del 

proceso de capacitación laboral y desarrollo de personal orientado hacia el logro de los 

objetivos organizacionales de la Secretaría Distrital de Desarrollo Económico. 

 

6.1.Tipo de estudio 

 

El objeto de investigación permitió caracterizar los procesos que se desarrollan en la SDDE 

respecto a la manera como en la actualidad se estructura y desarrolla la capacitación para el 

personal. En ese orden de ideas, dicho ejercicio permitió determinar a partir del 

direccionamiento estratégico de la organización, las temáticas que se debieron abordar y la 

metodología a utilizar para su realización. Teniendo en cuenta el anterior contexto, se 

examinaron las características del problema, se anunció el supuesto y se eligieron los temas 

para seleccionar y elaborar las técnicas para la recolección de los datos.  

 

Por tanto, el tipo de investigación es descriptiva con enfoque socio-crítico ya que da la 

posibilidad de conocer las problemáticas propias de los sujetos y su contexto. En 

concordancia es llegar a conocer las situaciones predominantes a través de la descripción de 

actividades, procesos y personas, para así identificar las relaciones que existen y resumir en 

forma cuidadosa la información, donde se analice y extraiga generalizaciones significativas.  

 

6.2.Método de investigación  

 

 Método de observación 

 

La observación es un aspecto presente en las investigaciones, para el caso puntual, este 

método permitió estudiar de manera detallada la forma como se realiza el proceso y en 

consecuencia, algunas falencias identificadas desde la manera como se realiza en la 

actualidad.  
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 Método Inductivo  

 

La investigación se realizó siguiendo un método inductivo – investigación que se hizo en un 

lugar específico; el que puede ser utilizado en otra organización con las características 

similares. 

 

 Método de análisis y síntesis  

 

El método de análisis permitió estudiar de manera separada cada una de las áreas de la 

Secretaría en término de los saberes y competencias en que requieren ser capacitados sus 

colaboradores.  La síntesis por su parte consintió en considerar a la Secretaría, como una 

unidad de gestión que se encuentra articulada a la Alcaldía Mayor de Bogotá.   

 

6.3.Fuentes y técnicas de recolección de la información 

 

 Fuentes secundarias 

 

Las fuentes secundarias utilizadas para realizar la investigación la conformaron la internet, la 

página web, libros y documentos de libre acceso en las instalaciones de la Secretaría. 

 

 Fuentes primarias 

 

La fuente primaria la constituyó, por una parte: a) documentación interna de la empresa como 

el plan estratégico, plan de desarrollo distrital, bases de datos, plan de capacitación anteriores 

y planillas de asistencia entre otros documentos internos y, b) los colaboradores de la 

organización a quienes se les aplicó los instrumentos. En ese sentido la referenciación son las 

cinco (5) áreas misionales, los diecisiete (17) líderes de proceso y los ciento noventa y uno 

(191) colaboradores. 
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 Instrumentos de investigación 

 

Los instrumentos para la recolección de datos implementados son coherentes con el enfoque 

socio critico puesto que en ellos se generó un proceso de vinculación por parte de los 

colaboradores pertenecientes a la población objeto de estudio, con quienes se realizó tres (3) 

grupos focales siguiendo los lineamientos y protocolos que establece esta técnica de 

investigación. También se realizó un diagnóstico con los colaboradores sobre las solicitudes 

de capacitación y en concordancia con el proceso de revisión documental. 

 

 Tratamiento de la información 

 

En concordancia con la revisión documental, se identificó con los colaboradores en 

conversación informal, la importancia de incorporar dentro del plan de capacitación 

(necesidades individuales),  temáticas principales como las Tecnologías de la Información, 

Competencias, Sistema Integrado de Gestión y formulación de proyectos entre otros.  

 

o Diagnóstico (ver apéndice A) 

 

Tabla 1. Solicitudes de capacitación 

 
Fuente: elaboración propia 
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o Grupos focales (ver apéndice B) 

 

Las categorías son de cada una de las áreas temáticas  de conversación que aparecen durante 

la entrevista de los grupos focales.  

 

- Modelo Integrado de Gestión y Planeación MIPG R3 (16) 

- Competencias R1 (14) 

- Organización R7 (6) 

- Tecnología y educación R2 (6) 

- Proyectos R5 (6) 

- Presupuesto R4 (4) 

- Contratación R6 (2) 

 

Tabla 2. Necesidades de capacitación 

 
Fuente: elaboración propia 

 

En articulación con el proceso de caracterización, se identificó en el audio y posterior 

transcripción, con la herramienta Atlas Ti, la importancia de fortalecer las competencias, 

conocimientos y habilidades propias para desarrollar las actividades que aportan a la 

misionalidad de la entidad.   
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7. DESARROLLO DEL PROYECTO 

 

7.1.Procesos internos que direcciona la gestión estratégica de la Secretaria Distrital de 

Desarrollo Económico. 

 

El mapa de procesos de la entidad resolución 390 de 2018 indica que la Planeación 

Estratégica (Ilustración 8) tiene como objetivo “Definir lineamientos para la formulación, 

ejecución y seguimiento de los planes, programas y proyectos institucionales mediante la 

aplicación de metodologías e instrumentos de planeación y monitoreo  para facilitar el 

cumplimiento de la misión, visión y objetivos institucionales y aportando a la mejora 

continua de la entidad”.  

 

Ilustración 8. Procesos estratégicos 

 
Fuente: OAP-SDDE. Elaboración propia, 2020 

 

 

Teniendo en cuenta el anterior contexto, el plan estratégico es: 

 

 Misión: Somos la entidad Distrital que lidera la formulación, gestión y ejecución de 

políticas de desarrollo económico, orientadas a fortalecer la competitividad, el desarrollo 

empresarial, el empleo, la economía rural y el abastecimiento alimentario, a través del 

diseño e implementación de estrategias efectivas que conlleven a la generación y mejora 

de ingresos de las personas, las empresas y el mejoramiento de la calidad de vida de los 

habitantes de la ciudad en general. 

Gestión de 
Comunicacion

es

Atención al 
Ciudadano

Planeación 
Estratégica

Gestión de 
TIC
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 Visión: La Secretaría Distrital de Desarrollo Económico, será reconocida en el año 2026 

a nivel distrital y nacional, como un modelo exitoso a seguir por su transparencia, 

efectividad y sostenibilidad en la gestión de políticas de desarrollo económico, que 

permitan un mayor bienestar para los habitantes de la ciudad de Bogotá D.C.” 

 

 Principios y valores institucionales: con los cuales la Secretaría se relacionará y 

gestionará el desarrollo económico de la ciudad.  

o Trabajo en equipo: Trabajamos integrando esfuerzos y saberes para lograr los 

propósitos institucionales, promoviendo la participación, comunicación y el 

liderazgo tanto personal y colectivo para el desarrollo económico de la ciudadanía. 

Transparencia: Actuamos con claridad, veracidad, oportunidad, independencia, 

imparcialidad y disponibilidad de la información, respetando los derechos de los 

ciudadanos y los demás grupos de interés 

o Integridad: Actuamos con conocimiento, respeto, honestidad y ética en el 

cumplimiento de las funciones.  

o Compromiso: Estamos dispuestos de manera permanente en el cumplimiento de 

las funciones, asumido con profesionalismo, responsabilidad y lealtad.  

o Compromiso Institucional: Asumimos como propio las directrices y política 

institucional, logrando los objetivos institucionales mediante el mejoramiento  

 

 Organigrama 

 

La Secretaría Distrital de Desarrollo Económico cuenta con nueve (9) áreas principales: 

- Misionales (4). Direcciones de Competitividad, Desarrollo Empresarial, Estudios y 

Economía Rural. 

- Estratégicas (2). Oficinas Asesora de Planeación y Comunicaciones. 

- Apoyo (2). Subsecretaria de Desarrollo Económico y Dirección Gestión Corporativa. 

Evaluación (1). Oficina de Control Interno 
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Ilustración 9. Áreas Secretaría Distrital de Desarrollo Económico 

Fuente: OAP-SDDE, 2020 

 

 

 Plan Distrital de Desarrollo -Bogotá Mejor para Todos- 

 

La misionalidad articulada mediante el plan estratégico, dada cada cuatro (4) años, establece 

su relación a través de los proyectos y programas de la Entidad (ver tabla 3). Es claro que 

para establecer procesos de mejora al interior de la Entidad, el plan estratégico y los objetivos 

organizacionales son fundamentales, por ende su actualización debe estar acorde a los 

procesos y procedimientos del Sistema Integrado de Gestión SIG. 
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Tabla 3. Relación proyectos y programas de la Secretaría en el Plan Distrital de Desarrollo “Bogotá mejor 

para todos” 

 
Fuente: OAP-SDDE, 2020 

 

 

7.2.Caracterización de procedimientos de capacitación implementados por la Secretaría 

Distrital de Desarrollo Económico.  

 

Teniendo en cuenta el ciclo de mejora PHVA al interior de los procedimientos de los procesos 

misionales y de apoyo (ver ilustraciones 9 y 10), los líderes de proceso entregan el Manual 

del Sistema Integrado de Gestión SIG (Planear), actualizan los documentos del SIG (Hacer) 

y reportan los indicadores e informes de seguimiento (verificar), y la Alta Dirección formula 

e implementa las acciones correctivas y de mejora. 
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Ilustración 10. Procesos misionales 

 
 

La Gestión del Talento Humano como proceso de apoyo tiene el objetivo “Administrar el 

Recurso Humano de la Secretaría Distrital de Desarrollo Económico, a través de la 

vinculación, permanencia y retiro, fortaleciendo las competencias, fomentando entornos de 

trabajo seguros y amigables con el medio ambiente, de la mano de los principios y valores 

corporativos, para prestar los servicios de la entidad con accesibilidad, oportunidad y 

confiabilidad”. 

 

Ilustración 11. Procesos de apoyo 

 
 

Es así que dentro de uno de sus procedimientos conocido como Plan Institucional de 

Capacitación PIC (ver tabla 4 y 5) está “Fortalecer en los servidores públicos de la Secretaría 

Distrital de Desarrollo Económico las habilidades y competencias que le permitan el  
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perfeccionamiento en su participación en el desempeño eficiente de las funciones asignadas 

para producir resultados de alta calidad, ofrecer excelente servicio al cliente y fortalecer los 

puntos débiles hallados en la evaluación del desempeño”.   

 

Tabla 4. Plan Institucional de Capacitación 2018 

 
Fuente: DGC-SDDE, 2020 

 

Tabla 5.Plan Institucional de Capacitación 2019 

 
Fuente: DGC-SDDE, 2020 

 

En concordancia se han desarrollado Planes Institucionales de Capacitación PIC, con las 

siguientes características: 

- Realizan diagnóstico de necesidades de aprendizaje organizacional mediante encuesta 

directores y subdirectores y jefes de oficina. 

- Caracterizan la población por la cantidad de servidores pertenecientes a la Planta 

Global de la SDDE y los agrupan de acuerdo a la naturaleza de las funciones, 

competencias y requisitos. 
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- Y los insumos utilizados son la visión, misión, objetivos estratégicos, planes de 

mejoramiento, resultados de evaluación de desempeño y planes de acción. 

 

No obstante existen debilidades, según revisión documental y caracterización de procesos e 

información derivada de los grupos focales, que indican: 

- Fortalecer el diagnóstico de capacitación, además del análisis cuantitativo con un 

análisis cualitativo.  

- Articular las temáticas de capacitación, formación y desarrollo de personal con la 

misionalidad de cada una de las áreas y el Plan Estratégico Institucional 

- Fortalecer los mecanismos de medición y seguimiento que son reportados en el 

Formulario Único de Reporte y Avance a la Gestión- FURAG, sobre el impacto en 

el indicador del Talento Humano. 

 

7.3.Diseño de un plan de capacitación laboral y desarrollo de personal Secretaría 

Distrital de Desarrollo Económico 

 

El diseño de la propuesta de capacitación laboral y desarrollo de personal, es el resultado de 

indagar en el mapa de procesos de la Entidad, e identificar el proceso de Gestión del Talento 

Humano (ver tabla 6) que se encuentra incorporado dentro del Sistema Integrado de Gestión 

SIG.  

Tabla 6. Procesos de apoyo SDDE 

  
Fuente: DGC-SDDE, 2020 
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caracterización 1 1 1 1 1

procedimientos 7 13 4 9 9

formatos 16 32 1 2 47

guías 5 0 1 0 20

administración de  riesgo 1 0 1 1 1

plan mejoramiento 1 1 1 1 3

tablero indicadores 1 1 1 1 1

autoevaluación 2 1 2 2 2

evidencias 19 0 0 1 1

documentos externos 0 0 0 0 0

total 53 49 12 18 85
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Se identificó que las funciones de los colaboradores de la SDDE cuenta con un manual de 

funciones resolución 607 de 2019, y el desarrollo de sus actividades se encuentra en la 

caracterización de los procesos, que a su vez contienen los procedimientos, formatos y guías 

para lograr una adecuada gestión.  

 

Al establecer la relación de la planta de personal con los procesos, se identificó que los 

colaboradores de la entidad son 191 personas, y que de estos, 17 son líderes de proceso (ver 

tabla 7). Una vez identificados los líderes de proceso, se entabló comunicación y articulación 

con ellos para la realizar los grupos focales. 

Tabla 7. Planta de personal 

CARGOS PERSONAL 
LIDERES DE 

PROCESO 

Asistenciales 27 0 

Profesional especializado 67 13 

Profesional universitario 81 4 
Técnico operativo 16 0 

TOTAL 191 17 

Fuente: DGC-SDDE, 2020. 

 

Por otro lado se comparó las temáticas identificadas con el diagnóstico, y los planes 

institucionales de capacitación de años anteriores, encontrando que los objetivos misionales 

de las áreas y las necesidades individuales, poco estaban inmersas en los PIC. A su vez, que 

los indicadores de Gestión de Talento Humano reportados mediante el FURAG no son 

superiores, significando falencias en los procedimientos.     

 

Teniendo en cuenta lo anterior, el plan de capacitación relaciona el diagnóstico y el análisis 

cualitativo de los colaboradores con las bases del Plan Estratégico Institucional (cuatrienal)  

y la caracterización de los procedimientos de la Entidad.
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8. PROPUESTA 

 

Tabla 8.Plan de Capacitación- propuesta 

 
 

saber ser saber hacer saber pensar
interpretativ

a
propositiva

argumentati

va
básico intermedio avanzado técnica específica general

Gestión estrategica 

del Talento Humano

Desarrollo y 

bienestar del talento 

humano 

Virtual Propio 1 20 1 45 x x x x

Fortalecimiento 

organizacional y 

simplificación d 

eprocesos

Manual de funciones 

y competencias 
Virtual Propio 2 20 1 45 x x x x

Gestión estrategica 

del Talento Humano

Desvinculación 

asistida y retención 

del conocimiento

Virtual Propio 3 20 1 45 x x x x

Planeación 

institucional

Mecanismos para el 

seguimiento, control 

y evaluación

Presencial Alterno 1 20 1 60 x x x x

Lucha contra la 

corrupción

Transparencia y 

acceso a la 

información pública

Presencial Alterno 2 20 1 60 x x x x

Lucha contra la 

corrupción

Gestión documental 

para el acceso de la 

información pública

Presencial Alterno 3 20 1 60 x x x x

Seguimiento y 

evaluación del 

desempeño 

institucional

Documentación del 

seguimiento y la 

evaluación

Presencial Alterno 4 20 1 60 x x x x

Planeación 

institucional

Enfoque en la 

satisfacción 

ciudadana

Virtual Propio 1 20 1 45 x x x x

Competencias 

blandas

Desarrollo y 

bienestar del talento 

humano 

Virtual Propio 1 20 1 45 x x x x

Integridad
Codigo de integridad 

del servicio público
Virtual Propio 2 20 1 45 x x x x

Gobierno digital
Tramites y servicios 

en linea
Virtual Propio 3 20 1 45 x x x x

Lucha contra la 

corrupción

Divulgación proactiva 

de la información
Virtual Propio 4 20 1 45 x x x x

Necesidad

Plan de Capacitación (Propuesta)

Fortalecer el aporte 

de la gestión del 

Talento Humano, de 

acuerdo con el ciclo 

de vida del servidor, 

al cumplimiento de 

los objetivos 

institucionales

CULTURA

PROCESOS

GESTION DE 

CLIENTES

Implementar 

indicadores o 

culaquier otro 

mecanismo que 

permita verificar el 

cumplimiento de 

planes, programs y 

proyectos y el logro 

de resultados

Implementar el 

cambio de estrategia 

de cambio cultural 

que incluya la 

adopción del código 

de integridad del 

servicio público, 

manejo de conflictos 

y la gestión del 

control interno

Nivel de conocimiento Area

Nombre del 

programa

Unidades temáticas 

basicas
Modalidad Facilitador

Número de 

Grupos
IntensidadLínea

Publico 

Objetivo

Magnitud 

del publico

Necesidad de aprendizajes Necesidad / meta
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Fuente: Elaboración propia, 2020 

 

 

saber ser saber hacer saber pensar
interpretativ

a
propositiva

argumentati

va
básico intermedio avanzado técnica específica general

Planeación 

institucional

Politica de 

administración del 

riesgo

Presencial Alterno 1 20 1 60 x x x x

Gobierno digital
Seguridad d ela 

información
Presencial Alterno 2 20 1 60 x x x x

Defensa juridica
Prevención del daño 

juridico
Presencial Alterno 3 20 1 60 x x x x

Participación 

Ciudadana

Rendicion de cuentas 

en la gestión pública
Virtual Propio 1 20 1 45 x x x x

Gestión presupuestal
Eficiencia del gasto 

Publico
Virtual Propio 2 20 1 45 x x x x

Planeación 

institucional

Planeación 

participativa
Virtual Propio 1 20 1 45 x x x x

Fortalecimiento 

organizacional y 

simplificación d 

eprocesos

Estructura 

organizacional
Virtual Propio 2 20 1 45 x x x x

Participación 

Ciudadana

Calidad de la 

participación 

ciudadana en la 

gestión pública

Virtual Propio 3 20 1 45 x x x x

Gestión documental
Administración de 

archivos
Virtual Propio 4 20 1 45 x x x x

Generar e 

implementar 

estrategias 

organizacionales 

dirigidas a la 

planeación, dirección 

y control de los 

recursos para la 

realización de 

procesos

Necesidad

Plan de Capacitación (Propuesta)

NEGOCIO

FINANZAS

Usar y aprovechar 

tecnologias de la 

información para 

generar valor publico

Fortalecer el 

ejercicio de 

ejecución 

presupuestal acorde 

a los lineamientos 

Nivel de conocimiento Area

Nombre del 

programa

Unidades temáticas 

basicas
Modalidad Facilitador

RIESGOS

Número de 

Grupos
IntensidadLínea

Publico 

Objetivo

Magnitud 

del publico

Necesidad de aprendizajes Necesidad / meta
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Tabla 9.Módulo Competencias Blandas 
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Fuente: Formato Gestión y Control de Planes FULAM. Elaboración propia, 2020 
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

 

 La Gestión del Talento Humano hace parte integral de los procesos de apoyo dentro de 

un Sistema Integrado de Gestión, que fortalece los procesos misionales y estratégicos de 

una organización. 

 La Planeación Estratégica al interior de la entidad pública, permite definir lineamientos 

para los planes, programas y proyectos institucionales mediante instrumentos de 

planeación para facilitar el cumplimiento de los objetivos misionales. 

 Con la caracterización del conjunto de procesos y procedimientos, el Sistema Integrado 

de Gestión permite dirigir la gestión pública al mejor desempeño institucional y a la 

consecución de resultados para la satisfacción de las necesidades.  

 Como actividad sistemática y organizada, la Capacitación Laboral ayuda al desarrollo de 

las capacidades humanas, hace parte de un sistema de formación que ejecutada 

adecuadamente genera cambios en las personas, adquieren conocimientos, desarrollan 

habilidades, competencias en función de objetivos y la mejora de la gestión.  

 Como parte integral de una organización, los colaboradores tienen derecho a ser 

incorporados en procesos de capacitación y de desarrollo de personal de calidad, cuya 

finalidad sea fortalecer el ejercicio de sus funciones y el logro de la realización de 

actividades de forma consciente y ágil. 

 Es necesario evidenciar los procesos de mejora mediante una metodología coherente con 

las necesidades institucionales, donde a su vez se tenga en cuenta los conocimientos y 

habilidades de los colaboradores. 
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APÉNDICES 

 

Apéndice A. Diagnóstico 

 

  

 

DIAGNÓSTICO 

 

Entrevista informal promovida dentro del marco de la investigación sobre competencias, que 

busca identificar la aplicación del proceso de capacitación en el Sistema Integrado de Gestión 

de la Entidad. Esta información es de tipo confidencial y no incide en ningún contexto de 

evaluación. Por favor conteste con la mayor sinceridad posible, no hay respuestas correctas 

e incorrectas, solo una postura personal. De antemano gracias por su colaboración. 

 

Competencias tecnológicas para el desarrollo profesional 
Tecnológica: capacidad para seleccionar y utilizar de forma pertinente, responsable y eficiente una variedad 

de herramientas tecnológicas entendiendo los principios que las rigen, la forma de combinarlas y su utilización 

en el contexto educativo. 
Comunicativa: capacidad para expresarse, establecer contacto y relacionarse en espacios virtuales y 

audiovisuales a través de diversos medios y con el manejo de múltiples lenguajes, de manera sincrónica y 

asincrónica. 
De Gestión: capacidad para utilizar las TIC en la planeación, organización, administración y evaluación de 

manera efectiva los procesos educativos; tanto a nivel de prácticas pedagógicas como de desarrollo 

institucional. 
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Apéndice B. Grupo focal 

 

 

 

GRUPO FOCAL 

 

P1. ¿Qué opinión  tiene Usted de las capacitaciones que realiza la Secretaría? 

P2. ¿Considera que los temas en los que lo (a) han capacitado le contribuyen a su formación 

como ser humano y profesional? 

P3. ¿En qué temáticas le gustaría que lo (a) capacitarán para contribuirle a su SER? 

P4. Desde el cargo que desempeña en la Secretaria ¿en qué temáticas requiere ser 

capacitado (a)? 

P5. ¿Considera que la metodología que utiliza la Secretaría en las capacitaciones es 

coherente con las temáticas abordadas? Buena___ Regular___ Mala__ ¿por qué? 

P6. ¿Qué metodología recomienda? 

P7. ¿Cómo ayudaría la capacitación a alcanzar los objetivos organizacionales? 

 

UNIVERSIDAD CATÓLICA LUIS AMIGO 
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ESPECIALIZACIÓN EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO 



46 
 

Apéndice C. Consentimiento informado 

 

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Yo ____________________________________, funcionario (a) de la Secretaría Distrital de 

Desarrollo Económico, identificado con cédula de ciudadanía número 

____________________ acepto de manera voluntaria que se me incluya como sujeto de 

estudio en el proyecto de investigación denominado: Diseño de una propuesta de 

capacitación laboral y desarrollo de personal para la Secretaría Distrital de Desarrollo 

Económico, cuyo objetivo general es diseñar una propuesta de capacitación laboral y 

desarrollo de personal orientada hacia los objetivos organizacionales de la Secretaría Distrital 

de Desarrollo Económico. Quién lidera el presente de investigación me han indicado que los 

alcances del mismo son de tipo pedagógico y, los resultados de la investigación son para 

generar una propuesta que vincule el desarrollo de personal como herramienta para el 

fortalecimiento de la práctica laboral. Luego de haber conocido y comprendido en su totalidad 

la información sobre dicho proyecto, he entendido que: 

 

 Mi participación como funcionario no repercutirá en mis actividades ni evaluaciones 

programadas por el área misional, ni repercutirá en mis relaciones con la Entidad. 

 Puedo retirarme del proyecto si lo considero conveniente a mis intereses, aun cuando 

el investigador responsable no lo solicite, informando mis razones para tal decisión 

en la carta de revocación respectiva si lo considero pertinente; pudiendo si así lo 

deseo, recuperar toda la información obtenida de mi participación. 

 No haré ningún gasto, ni recibiré remuneración alguna por la participación en el 

estudio. 

 Se guardará estricta confidencialidad sobre los datos obtenidos producto de mi 

participación, con un número de clave que ocultará mi identidad. 

UNIVERSIDAD CATÓLICA LUIS AMIGO 
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 Se respetarán mis derechos de autor en caso tal que en la investigación se utilicen 

recursos de mi autoría, otorgándome los respectivos créditos  

 Si en los resultados de mi participación como funcionario se hiciera evidente algún 

problema relacionado con mi proceso en la entidad, se me brindará orientación al 

respecto. 

 

Se firma en Bogotá a los _____ días del mes de _____________ de 2020  

 

Nombre y firma del participante: 

 

___________________________  

 

Nombre y firma del investigador: 

 

____________________________ 


