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[bookmark: _Toc157593464]JUSTIFICACIÓN

La Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial UAERMV, conforme con las disposiciones legales sobre la materia, los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la Función Pública - DAFP, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital – DASCD, y la Escuela Superior de Administración Pública -ESAP, y en especial  Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG, el cual concibe al talento humano como el activo más importante con el que cuentan las entidades, considera imprescindible crear estrategias que permitan la transferencia y adquisición  de conocimientos al servidor público a través de actividades de capacitación,  inducción y reinducción enmarcadas en el Plan Institucional de Capacitación (PIC), que contribuyan en el fortalecimiento sus competencias y habilidades, no solo para la optimización de los procesos y servicios de la entidad, sino también para el desarrollo de los servidores, la generación de conocimiento, innovación y generando valor a la ciudadanía, a través de un equipo humano comprometido y competente.
Teniendo como referencia el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030, el cual   contempla  “que la capacitación y la formación constituyen los pilares de aprendizaje para dinamizar los procesos e innovación en el Estado, así como promover una cultura organizacional del aprendizaje orientada a resolver las problemáticas y necesidades, con el aprovechamiento de la capacidad y activos intangibles como el conocimiento, generando que las entidades aprenden, evolucionan, innovan y mantienen un desempeño óptimo”, por cuanto en el presente plan se abordonaran las dimensiones del (Saber- Saber), las habilidades (Saber – Hacer) y las actitudes (saber-Ser) de los servidores públicos adscritos a la UAERMV, con el fin de abarcar su aprendizaje continuo en el marco de las competencias básicas o esenciales, específicas y comportamentales para el desempeño integral. 
La construcción del PIC responde a una construcción participativa, en donde se tuvieron en cuenta los diferentes insumos de información que procuran abarcar todos los frentes para responder a las necesidades tanto de los servidores como de la unidad, tales como la encuesta de necesidades de servidores públicos y el diagnóstico de necesidades de formación de las diferentes dependencias adscritas a la UAERMV.
A su vez, el presente plan se diseñó de manera incluyente, sin considerar el grupo étnico, género, discapacidad, edad, orientación sexual, política, religiosa o filosófica de los servidores, de tal forma de manera que se promueva la diversidad, la igualdad y la participación, promoviendo el desarrollo organizacional y la realización personal de los servidores de la UAERMV.

[bookmark: _Toc157593465]OBJETIVOS
[bookmark: _Toc157593466]Objetivo Estratégico
Implementar el Plan Institucional de Capacitación de la UAERMV para la vigencia 2024, contribuyendo de manera integral en el aprendizaje continuo de los servidores públicos,  a través de actividades de formación, capacitación y entrenamiento, orientadas al fortalecimiento de conocimientos, habilidades y competencias tanto individuales como organizacionales promoviendo así una cultura organizacional  centrada en la innovación,  la transparencia, la ética y el valor de lo público y la eficiencia en la prestación de los servicios a la ciudadanía.

[bookmark: _Toc157593467]Objetivos de gestión

Contribuir al cumplimiento de la misión institucional y la mejor prestación de servicios a la ciudadanía. 
· Promover el desarrollo integral del talento humano, a nivel individual y colectivo, buscando mayor coordinación institucional y el afianzamiento de la ética en el servicio público.
· Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las políticas, los planes, los programas, los proyectos y los objetivos del Estado y de sus respectivas entidades.
· Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempeño laboral y para el logro de los objetivos institucionales.
· Facilitar la preparación pertinente de los empleados con el fin de elevar sus niveles de satisfacción personal y laboral, así como de incrementar sus posibilidades de ascenso dentro de la carrera administrativa.
· Contribuir al desarrollo de las competencias de los servidores públicos de la unidad, en el marco de las dimensiones del saber, del hacer y del ser, para promover su desempeño laboral y favorecer su crecimiento personal.




[bookmark: _Toc157593468]MARCO LEGAL

[bookmark: _Toc157593469]Principios Rectores[footnoteRef:1] [1:  Artículo 6, Decreto Ley No. 1567 de 1998] 
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[bookmark: _Toc157593507]Ilustración 1 - Principios Rectores Artículo 6, Decreto Ley No. 1567 de 1998
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Fuente: 1 - Decreto Ley No. 1567 de 1998

[bookmark: _Toc157593471]Normatividad Aplicable

Constitución Política (...) Artículo 54 de la “es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer formación y habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=4125
Decreto Nacional No. 1227 de 2005 Título V, Capítulo I, artículo 65, Los Planes de Capacitación 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.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=16313
· Artículo 53 de la constitución Política” 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 irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos  en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre los 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 y el descanso necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.   
· CONSTITUCION POLITICA 1991 (suin-juriscol.gov.co) 
· Ley 1952 de 2019, Articulo 37, numeral 3 y Articulo 38 numeral 40, los cuales establecen como Derechos y Deberes de los servidores públicos, recibir capacitación para un mejor desempeño de sus funciones.
· Ley No. 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones”. (...) Título VI, Capítulo I, artículo 36, numeral 1, La capacitación y la 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. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861 
· Ley No. 1952 de 2019 “Por medio de la cual se expide el código general disciplinario se derogan la Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la Ley 1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario.”, La vigencia de esta norma fue diferida hasta el 29 de marzo de 2022, a excepción de los artículos 69 y 74 de la Ley 2094, que entraran a regir a partir del 30 de junio de 2021, y el artículo 7 de la Ley No. 2094 de 2021 entrara a regir el 29 de diciembre del 2023, de acuerdo con el artículo 73 de la Ley 2094 de 2021.
· Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organización y funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del artículo 189 de la Constitución Política y se dictan otras disposiciones”.(...) articulo 16, literal b. En el Plan Nacional de Formación y Capacitación formulado por el Departamento Administrativo de la Función Pública en coordinación con la Escuela Superior de Administración Pública, ESAP. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=186 
· Ley No. 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la educación para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educación no formal en la ley general de educación”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=20854
· Ley No. 1960 de 2019 “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.”
· Decreto Nacional No. 612 de 218” por el cual se fijan directrices para la integración de los planes institucionales y estratégicos al plan de Acción por parte de las entidades del estado”. 
· Decreto Ley No. 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitación y el Sistema de Estímulos para los Empleados del Estado”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246
· Decreto Nacional No.1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998”. 
· Decreto 2482 de 2012 “por el cual se establecen los lineamientos generales para la integración de planeación y la gestión. https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=50803#9.
· Decreto Nacional No. 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos de las entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=17318.
· El Decreto Nacional No. 4665 de 2007 “Por el cual se adopta la actualización del Plan Nacional de Formación y Capacitación de Servidores Públicos, formulado por el DAFP y la ESAP”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=27750.
· Decreto Nacional No. 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociación y solución de controversias con las organizaciones de empleados públicos”. (...) Artículo 16, Los organismos y entidades públicas que están dentro del campo de aplicación del presente decreto, deberán incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitación la realización de programas y talleres dirigidos a impartir formación a los servidores públicos en materia de negociación colectiva. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=57218 
· Decreto Nacional No. 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518 
· Decreto Nacional No. 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo público con el fin de facilitar y asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminación del conflicto y la Construcción de una Paz estable y duradera”. http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=69314 
· Resolución No. 104 de 2020 expedida por el DAFP y la ESAP “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formación y Capacitación”. https://n9.cl/yswh3 
· Carta Iberoamericana de la Función Pública. V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administración Pública y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003 de la Función Pública. chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://clad.org/wp-content/uploads/2020/07/Carta-Iberoamericana-de-la-Funcion-Publica-06-2003.pdf  
· Circular Externa No 100-010-2014 del DAFP “Orientaciones en materia de capacitación y formación de los empleados públicos”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=60893 
· Circular Externa No 03 Lineamientos DASDC - Plan Estratégico de Talento Humano 2024-Lineamientos para la ejecución y adecuación de los planes de bienestar y de capacitación de las entidades y organismos distritales.

· Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG. 
· Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

[bookmark: _Toc157593472]LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGÓGICOS

El Plan Institucional de Capacitación– PIC, se desarrolla bajo el enfoque integral del ser humano y la formación basada en competencias.

[bookmark: _Toc157593473]Marco Conceptual
Se fundamenta en el enfoque integral del ser humano, que concibe el equilibrio entre las dimensiones del Ser Humano, relacionadas a continuación:
Dimensión Ser: Conjunto de características personales (motivación, compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo y actitud) que se evidencian en el desempeño competente y son determinantes para el desarrollo de las personas, el trabajo en equipo y el desempeño superior en las organizaciones.
Dimensión Saber: Conjunto de conocimientos, teorías, principios, conceptos y datos que se requieren para fundamentar el desempeño competente y resolver retos laborales.
Dimensión Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempeño competente, en el cual se pone en práctica el conocimiento que se posee, mediante la aplicación de técnicas y procedimientos y la utilización de equipos, herramientas y materiales específicos.

Adicionalmente se soporta en:

· Desarrollo de Competencias Laborales:
Las competencias laborales están definidas como la capacidad de una persona para desempeñar en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados las funciones inherentes a un empleo, capacidad que está determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el(la) empleado(a) público(a).

· Profesionalización del Empleo Público:
Para alcanzar esta profesionalización es necesario garantizar que los(as) empleados(as) públicos(as) posean una serie de atributos como el mérito, la vocación de servicio, responsabilidad, eficiencia, innovación, ética y transparencia, de manera que se logre una administración efectiva con servidores(as) públicos(as) felices.

· Enfoque de la Formación Basada en Competencias:
Se es competente solo si se es capaz de resolver un problema aplicando un saber, con una conducta asociada adecuada y con la ejecución de unos procedimientos requeridos en un contexto específico.

[bookmark: _Toc157593474]METODOLOGÍA

La UAERMV, desarrollara la implementación del presente Plan con base en los lineamientos descritos en la en Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP), en donde se contemplan las siguientes etapas para su desarrollo:
[bookmark: _Toc157593508]Ilustración 2 - Etapas formulación Plan Institucional de Capacitación
[image: ]
Fuente: 2 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

[bookmark: _Toc157593475]DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (DNAO)

El diagnóstico de necesidades pretende identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores públicos y de las diferentes dependencias, donde les permita ejecutar sus funciones, dicho diagnostico se desarrolló con base en los siguientes insumos:

[bookmark: _Toc157593476]Plataforma estratégica de la entidad
Adoptada mediante Resolución 591 de 2021, de igual manera se tuvieron en cuenta los Planes Anuales que se expiden en cada vigencia y que se publican siguiendo el vínculo: https://www.umv.gov.co/portal/plataforma-estrategica/
 
[bookmark: _Toc157593477]Lineamientos de la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano - PGETH- del MIPG.
De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP) y con con la articulación en la implementación de la Política de Gestión Estratégica de Talento Humano – PGETH – del MIPG, se deben tener en cuenta los siguientes ejes temáticos:
· Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos 
· Eje 2: Territorio, vida y ambiente 
· Eje 3: Mujeres, Inclusión y diversidad
· Eje 4: Transformación digital y Cibercultura
· Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público
· Eje 6: Habilidades y Competencias

[bookmark: _Toc157593478]Recolección de necesidades de aprendizaje individual y colectivo:
Respecto a la información recopilada, es preciso señalar que en el mes de diciembre de 2023 se compartió a los directivos de las dependencias el formato GTHU-FM-014 FORMATO DE IDENTIFICACIÓN DE NECESIDADES EN BIENESTAR Y/O CAPACITACIÓN – UAERMV para que junto con sus equipos de trabajo se definieran las necesidades e intereses en materia de capacitación para la vigencia 2024, encaminadas a fortalecer competencias en sus componentes ser, saber y saber hacer.  Por otra parte, en el mes de enero 2024 desde el correo de Talento Humano se realizó una encuesta individual en la que los servidores tuvieron la oportunidad de plasmar sus intereses y expectativas frente a los planes de estímulos e Incentivos y capacitación para el 2024, la cual se puede evidenciar en el siguiente link:  https://forms.office.com/r/RgXJeZQdB3?origin=lprLink.
Así mismo en reuniones de  grupos focales desarrolladas con las diferentes dependencias de la UMV, la reunión con la comisión de personal durante el mes de enero de 2024, se recibieron significativos aportes de actividades de capacitación y/o formación, recomendaciones y/o sugerencias en la construcción del presente plan de capacitación 2024. 
De esta forma se hicieron participes a todos los actores que están involucrados en la construcción colectiva del presente Plan Institucional de Capacitación.
[bookmark: _Toc157593479]Caracterización de la Población
La Secretaría General – Gerencia Administrativa y financiera, a través del proceso de gestión del Talento Humano, mantiene actualizada la caracterización de la población que contiene información relacionada con: antigüedad en la  entidad,  género, tipo de vinculación, experiencia laboral, entre  otros de los Servidores Públicos de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial, como insumo fundamental para la administración del Talento Humano,  con base en la plataforma estratégica del DASCD y a través del Sistema de Información Distrital del Empleo y la Administración Pública SIDEAP. Teniendo en cuenta lo anterior, la caracterización de los servidores públicos se visualiza a través de los siguientes gráficos.
Conforme al  Acuerdo No. 002 de 20237, el Acuerdo No. 004 de 20238 expedidos por el Consejo Directivo de la UAERMV fue adoptada y actualizada la planta de cargos de la entidad, encontrando dos tipos de planta, en primer lugar con 130 empleos públicos y el segundo lugar, teniendo en cuenta la expedición del Acuerdo 009 UAERMV de 2022 “Por la cual se modifica la denominación de los cargos de la planta de trabajadores oficiales y se establece la planta de trabajadores oficiales de la UAERVM y se dictan otras disposiciones, se cuenta con 105 cargos de Trabajadores Oficiales, por lo cual la UAERMV cuenta con 227 servidores públicos a corte de 31 de diciembre de 2023, de los cuales, el 76% (173) son hombres y el 24% (54) son mujeres:
.
[bookmark: _Toc157593509]Ilustración 3 - Distribución por Género –Servidores Públicos – UAERMV

Fuente: 3 - Elaboración - PGTHU - Fuente: Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV (diciembre 31 de 2023
Por otro lado, en relación a la distribución por rango de edad, el % de los Servidores Públicos se encuentran en el rango de edad de Juventud (14-26 años) 0,09% (1 hombre y 1 mujer), Adultez (27 a 59 años) 77,1% (125 hombres y 50 mujeres) y vejez, (mayores de 60 años) 22% (47 hombres y 3 mujeres), lo cual presenta que la mayor participación se encuentra en el grupo Etario de adultez.
[bookmark: _Toc157593510]Ilustración 4 - Número de Servidores Públicos por Grupo Etario
[image: ]
Fuente: 4 - Elaboración - PGTHU - Fuente: Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV (diciembre 31 de 2023)


A continuación, se presenta el máximo nivel de formación de los servidores públicos de la entidad a corte de diciembre de 2023, donde el más representativo es 65 servidores con máximo nivel de formación posgrado lo que equivale 60% de los servidores públicos 109 (48% del total de la planta), que poseen un nivel de formación superior a pregrado.
[bookmark: _Toc157593511]Ilustración 5 - Máximo Nivel Formación Servidores Públicos UAERMV
[image: ]
Fuente: 5 - Elaboración - PGTHU -: Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV (diciembre 31 de 2023)

Las disciplinas que mayor representación tienen en la Entidad, se tomaron en cuenta las que presentan una frecuencia superior a dos (2) servidores públicos son: de mayor a menor: Ingeniería Civil (32 servidores), en Derecho (10 servidores), Administración de Empresas (8 servidores), Ingeniero en Transporte y Vías (6 servidores), Administración pública (5 servidores), en partes iguales: Ingeniería de Sistemas e Ingeniero Mecánico (4 servidores), Contador Público, Derecho y economía (3 servidores) y Comunicación Social y periodismo e Ingeniería Industrial (2 servidores).
En cuanto al cumplimiento del Decreto 2011 de 2017, que hace referencia a la vinculación de personas con discapacidad, se ha identificado en la entidad a dos (2) personas con discapacidad que representan el 1%, cifra cercana a lo señalado en la norma
[bookmark: _Toc157593512]Ilustración 6 - Porcentaje de discapacidad - Servidores Públicos – UAERMV

Fuente: 6 - Elaboración - PGTHU -Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV (diciembre 31 de 2023)
En cuanto a la participación de los servidores públicos en las organizaciones sindicales, el 57% (130) se encuentra registrado en alguno de los tres sindicatos que tienen presencia en la entidad SINTRAUNIOBRAS, SEPUMV y SINDICOLOMBIA.


[bookmark: _Toc157593513]Ilustración 7 - Servidores Públicos – UAERMV - pertenecientes a un sindicato

Fuente: 7 - Elaboración - PGTHU - Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV (diciembre31 de 2023)


[bookmark: _Toc157593514]Ilustración 8 - Distribución por disciplinas - Servidores Públicos - UAERMV
[image: Gráfico, Gráfico de líneas

Descripción generada automáticamente]
Fuente: 8 - Elaboración - PGTHU - Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV (diciembre31 de 2023)



2.1. [bookmark: _Toc156309247][bookmark: _Toc157593480]Análisis de retiro de Servidores Públicos presentados durante la vigencia 2023.

A continuación, se presenta la cifra de retiro de la vigencia 2023 el cual corresponde a 7  ex servidores Públicos, se presenta el detalle por Denominación del empleo y causa, el mayor número corresponde a la causa de renuncia con 3.

[bookmark: _Toc157593598]Tabla 1 - Servidores Públicos – UAERMV - Causales de renuncia vigencia 2023
	Etiquetas de fila
	Cuenta de Denominación Empleo

	Fallecimiento
	1

	Profesional Universitario
	1

	Jubilación
	1

	Trabajador Oficial
	1

	Renuncia
	3

	Asesor
	1

	Auxiliar Administrativo
	1

	Jefe de Oficina
	1

	Terminación de provisionalidad
	1

	Auxiliar Administrativo
	1

	Vacancia temporal por ascenso en otra entidad
	1

	Profesional Universitario
	1

	Total, general
	7


Fuente: 9 - Base de datos caracterización PGTHU – diciembre 31 de 2023

Teniendo en cuenta el tipo de vinculación para el caso de provisionalidad, presenta el mayor valor con 42% (9).
Fuente 13: Base de datos caracterización PGTHU – diciembre 31 de 2023

Respecto al perfil sociodemográfico de nuestra población es importante tener en cuenta este estudio, sobre el cual se proyectan las actividades de formación y/o capacitación que responden a las necesidades de los diferentes grupos focales de la Unidad asi como de los Servidores Públicos.


[bookmark: _Toc157593481]5.2. FORMULACIÓN DEL PIC 

5.2.1. [bookmark: _Toc157593482]Ejes Temáticos para la Formulación del PIC 2024
De acuerdo con los lineamientos emanados por PNFC 2023-2030 y en articulación con la implementación de la Política de Gestión Estratégica de Talento Humano – PGETH y el Modelo Integrado de Planeación y Control-MIPG, el presente plan se enmarcará en los siguientes ejes temáticos:
[bookmark: _Hlk155857151]Ilustración3: Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación
[bookmark: _Toc157593515]Ilustración 9 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación
[image: Diagrama

Descripción generada automáticamente]
Fuente: 10 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).
[bookmark: _Hlk155857172]).

5.2.1.1. [bookmark: _Toc157593483]Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos 
Este eje responde al importante papel que tienen las entidades públicas, en la contribución de la construcción de la paz en la sociedad, a través de estrategias como políticas públicas y la prestación de servicios que impacten en la sociedad:




[bookmark: _Toc157593516]Ilustración 10 - Temáticas sugeridas del Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos
[image: ]
Fuente: 11 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

5.2.1.2. [bookmark: _Toc157593484]Eje 2: Territorio, vida y ambiente 
Este eje temático permite que los servidores públicos puedan interpretar y comprender los territorios en los cuales desarrollan sus actividades, con el ánimo de crear estrategias que permitan de cierta forma contribuir en la solución de los problemas que aquejan a la sociedad, como también promover la transformación y el desarrollo del territorio:


[bookmark: _Toc157593517]Ilustración 11 - Temáticas sugeridas del Eje 2: Territorio, vida y ambiente
[image: ]
Fuente: 12 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

5.2.1.3. [bookmark: _Toc157593485]Eje 3: Mujeres, Inclusión y diversidad

Teniendo en cuenta que para la UAERMV las capacidades de todos los servidores públicos son de vital importancia, sin considerar el grupo étnico, género, discapacidad, edad, orientación sexual, política, religiosa o filosófica de los servidores, de tal forma de manera que se promueva la diversidad, la igualdad y la participación, promoviendo el desarrollo organizacional y la realización personal de los servidores de la UAERMV.

[bookmark: _Toc157593518]Ilustración 12 - Temáticas sugeridas del Eje 3: Mujeres, Inclusión y diversidad
[image: ]
Fuente: 13 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

5.2.1.4. [bookmark: _Toc157593486]Eje 4: Transformación digital y Cibercultura

Teniendo en cuenta que el mundo afronta un proceso la trasformación digital o, a raíz de la cuarta revolución industrial y la innovación permanente, entre otros, por lo que se requiere que  de los servidores(as) de la UAERMV generen un desarrollo de competencias digitales que les permitan hacer frente a los nuevos retos, y a su vez implementar estrategias basadas en la TICs en los procesos, procedimientos, políticas, y demás, con el ánimo de suplir las necesidades de la sociedad con eficiencia y efectividad, este eje temático cobra relevancia en la implementación del presente plan.

[bookmark: _Toc157593519]Ilustración 13 -Temáticas sugeridas del Eje 4 Transformación digital y Cibercultura
[image: ]
Fuente: 14 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

5.2.1.5. [bookmark: _Toc157593487]Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público

Para la UAERMV este eje temático cobra importancia ya que permite que los servidores públicos se reconozcan y apropien los valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social y laboral, acciones que se reflejan en el desempeño de sus funciones y relacionamiento con los demás grupos de interés de la entidad.

[bookmark: _Toc157593520]Ilustración 14 - Temáticas sugeridas del Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público
[image: ]
Fuente: 15 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

5.2.1.6. [bookmark: _Toc157593488]Eje 6: Habilidades y Competencias
Este eje permite fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores públicos, contribuyendo de manera significativa en la articulación de los procesos y en la prestación de un servicio con excelencia, así como la construcción de empleos tipo, cuadros de funciones, y especificación de los catálogos de competencias, incrementado el valor público.

[bookmark: _Toc157593521]Ilustración 15 - Temáticas sugeridas del Eje 6: Habilidades y Competencias
[image: ]
Fuente: 16 - Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación- Guía para la Formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del Plan Institucional de Capacitación –PIC- enfocado desde el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2030 (ESAP).

[bookmark: _Toc157593489] ALCANCE - SERVIDORES PÚBLICOS BENEFICIARIOS
El Plan Institucional de Capacitación- PIC vigencia 2024, y sus programas de capacitación y formación tiene como beneficiarios principales los servidores vinculados a la entidad, tanto en calidad de servidores públicos de carrera administrativa, libre nombramiento y remoción, periodo fijo y con nombramiento provisional y trabajadores Oficiales.
Así mismo, incluirá a los contratistas siempre y cuando su participación en los diferentes eventos de capacitación, no constituyan inversión de recursos públicos o; si las capacitaciones a recibir hacen parte del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, de conformidad con la ley.

[bookmark: _Toc157593490]MODALIDADES DE CAPACITACIÓN

7.1. [bookmark: _Toc157593491]Modalidad Presencial:
Es aquella que privilegia la realización de actividades académicas en un aula física como cátedra o charlas magistrales, talleres cursos y seminarios, entre otros, donde interactúan expositor y oyente con la presencia física, así:

· Capacitación Basada en la Duración del Evento: Es la que se realiza a través de cursos, foros, seminarios, simposios, mesas redondas, talleres, conferencias, ciclos de conferencias, tertulias, organizados por la Secretaría General o a través de acuerdos establecidos con otras entidades públicas o instituciones externas debidamente acreditadas. Estos eventos pueden ser presenciales o semipresenciales.
· Capacitación Basada en Visitas e Intercambios Interinstitucionales: Permite a los(as) servidores(as) públicos(as) compartir experiencias y conocimientos laborales con otras entidades u organismos públicos, privados, nacionales e internacionales, a través de la observación directa de sus procesos internos, del intercambio en grupos de estudio y demás actividades relacionadas.
· Capacitación Basada en la Experiencia: Es aquella que reconoce el valor del "aprendizaje por la acción" y que se obtiene a través de:
· Entrenamiento en el Puesto de Trabajo: Consiste en asignar a un(a) jefe o empleado(a) que conozca los términos y funciones de un determinado cargo para orientar a uno o más empleados, en el desarrollo de habilidades y conocimientos específicos requeridos para el cumplimiento de funciones asignadas a un determinado cargo.
Se desarrolla una vez terminado el proceso de inducción con el fin de dar continuidad al servicio de buena calidad, eficiente y eficaz, atreves de las siguientes labores:
•	Dar a conocer elementos y equipos de trabajo.
•	Estructura de la dependencia.
•	Manual operativo Anual de la dependencia.
•	Responsabilidades del cargo.
•	Relaciones directas e indirectas en la ejecución del cargo.

Una vez adelantado el entrenamiento en puesto de trabajo por parte de las dependencias y radicado en la Subgerencia de Talento Humano, se verificará los formatos entregados y si están completos y debidamente diligenciados. 
· Rotación de Puestos: Posibilita a los(as) empleados(as) el conocimiento de las diferentes áreas de trabajo de la Entidad y favorece el desarrollo personal e institucional.
· Proyectos Especiales: Orientada a que los(as) empleados(as) o grupos de empleados(as) asuman proyectos temporales, paralelamente con el desempeño de sus empleos.

· Capacitación sindical: La administración de la UAERMV incluirá en el Plan de Capacitación formación en materia de política Sindical y Derechos Humano -DDHH. El contenido de la capacitación será coordinado con las organizaciones sindicales SEPUMV y SINDICOLOMBIA conforme al acuerdo colectivo laboral.

7.2. Modalidad Virtual:

Entendida como aquella que privilegia los medios electrónicos para la transmisión y asimilación de conocimientos con herramientas LMS para E-Learning.
Las distintas formas de capacitación implementadas de manera transversal por la UAERMV, a través de cualquiera de sus dependencias, son articuladas al plan de capacitación, en razón a que el Proceso de Gestión de Talento Humano consolida los reportes de la capacitación recibida, mediante cualquier modalidad, por los(as) servidores(as) de la Entidad.

7.3. [bookmark: _Toc157593492]Modalidad Mixta:
Como su nombre lo dice, es la que se realiza por medio de modalidad presencial y virtual.
Para las actividades que se realicen en la modalidad presencial, se garantizará el cumplimiento de todos los protocolos de bioseguridad vigentes.

8. [bookmark: _Toc157593493]EJECUCIÓN

8.1. [bookmark: _Toc157593494]	Programas de aprendizaje

La UAERMV, a través de su Plan Institucional de Capacitación busca planear, programar, ejecutar y realizar seguimiento a las actividades de formación y capacitación para los(as) servidores(as), a través de la generación de conocimientos y el desarrollo y fortalecimiento de competencias, por medio de un conjunto de acciones de capacitación en modalidad presencial, virtual o mixta que le apunten al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, al crecimiento humano de sus servidores(as), a la generación de innovación y transformación al interior de la entidad y a la mejora en la oportunidad y calidad de las respuestas a todos los grupos de interés. Por consiguiente, el PIC vigencia 2024 se desarrollará con los siguientes programas:
 
8.1.1. [bookmark: _Toc157593495]Inducción - Reinducción

De acuerdo con el artículo 7°, del Decreto Ley No.1567 de 1998, los programas de inducción y de reinducción se definen como procesos de formación y capacitación dirigidos a facilitar y a fortalecer la integración del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio público y suministrarle información necesaria para el mejor conocimiento de la función pública y de la entidad.
La Inducción Institucional,  se basa en brindarle a los nuevos servidores la información necesaria sobre la estructura de la Unidad, su misión de enfoque estratégico, de tal manera que desde el inicio identifiquen el aporte de su rol diario, se orienta a fortalecer la integración del funcionario a la cultura organizacional, al sistema de valores, crear identidad y sentido de pertenencia por la UAERMV, desarrollar habilidades, familiarizarlo con el servicio público, instruirlo acerca de la misión, visión, objetivos, procesos y procedimientos de la Entidad.
Adicionalmente, se apoyará el proceso con la Inducción virtual que ofrece el DASCD para los servidores públicos.

· Curso Virtual “Ingreso al Servicio Público” – Aula del Saber Distrital-DASCD disponible de manera permanente, con una intensidad horaria de 48 horas, que cuenta con un plan curricular que da la bienvenida al(la) servidor(a) público que ingresa al Distrito.

· El curso de “Inducción” a la UAERMV que se realizará de manera virtual en la plataforma e-learning de la entidad.

En cuanto a la Reinducción, esta busca actualizar a los servidores y reorientar la integración a la cultura organizacional, en relación con los cambios producidos al interior de la UAERMV, en el área donde labora, en el puesto de trabajo y en el proceso que gestiona.  Se realizará la reinducción Virtual, adicional a lo establecido por el Departamento administrativo de Servicio Civil Distrital mediante plataforma de aprendizaje Organizacional, Aula del saber con el curso: ingreso al Servicio Público, tanto para las personas que ingresan a la Entidad y para aquellos que no lo hayan realizado en los últimos 3 años.
Conforme a lo establecido por la ley, las jornadas de reinducción deben darse cada dos (2) años.

8.1.2. [bookmark: _Toc157593496]Entrenamiento en puesto de trabajo
El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparación en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la práctica los oficios; se orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje específicas requeridas para el desempeño del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata; la intensidad horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas.

8.1.3. [bookmark: _Toc157593497]Programa de Bilingüismo

En atención a los lineamientos fijados por el Gobierno Nacional a través del Ministerio de Educación, se diseñó el Programa Nacional de Bilingüismo – PNB, el cual se constituye como un proyecto incluido dentro del Plan Estratégico del Gobierno Nacional para el mejoramiento de la calidad de la política educativa en los niveles básico, medio y superior; y como una estrategia para la promoción de la competitividad de los ciudadanos colombianos.
La implementación del Programa está basada en dos consideraciones: a) el dominio de una lengua extranjera se considera factor fundamental para cualquier sociedad interesada en hacer parte de dinámicas globales de tipo económico, académico, tecnológico y cultural, y b) el mejoramiento de la competencia comunicativa en inglés de una sociedad o población conlleva el surgimiento de oportunidades para sus ciudadanos, el reconocimiento de otras culturas y el crecimiento individual y colectivo. Adicionalmente, busca un compromiso de diversos sectores con la promoción de una segunda lengua, pues el desafío es para todo el país.
Con el fin de contribuir al logro de este propósito, la UAERMV continúa incluyendo dentro de sus estrategias de aprendizaje para el PIC 2024, la contratación de cursos de formación en varios idiomas, que cumplan con los parámetros establecidos por el Ministerio en concordancia con las directrices del Marco Común Europeo de Referencia, dirigido a los servidores de planta interesados en participar y en aras de seguir fortaleciendo sus destrezas en la adquisición de una segunda lengua.

8.1.4. [bookmark: _Toc157593498]Entornos enseñar-aprender

Para esta vigencia se propondrán acciones para facilitar la transferencia de conocimiento desde la esfera individual a la colectiva, mediante la creación de espacios de intercambio de conocimientos, en donde los trabajadores beneficiarios de procesos de capacitación sirvan como agentes facilitadores y multiplicadores de conocimiento, en lo que llamaríamos Entornos Enseñar- Aprender.

8.1.5. [bookmark: _Toc157593499]Formación de Directivo Públicos
De acuerdo con los lineamientos emanados en el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2023-2026 (DAFP), la UAERMV incluirá en el presente Plan actividades de formación y/o capacitación para el equipo directivo, con el fin de promover la profesionalización, el desarrollo de las habilidades y destrezas de los Servidores públicos que ocupan cargos de dirección, con el ánimo de contribuir en su rol de gobernanza, liderazgo, gestión y administración de las políticas públicas y que a su vez  faciliten la transición hacia la paz total, la justicia y la equidad social, económica y ambiental.
Por lo anterior este acápite del presente plan de Formación del Equipo Directivo, se tendrán en cuenta las siguientes líneas de intervención:
· Línea 1: Habilidades para la Alta Dirección Pública: Esta línea está basada en orientar a fortalecer las capacidades gerenciales de los altos directivos del Estado Colombiano y se disponen como instrumentos que apoyan la consecución de políticas generadoras de la justicia distributiva, económica, ambiental y la eficiencia – eficacia y transparencia del servicio público.
· Línea 2: Asuntos estratégico para el cambio, el bienestar y la paz social; busca desarrollar los asuntos, problemáticas y soluciones que emanan del Plan Nacional de Desarrollo y de los Planes de Desarrollo Territorial, en este último caso, teniendo en cuenta los principios de autonomía territorial y de coordinación entre la nación y los territorios.

9. [bookmark: _Toc157593500]	SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN
9.1. [bookmark: _Toc157593501] Indicadores
10. Este plan cuenta con los siguientes indicadores, la ficha para consulta se puede encontrar en SISGESTIÓN https://intranet.umv.gov.co/sistema-de-gestion/ :
· GTHU-IND-010-V1 Nivel de Satisfacción Plan Formación y Capacitación – PIC
· GTHU-IND-012 V1 Impacto actividades del Plan Institucional de Capacitación - PIC

10.1. [bookmark: _Toc157593502]   Adopción del plan institucional de capacitación -2024

El plan institucional de Capacitación PIC 2024 fue realizado con la participación de la Comisión de Personal de la UAERMV aprobado por el Comité de Gestión y Desempeño y adoptado mediante acto administrativo resolución expedida por el director de la UAERMV.

10.2. [bookmark: _Toc157593503] Divulgación plan Institucional de Capacitación 2024.

Corresponde a la Secretaría General – Gerencia Administrativa y financiera, a través del proceso de Talento Humano, en coordinación con el equipo de comunicaciones y a la oficina Asesora de Planeación la divulgación a los servidores de la UAERMV, a través de la intranet, con el ánimo de garantizar su conocimiento y participación.

10.3. [bookmark: _Toc157593504]Ejecución del Plan Institucional de Capacitación 2024.

La ejecución del Plan de Capacitación 2024, empezará a partir del mes de febrero, una vez quede aprobado y adoptado.

11. [bookmark: _Toc157593505]PRESUPUESTO

El presupuesto definido para desarrollar el Plan Institucional de Capacitación de la presente vigencia es de TRESCIENTOS SETENTA Y OCHO MILLONES OCHOCIENTOS MIL PESOS M/CTE ($378.800.000).  De igual forma, se establece que la UAERMV también se apoyará en las capacitaciones virtuales y gratuitas a través de las diferentes Entidades del Distrito, el portafolio del DASCD, la estrategia Soy 10Distrital, el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, la ESAP y demás entidades del orden nacional, para dar cumplimiento a lo planteado en el plan y de esta forma propender por la maximización de los recursos otorgados.

12. [bookmark: _Toc157593506]CRONOGRAMA
[bookmark: _Toc157593599]Tabla 2 - Cronograma actividades vigencia 2024
	ACTIVIDADES DE FORMACIÓN 2024

	N°
	NOMBRE ACTIVIDAD
	COMPONENTE- FELICIDAD LABORAL-DASCD
	EJE A INTERVENIR DAFP
	FECHA PROBLABLE DE REALIZACIÓN

	1
	Cultura y Política de servicio al Ciudadano
	Saber Ser
	Eje 2: Territorio, vida y ambiente 
	Mayo

	2
	Gestión Documental 
	[bookmark: RANGE!C4]Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Junio

	3
	Redacción y producción en Texto en Lenguaje Claro
	Saber Ser
	Eje 2: Territorio, vida y ambiente 
	Julio

	4
	Negociación Colectiva 
	Saber Ser
	Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos
	Agosto

	5
	Programa de Bilingüismo 
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Septiembre

	6
	Capacitación en Código de integridad del servidor público
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público
	Abril

	7
	Herramientas Ofimáticas - Actualización TICS 
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación digital y Cibercultura
	Mayo

	8
	Capacitación en ORFEO
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación Digital y Cibercultura
	Marzo

	9
	Actualización Tributaria o Financiera
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Julio

	10
	Contratación Estatal - Rol del Supervisor y plataforma de la TVEC
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Septiembre

	11
	Fortalecimiento competencias y habilidades blandas
	Saber Hacer
	Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos
	Octubre

	12
	Inducción - Según demanda 
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público
	Abril

	13
	Reinducción
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público
	Octubre

	14
	Construcción de Indicadores
	Saber Hacer
	Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos
	Agosto

	15
	Curso de Auditoría - Normas Internacionales - Auditoría basada en Riesgos- bajo el modelo MIPP
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Mayo

	16
	Liderazgo transformacional y Comunicación Asertiva
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público
	Septiembre

	17
	Laboratorio y Ensayos
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Junio

	18
	Enfoque Diferencial y género (Afrontar y combatir la Violencia de Genero)
	Saberes
	Eje 3. Mujeres Inclusión y Diversidad
	Octubre

	19
	Política de Derechos Humanos
	Saberes
	Eje 3. Mujeres Inclusión y Diversidad
	Noviembre

	20
	Inteligencia Artificial con enfoque en la Seguridad Digital
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación digital y Cibercultura
	Junio

	21
	Derecho Administrativo
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Agosto

	22
	Medición de la Experiencia Ciudadana
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Septiembre

	23
	Formación de Auditores
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Octubre

	24
	Seminario Abogados Disciplinarios
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Agosto

	25
	Actualización de Normas
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y Competencias
	Noviembre


Fuente: 17 -Elaboración propia Cronograma PIC 2024
	ACTIVIDADES DE FORMACIÓN 2024- EQUIPO DIRECTIVO

	N°
	NOMBRE ACTIVIDAD
	COMPONENTE- 
	EJE A INTERVENIR DAFP
	FECHA PROBABLE DE REALIZACIÓN

	1
	Habilidades Gerenciales y Directivas
	Saber Hacer
	Línea 1: Habilidades para la Alta Dirección Pública
	Marzo

	2
	Comunicación Pública y de Gobierno
	Saber ser
	Línea 1: Habilidades para la Alta Dirección Pública
	Julio

	3
	Estado y Gobierno
	Saber ser
	Línea 2: Asuntos estratégico para el cambio, el bienestar y la paz social
	Septiembre
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Número de servidores Públicos por Sexo	Hombre	Mujer	Total general	173	54	227	



Sin Discapacidad
[PORCENTAJE]
Con Discapacidad
[PORCENTAJE]


Sin dis	Con disc	176	2	
Servidores Públicos UAERMV que Pertenecen a un Sindicato

Servidores Públicos que Pertenecen a un Sindicato	
No	Si	Total general	97	130	227	


image1.emf

image4.png
La capacitacion se concibe
como  un  proceso
complementario  de  la
planeacion, por lo cual
debe consultarla y orientar

sus propios objetivos en
funcién de los propdsitos.
institucionales.

La capacitacion  deber
desarrollar el pensar y
actuar de los empleados,
para  contribuir el
desarrollo del potencial
de cada uno de ellos,
articulando el aprendizaje

indvidual ~ con el
aprendizaje en equipo y
con el aprendizaje

organizacional

La formulacion de politicas,
de planes y programas de
capacitacion, debe ser la
respuesta a un diagnostico
de  necesidades  de
capacitacion  previamente
realizado, utilizando
procedimientos e
instrumentos técnicos

propios de las ciencias
sociales y administrativas.

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 de
los empleados.

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 de
los empleados.





image5.png
La capacutacmm
recibida  por los

empleados debe ser

valorada como

antecedente en  los

procesos de

seleccion, de acuerdo

con las disposiciones

sobre la materia

Los senvidores plblicos™
independientemente de su tipo de
vinculacién con el Estado, podrén
acceder a los programas de
capacitacion y de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las
necesidades y al  presupuesto
asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente s dara
prioridad @ los empleados con
derechos de carrera administrativa

En todo caso se
buscara el manejo
optimo  de  los
recursos destinados
a la capacitacion
mediante  acciones
que pueden
incluir el apoyo
interinstitucional

La capacitacion )
impartira _privilegiando
el uso de
metodologias  que
hagan énfasis en la
préctica, en el andlisis
de casos concretos y
en la solucion de
problemas  especificos
del DAFP

Especialmente e
aquellos  programas Yy
actividades que por estar
dirigidos a impactar en la
formacion  ética y a
producir  cambios  de
actitudes, requieren
acciones a largo plazo

Integracion a la
carrera
administrativa

Profesionalizacion del servicio
Publico.

Economia

Enfasisenla
practica

Continuidad





image6.png
ETAPAS EN EL
DESARROLLO

DEL





image7.png
Numero de Servidores Publicos por
Grupo Etario

Adultez juventud Vejez Total general
= Hombre 125 1 47 173
= Mujer 50 1 3 54
= Total general 175 2 50 227

= Hombre = Mujer = Total general




image8.png
Maximo nivel de formacidn pregrado y posgrado
Servidores Publicos UAERMV

TOTAL GENERAL

PREGRADO-> NIVEL TECNICO PROFESIONAL (RELATIVOA
PROGRAMAS TECNICOS PROFESIONALES).

PREGRADO-> NIVEL PROFESIONAL (RELATIVO A PROGRAMAS
PROFESIONALES UNIVERSITARIOS).

POSGRADO-> ESPECIALIZACIONES (RELATIVAS A PROGRAMAS
DE ESPECIALIZACION TECNICA PROFESIONAL, ESPECIALIZACION
TECNOLOGICA Y ESPECIALIZACIONES PROFESIONALES)

POSGRADO-> NIVELTECNOLOGICO (RELATIVO APROGRAMAS
TECNOLOGICOS).

POSGRADO-> MAESTRIA

150




image9.png
PROFESIONES MAS REPRESENTATIVAS SERVIDORES PUBLICOS

UAERMV

100%

35

90%

30

80%

70%

25

60%

20

50%

40%

15

30%

10

20%

10%

[eLasnpu ejaiuasul

A [e120S UOPEIUNWOD)

eJwouod3

oydaiaq

021|gnd Jopeuo)

eolugdalN epiaiuaBy|

sewaisis ap ejauadul

e3)jand UgensIUWPY

“apodsuel) us oJaluasu|

“"ap uoReRSIUILPY

opeSoqy

111D 0s3)uaBul




image10.png
HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

PROBIDAD, ETICA
E IDENTIDAD
DELO PUBLICO

PAZ TOTAL, MEMORIA Y
DERECHOS HUMANOS

‘TRANSFORMACION DIGITAL |
Y CIBERCULTURA

TERRITORIO, VIDA
Y AMBIENTE

MUJERES, INCLUSIGN
Y DIVERSIDAD





image11.png
GHistoria socia,polfticay econdmica o Desarme, desmoviizacién
del conficto armado y reintegracién

oL paz esencia el Goblemo o Justicia transicional

©Construccion de paz ©Reforma nstitucional para la paz

©Acuerdo final 2016y marco ©Reparacidn a as victimas
normativo para a paz.

©Gobernabilidad para la paz  Rendicién de cuentas delos acuerdos de paz

©Desarme, desmoviizacién oAccesoala justia
y reintegracién ©RecondilaciényIaresolucén pacica de

oProteccion y cuidado de as vidas__confictos

oModelos de seguimientoalainversién ©Promocidn  proteccidn defos derechos.
pblica y mecicién del desempeno | humancs

o Construccidn de indicadores o Lengusie concordante y no discriminacién

©Evaluacién de poliicas publicas o Reparacén

Esquemas asociatvos tertorisles © Cultura de a paz

o Anisis de impacto nomativo sobre o Partcipacion cudadana
paz ©Didlogo cudadano

oémites de paz ©Soquidad humana

©Didlogo y la cooperacién: © Acteso a servicios bdsicos coma
intergeneracionales. salud la educacién yl vvienda, que son

©Desigualdad ya exclusion social  fundamentaes para una ida dignay para

reducilas desigualdades

Sentido y funcidn del servidor en el © Transversalizacion del enfoque de paz,
goblerna del cambio memria y proteccion de as vidas las

Partcipacidn ciudadana en el disefo _poliicas pubicas
& implementacién de polficas ©Resoluciénimitigacién de confictos
piblicas © Comunicacién interpersonal

/ oMarco e poiticas de transparenciay @ Construccion de redes

gobemanza piblica





image12.png
©Espaci,lugary terriorio

olmaginarios y tertorio.

Capacidadesy potenciaidades
poblacionales y terrtoriales.

oBesarroio endégeno y desarrallo
desde o loca

oPoltcas publicas en a gestion
Sociotertoris.

oEnerdfas lmpias y confictos
socioambientaies

Cambio Climatico y desafios desde
2 Gudadan.

oincrementes sustancises enla
roaucivigsd
offmmizacion de costos
oMemamerto G & omuricacén
SRS e homerss aeogrRcas
2Capacidad dscesnin e
Cacmdaded temtonsies

oLengusie ciaro y comprensible.
5Serviio i cudsdana:
SPriorzacien de 1 inversién socia,
GParticipacion ciudadana en e diserio
& mp ementacién de polficas
e
oComunicacién y lenguajes comunes.
oArtey Creatividad.
oPromecién de  convivencia, La
Paz'ylos Defechos Humanos con
enfotue teroria,
o Comunidades e nterés ena
Jostidn terrton.
©Goce del espacioy tiempo.
Pensamiento holtcoicompieiol
Sitémico.
WCrpscitn ow ogulpe.

o Orientacién al servicio,

©Cartografa participativa  cartogrfi zocal
13 Gesian y panincacion el trrtona

oEnfogus critcs n 3 produccign e
femtas tertoralosdes

oFormuacidn de planas  proyectos desde el
mapeo parb g

o Sifemis e iormacien Geogréfica ena

cston teroal

oReconacimiento delos impactos del

Conficio amado an os Tertaros.

©Promocién de s convivencia, La Paz ylos.
Derechos Humanos,

o Terntoraidades en ciave con a paz.

5Cambo cimatico.

GFatan tematicas de medio ambiente.

o Flexibiidady adaptacion al cambio.

o Gestién por resuitados.

5 Formas Ge nteraccien:

5 Comunicacion azertva y novilenta,

S Diseno cantrado en el uaro.

© Adaptabiidad al cambio.

©Capacidad de gestién de confictividades
terforiaies

Promocién de la convivencia, La Paz y los
Derechos Humanos con enfocue terrkora

Garanta de a partilpacian de mujres.
iversidados sexuales y comunidades de
interés en a gestion territoral

Reconocimients de los mpactos del
‘Conficto armado o8 tenoris.




image13.png
Marcos normativos e institucionales © Las luchas de a5 mujeres desdle el
que han materiaizado la exigencia _ movimiento socialy feminista por

P e dasios & Paad o g e paanis i
s o parsones con o oo Srdentes gy
deesicisdy b o Coracataice desde o perspectia
St By, Sty ot

Concepios vt e 0 ioaues @ Dicmnacin po givr, oz, s
G inarsocconsy - dscapatasd:cilo e v ientasdes
Gidencaon o mars aegaranta _dhelok s haoamonias
ot dershor oCkiadoy aaufindon d marco de oz

oViancas ospdas en género. e

CDmiakiady poogas. o Lisrasgn fomerino

© Acciones sfirmativas que 5 Generar estadisticas con enfoque de género
conirbuyan  escenaros incuyentes. © Autoxiagnasico (medir estado actual de (a3

oPlanificacion de proyactos con brechas de género en 3 entidad)
perspeciva ce génera o Protocolos de provencian,atencién

Administracon publicaincusivay _ proteccion de violencias y discriminaciones.
esda e amor eheaz Ruta de empieabiidad para (2 persanss

o Analsis con datos desagregados _con discapacidad

Mecanismos de disenc, monitoreo ©Merito ¢ inclusion y diversidad
y evaluacién de s polficas ©Didiogo social

piblicas con enfoae de género,
Ierseccionaly aiferencial

© Comunicacién asertiva ©Resolucidn de conflctos
oPensamiento citico y estratégico o Resiiencia

SRetpeto por ls civersidad S Tolerandi cero a a vilencia de gdnero
5Concenda de las desigualdades o Reconocer un cambio acttudinal

SEmpatis profesions) propio incuado a 3 tegracién
5Creaividad el enfoaue de género en el quehacer dario

5 Apertura 3 los cambios.





image14.png
ONaturlezay evolucién de a ©Cuarts Revolucién Industral
sropatiny uso o a tecndlogia o Cabers Dl

o Rpropiatén y uso de atecnologia & Gablema Digtal
5B do probiemas can * indutrs 4y surelacén con el Estado
tecnologias S Ferspectva internacional
oTecnolodley sociedad SKueva normaidad

o8ig Data 2Nomatvidad iganta en el contexto dl
SDekarrollo de competencias digtales  servdor pUbko 40

©Automatizacén de procesos ©Atencién e mayor cadad, oportunidad y
CMimmizacién de cottox en tempo rea
CHrsmento e 3 comunicatdn S Andie e datopra et
SRuptura G fonteras geogracas & Sequndad difa
Cisimizacien ce s chienca Cindroperanidad
Gincrementos sustanciaes enla o Trabag vrtual
productiidad CTdetrangjo
olnsiumentos de geomeerenciscién ¢ Automatzacién de procezos
a3 laneaciny & odenamenta o AnSToca de Datos
fartort SProgramacon en Python y R
Operaciin desistemas de GMiantjo de tacnoloo Blodkehain

informacién y pltaformas ©Razonamiento anafico
techolbgicas para 3 gestgnde  Smart Citet y Su relacién con el Estado
Gatos

Comunicacién y lenguaje o Cibercultura
tecroidgico oSequridad digital y de a informacién
oGreatividad SEtcaeniain

oEtica enel contexto digitalyde 0 Adaptacion al camblo

‘manejo de datos.
oMangjo da tiempo
SPensamiento Sistémico
STrabajo on squipo

2Resblucion de confictos - Autonomia en fa
‘toma de decisioncs, rabajo ColsbOrAtNG Y
eneauipo




image15.png
©Desarrolar fluidez en varias formas
de expresar ideas centrales 3
diferentes tpos de audiencia (¢
formal, no formal y comunic
educativa)

o Conocimient de diversas
aproximaciones pedagogicas
ncluyendo fime: educacién popular,
narrativaestimonio, mutmedis,
historia oral.ete

Clmpactos picidgiosy amocionses
ETe)

oVerlas mustas aue enfentan

Sotos a9y s g sl
ot o oera P s 52

©Conocimiento citco de os medios

5 Anatear 1 raices & impacios
‘actuales s fuerzas de
Genominacion

olndagar a dentidad y as formas.
dosiquales do cludadanis,

obindpios de a Funcidn Pdbiica

©Politca de Integridad (Cdigo de
Inteqridad - Conflictos de nterée)

oPartipacion ciudadana y endicién
ge cuentss.

Plansation con Enfoque diferencialy
responsablidad ambental

‘@ Modelos de gestion y presupuesto

©Utiizar narativas, mitles prspectivas

Y it oo
oot prdagugicst

o Comunicacin scertnd

2Valoresdelservcio pabico fespeto,
honesiosd, compromuad i tigencia)

oProgramaciin neuroGUscs aiociads o
entormo pbico

©ldentidad nacional y dl senicio publico

5dentificar aeciones y aproximacones
‘que lamen a atencion en tomo a (s
Qecigualdades ocsles y gobaies

orientado & esultades

o Goblemo abierto

©Programas de Transparenciay Etca Pblica
(PTET)y Sitemat de Geston Antsobormo.
‘en entidades pabicas (Ley 2195 de 2022)
integridad

o Objetividad

o Transparencia

SHonrades

oimparciaiiad

SleGatdad




image16.png
Pensamiento analfico
Pensamiento arico
 Comunicacion digital
©Liderszgo en entomos dgitaes.

Herramientas para la obtencién de
resuitados

o Comunicacién efectiva y asertva
oliderazgo efeciivo

5 Geston dal desartolo de las
oResalucian de confictos

o Aprendizgje continuo

5Orientacian a resultados

S Orientacian 3 usuarioy a oz
cludadanos

o Compromizo con a organizacién

Creativdad e innovacién

 Gestén documentat

5 Contra nterno Definiciones de las
Competencias de nvel jerdrauico.
Comespondentes.

©Gestién de procedimientos

5 Geatién de Talenta Humano por
‘Competencias

Gula efercncial lbercamericana de
‘competencias

oPan Nacional de competencias laborales en
ol Sactor pibico

o Catdlogo de competencias funcionales.

oTrabajo en equipo
2 Adaplacien 3 cambio
< Reshencia, Toerancia
Gintetgencs emodonal
& Cominicacion, ioarazgo, abo

enequipo,
resolucion de problemas y conflctos




image2.jpg
ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.
MOVILIDAD
Unidad Aot Espocil de
Rehabiactn y Maren ronto Vil





image3.png
UNIDAD Oc MANTENIMIENTO VIAL





