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[bookmark: _Toc220587631]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 abordarán 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 elaboración 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 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: _Toc220587632]OBJETIVOS
[bookmark: _Toc220587633]Objetivo Estratégico
Implementar el Plan Institucional de Capacitación de la UAERMV para la vigencia 2026, 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: _Toc220587634]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: _Toc220587635]ALCANCE
Los beneficiarios del Plan de Capacitación 2026 son los servidores públicos de carrera administrativa y de libre nombramiento y remoción de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial - UAERMV.
Así mismo y, conforme a las disposiciones presupuestales se beneficiarán los demás servidores públicos de la entidad, de conformidad con el literal g del artículo tercero de la Ley 1960 de 2019 que establece lo siguiente: “(...) g) profesionalización del servidor público. Los servidores públicos, independientemente de su tipo de vinculación con el Estado, podrán acceder a los programas de capacitación y 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 (...)”. De esta manera, en lo relativo a las actividades del programa de bienestar, son beneficiarios también los empleos públicos de libre nombramiento y remoción, trabajadores oficiales, empleados vinculados de forma provisional, de periodo fijo y temporales sujeto a disponibilidad del presupuesto.

[bookmark: _Toc220587636]MARCO LEGAL

[bookmark: _Toc220587637]Principios Rectores[footnoteRef:1] [1:  Artículo 6, Decreto Ley No. 1567 de 1998] 

[bookmark: _Toc220333762]Ilustración 1 - Principios Rectores Artículo 6, Decreto Ley No. 1567 de 1998
[image: ]
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Fuente: 1 - Decreto Ley No. 1567 de 1998

[bookmark: _Toc220587638]Normatividad aplicable
          Constitución Política de Colombia de 1991
· Artículo 53 de la Constitución Política dispone: 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.   
· Artículo 54 dispone: “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
· 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. 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 1960 de 2019 “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”
· Ley 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”
El Capítulo I Derechos, Articulo 37, numeral 3 dispone:  
         “ (...) 
          3. Recibir capacitación para el mejor desempeño de sus funciones.
          (...)”
· 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 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.
· Decreto Nacional No. 612 de 2018” 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 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.
· 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 815 de 2018. “Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Único Reglamentario del Sector de Función Pública, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos públicos de los distintos niveles jerárquicos”.

· 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 
· Decreto 062 de 2024. “Por el cual se ordena implementar medidas de austeridad y eficiencia del gasto público en las entidades y organismos de la administración distrital”.  
· 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. SDH-000002 del 10 2025 “Plan de Austeridad en el Gasto Distrital 2025-2027”
· Circular Externa No 24 de 2025 DASCD - Lineamientos Planeación Estratégica del Talento Humano 2026.
· Acuerdo Distrital 927 de 2024 Por medio del cual se adopta el Plan de Desarrollo Económico, Social, Ambiental y de Obras Públicas del Distrito Capital 2024-2027 “Bogotá Camina Segura
· 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).
· 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
· Resolución 702 de 2024 “Por la cual se adopta el Plan Estratégico Institucional de la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial 2024-2027”.

[bookmark: _Toc220587639]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: _Toc220587640]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: _Toc220587641]METODOLOGÍA

La UAERMV, desarrollará 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: _Toc220333763]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: _Toc220587642]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 diagnóstico se desarrolló con base en los siguientes insumos:

[bookmark: _Toc220587643]Plataforma estratégica de la entidad

Adoptada mediante Resolución 702 de 2024, 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: _Toc220587644]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 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: _Toc220587645]Recolección de necesidades de aprendizaje individual y colectivo:
Respecto a la información recopilada, es preciso señalar que en el mes de diciembre de 2025 e inicios de enero de 2026, 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, definieran las necesidades e intereses en materia de capacitación para la vigencia 2026, encaminadas a fortalecer competencias en sus componentes ser, saber y saber hacer; por lo cual, mediante estos ejercicios se recibieron significativos aportes de actividades de capacitación y/o formación, recomendaciones y/o sugerencias en la construcción del presente plan de capacitación vigencia 2026. (Véase archivo de Excel consolidado: GTHU-FM-014 FORMATO DE IDENTIFICACIÓN DE NECESIDADES EN BIENESTAR Y/O CAPACITACIÓN – UAERMV.
Por otra parte, a través de los links relacionados a continuación, se llevó a cabo la valoración de las actividades de capacitación 2025, en la que los servidores públicos evalúan las actividades y plasman sugerencias de mejora y expectativas frente a la capacitación. 

Registro Asistencia y Evaluación Eventos Capacitación UMV - III Cuatrimestre 2025 UMV-UMNG  - https://n9.cl/j719ou
Registro Asistencia y Evaluación Eventos de Capacitación UMV - III Cuatrimestre 2025_Conver - https://n9.cl/jo0ntw
Registro Asistencia y Evaluación Eventos de Capacitación UMV - III Cuatrimestre 2025_2 https://n9.cl/tp5ig
Registro Asistencia y Evaluación Eventos de Capacitación UMV - III Cuatrimestre 2025 - https://n9.cl/k9p027
De esta forma, se hicieron participes a todos los actores que están involucrados en la construcción colectiva del presente Plan Institucional de Capacitación.

[bookmark: _Toc220587646]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 datos:
Conforme al  Acuerdo No. 002 de 2023, el Acuerdo No. 004 de 2023 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 se cuenta con 130 empleos públicos de los cuales a la fecha se encuentran posesionados 117 funcionarios con 13 vacantes y en 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 los cuales se encuentran posesionados 89 trabajadores oficiales y 16 vacantes para un total de 235 cargos a corte de 31 de diciembre de 2025, de los cuales, el 65,53% (154) son hombres y el 22.12% (52) son mujeres:
[bookmark: _Toc219400986]
[bookmark: _Toc220333505]Tabla 1- Distribución por Género –Servidores Públicos – UAERMV
	SERVIDORES UAERMV POR GENERO
Población total 206

	Empleados públicos
	Trabajadores Oficiales

	Hombre 
	68
	Hombre 
	85

	Mujer
	49
	Mujeres
	4

	Total
	117
	Total
	89



Fuente:  3 -: Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV - Diciembre 31 de 2025
Por otro lado, en relación con la distribución por grupo etario los Servidores Públicos se encuentran clasificados en el rango de edad de 18-28 años equivalente a 1 servidor con el 0,4%; en el rango de los 29 a 50 años se encuentran 97 servidores equivalente al 47%; en el rango de edad 51-60 se encuentran 60 servidores equivalente al 29%; para el rango de edad de 61-72 se encuentran 46 servidores equivalente al 22% finalmente para el rango de edad  mayores de 72  se encuentran 2 servidores equivalente al 0,9%

[bookmark: _Toc219400987][bookmark: _Toc220333506]Tabla 2- Rango de Edad Funcionarios UAERMV
	RANGO DE EDAD FUNCIONARIOS UAERMV

	Total servidores
	Grupo Etario
	Peso porcentual

	1
	entre 18 y 28
	0,49

	97
	entre 29 y 50
	47,09

	60
	entre 51 y 60
	29,13

	46
	entre 61 y 72
	22,33

	2
	mayores de 72
	0,97


Fuente:  4 -: Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV – 
Diciembre 31 de 2025


A continuación, se presenta el máximo nivel de formación de los servidores públicos de la entidad a corte de diciembre de 2025, donde a nivel global de la entidad encontramos:
[bookmark: _Toc219400989][bookmark: _Toc220333507]Tabla 3-Grado de escolaridad Funcionarios Públicos
	GRADO DE ESCOLARIDAD F.P 

	Maestría 
	14

	Especialización  
	64

	Pregrado 
	14

	Tecnólogo 
	8

	Técnica 
	7

	Educación media  
	10



Fuente:  5 -: Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV –
Diciembre 31 de 2025

Para el caso de los trabajadores oficiales se identifica que la entidad cuenta con un capital humano profesional de 2 servidores, en el nivel técnico y tecnológico 7 servidores y 80 servidores con educación media y básica.

Lo que representa un nivel de formación profesional en la entidad del 46% en el nivel técnico y tecnológico del 11% y en el nivel de educación básica y media del 43% 

[bookmark: _Toc219400990][bookmark: _Toc220333508]Tabla 4- Grado de escolaridad Trabajadores Oficiales
	GRADO DE ESCOLARIDAD T.O

	Pregrado
	2

	Tecnólogo
	6

	Técnica 
	1

	Educación media
	55

	Educación básica
	25



Fuente:  6- Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV –
Diciembre 31 de 2025

Disciplinas académicas con mayor representación en los servidores Públicos:

[bookmark: _Toc219400991][bookmark: _Toc220333509]Tabla 5- Disciplinas académicas con mayor representación
	DISCIPLINAS ACADÉMICAS CON MAYOR REPRESENTACIÓN

	Área de conocimiento
	Cantidad

	Ingenierías
	56

	Administración
	9

	Comunicador social
	2

	Derecho
	15

	Contaduría
	2

	Economía
	4



Fuente:  7 - Base de datos caracterización de los Servidores Públicos – UAERMV –
Diciembre 31 de 2025

Localidades donde viven los Servidores Públicos
De acuerdo con la identificación sociodemográfica de los funcionarios de la entidad, la localidad que presenta mayor número de Servidores Públicos es la localidad de Kennedy con 31 registros lo que representa el 15% del total de la planta.



[bookmark: _Toc220333764]Ilustración 3- Empleados Públicos por Localidades
[image: Gráfico, Histograma

El contenido generado por IA puede ser incorrecto.]
Fuente:  8 - Base de datos caracterización de los Servidores Públicos SG-SST – UAERMV –
Diciembre 31 de 2025


Servidores Públicos con Discapacidad
En cuanto al cumplimiento del Decreto 2011 de 2017, que hace referencia a la vinculación de personas con discapacidad, el proceso de SG-SST  ha identificado en la entidad a seis (06) personas con discapacidad que representan el 6%, cifra cercana a lo señalado en la norma.
[bookmark: _Toc220333765]Ilustración 4-Porcentaje de discapacidad - Servidores Públicos - UAERMV

Fuente:  9 - Base de datos caracterización de los Servidores Públicos SG-SST – UAERMV –
Diciembre 31 de 2025

Servidores Públicos – UAERMV - pertenecientes a un sindicato
En cuanto a la participación de los servidores públicos en las organizaciones sindicales, el 58 % (119) servidores, se encuentran registrados en alguno de los tres sindicatos que tienen presencia en la entidad SINTRAUNIOBRAS, SEPUMV y SINDICOLOMBIA.

[bookmark: _Toc219400992]Tabla 7- Servidores Públicos – UAERMV - pertenecientes a un sindicato
	[bookmark: _Hlk219395285]SERVIDORES POR AFILIACIÓN SINDICAL- UAERMV

	Funcionarios Públicos
	Trabajadores Oficiales

	SEPUMV-SINDICOLOMBIA
	SINTRAUNIOBRAS

	29
	90



Fuente: 10 - Base de datos caracterización de los Servidores Públicos SG-SST – UAERMV –
Diciembre 31 de 2025


[bookmark: _Toc219891219][bookmark: _Toc220587647]Análisis de retiro de Servidores Públicos presentados durante la vigencia              2025.
La UAERMV cuenta con el GTHU-DI-006  Programa de desvinculación laboral asistida UAERMV, el cual brinda herramientas que permiten guiar a Servidores Públicos en las diversas opciones que pueden optar al momento de buscar nuevas oportunidades laborales y/o en la reformulación de sus proyectos de vida al momento de su retiro de la entidad. Estas actividades junto con las planteadas en el Plan de Estímulos e Incentivos se complementan para aportar al bienestar integral a todos los empleados públicos, proporcionándoles herramientas y/o estrategias que favorezcan una transición exitosa hacia nuevas etapas laborales y personales.
El referido programa aplica para los servidores públicos vinculados a la Unidad Administrativa Especial de Rehabilitación y Mantenimiento Vial- UAERMV, que presenten alguna de las siguientes situaciones de desvinculación laboral, o la cesación en el ejercicio de funciones públicas producida por alguna de las causales de retiro del servicio determinadas en el art.  2.2.11.1.1 del Decreto 648 de 2017:
· Pensión (por vejez o invalidez) 
· Reestructuración organizacional
· Finalización del nombramiento en el cargo 

A continuación, se presenta la cifra de retiro de la vigencia 2025 el cual corresponde a 31 exservidores públicos, se presenta el detalle por vinculación y causa.

[bookmark: _Toc219400993]Tabla 8- Cifras de retiro de Servidores Públicos vigencia 2025
	RETIRO DE SERVIDORES PÚBLICOS  

	Presenta Renuncia
	Fallecimiento

	31
	0



Fuente:  11-- Base de datos caracterización de los Servidores Públicos SG-SST – UAERMV –
Diciembre 31 de 2025


5.2. [bookmark: _Toc220587648]FORMULACIÓN DEL PIC 

5.2.1. [bookmark: _Toc220587649]Ejes temáticos para la formulación del PIC 2026
[bookmark: _Hlk155857151]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: _Toc220333766]Ilustración 5-Ejes temáticos formulación Plan Institucional de Capacitación
[image: Diagrama

Descripción generada automáticamente]
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).
5.2.1.1. [bookmark: _Toc220587650]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: _Toc220333767]Ilustración 6-Temáticas sugeridas del Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos
[image: ]
Fuente: 33 - 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: _Toc220587651]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: _Toc220333768]Ilustración 7-Temáticas sugeridas del Eje 2: Territorio, vida y ambiente
[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).

5.2.1.3. [bookmark: _Toc220587652]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 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: _Toc220333769]Ilustración 8-Temáticas sugeridas del Eje 3: Mujeres, inclusión y diversidad
[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).

5.2.1.4. [bookmark: _Toc220587653]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: _Toc220333770]Ilustración 9-Temáticas sugeridas del Eje 4 Transformación digital y Cibercultura
[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).

5.2.1.5. [bookmark: _Toc220587654]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: _Toc220333771]Ilustración 10-Temáticas sugeridas del Eje 5: Probidad, Ética e Identidad de lo Público
[image: ]
Fuente: 17 - 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: _Toc220587655]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: _Toc220333772]Ilustración 11-Temáticas sugeridas del Eje 6: Habilidades y Competencias
[image: ]
Fuente: 18 - 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: _Toc220587656] ALCANCE - SERVIDORES PÚBLICOS BENEFICIARIOS
El Plan Institucional de Capacitación- PIC vigencia 2026, 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: _Toc220587657]MODALIDADES DE CAPACITACIÓN

7.1. [bookmark: _Toc220587658]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, a través 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, SINTRABIENESTAR 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: _Toc220587659]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: _Toc220587660]EJECUCIÓN

8.1. [bookmark: _Toc220587661]	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 2026 se desarrollará con los siguientes programas:
 
8.1.1. [bookmark: _Toc220587662]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 UMV tiene adoptado un GTHU-DI-001 Programa de inducción y reinducción UAERMV (14-11-2025) , el cual 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.

·  Curso de Integridad, Transparencia y Lucha contra la Corrupción- Departamento Administrativo de la Función Pública (DAFP)

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: _Toc220587663]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: _Toc220587664]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 2026, 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: _Toc220587665]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: _Toc220587666]Formación de directivos 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: _Toc220587667]	SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN
9.1. [bookmark: _Toc220587668] Indicadores

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

[bookmark: _Toc220587669]   Adopción del plan institucional de capacitación vigencia 2026
El plan institucional de Capacitación PIC 2026 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 la Directora de la UAERMV.



[bookmark: _Toc220587670] Divulgación plan institucional de capacitación vigencia 2026.
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.

9.2. [bookmark: _Toc220587671]Ejecución del plan institucional de capacitación 2026.
La ejecución del Plan de Capacitación 2026, empezará a partir del mes de febrero, una vez quede aprobado y adoptado, conforme a las necesidades manifestadas por las áreas como se relaciona a continuación:

[bookmark: _Toc220333510]Tabla 6- Necesidades de capacitación por grupos temáticos
	Necesidades de capacitación por grupos temáticos

	Grupo temático
	Capacitación solicitada
	Brecha que atiende
	Lineamiento DASCD asociado

	Transformación digital y sistemas de información
	Tecnología
	Débil apropiación de herramientas digitales para el desempeño eficiente de las funciones misionales y administrativas.
	Desarrollo de competencias técnicas y digitales del talento humano.

	
	Inteligencia Artificial
	Limitada comprensión y uso de tecnologías emergentes aplicables a la gestión pública.
	Innovación pública y fortalecimiento de capacidades institucionales.

	
	Excel
	Insuficiencia en el manejo de herramientas de análisis de datos para la toma de decisiones.
	Gestión del conocimiento y mejora del desempeño institucional.

	
	BIM
	Necesidad de fortalecer competencias técnicas para la planeación y ejecución de proyectos de infraestructura.
	Fortalecimiento de capacidades técnicas especializadas.

	
	Orfeo / Caliope / Sigma / SECOP / SGDA
	Dificultades en el uso eficiente de plataformas institucionales y sistemas de información.
	Transformación digital y fortalecimiento de la gestión institucional.

	Planeación, gestión y control institucional
	Formulación de indicadores
	Debilidades en la definición y alineación de indicadores con los objetivos estratégicos.
	Planeación estratégica del talento humano orientada a resultados.

	
	Indicadores de gestión
	Limitaciones en el seguimiento y evaluación del desempeño institucional.
	Gestión del desempeño y mejora continua.

	
	MIPG
	Insuficiente apropiación del modelo de gestión pública en los procesos institucionales.
	Fortalecimiento de la cultura organizacional y del MIPG.

	
	MECI
	Necesidad de fortalecer el control interno y la gestión del riesgo institucional.
	Gestión del riesgo y control organizacional.

	
	Gestión de riesgos
	Debilidades en la identificación, análisis y tratamiento de riesgos.
	Planeación y control institucional orientados a la prevención.

	
	Gerencia de proyectos
	Insuficiente estructuración y seguimiento integral de proyectos institucionales.
	Desarrollo de competencias gerenciales y estratégicas.

	
	Estadística
	Limitada capacidad para el análisis cuantitativo de información institucional.
	Gestión del conocimiento para la toma de decisiones.

	Contratación, supervisión e interventoría
	Supervisión de contratos
	Riesgos en la ejecución contractual por debilidades en el seguimiento y control.
	Fortalecimiento de competencias en gestión contractual.

	
	Interventoría integral
	Necesidad de mejorar la vigilancia técnica, financiera y administrativa de los contratos.
	Transparencia y eficiencia en la gestión pública.

	
	Documentos precontractuales
	Debilidades en la estructuración de procesos contractuales.
	Planeación contractual y control preventivo.

	
	Responsabilidad fiscal, penal y disciplinaria
	Riesgo jurídico por desconocimiento de responsabilidades asociadas a la gestión contractual.
	Integridad, legalidad y responsabilidad del servidor público.

	Gestión financiera y presupuestal
	Presupuesto público
	Insuficiente dominio de los principios y procesos presupuestales.
	Fortalecimiento de competencias financieras del talento humano.

	
	Hacienda y presupuesto público
	Dificultades en la articulación financiera de la planeación institucional.
	Planeación financiera y sostenibilidad institucional.

	
	Control financiero
	Limitaciones en el seguimiento y control de los recursos públicos.
	Uso eficiente y transparente de los recursos.

	Gestión documental y comunicación
	Gestión documental y archivo
	Debilidades en la organización, conservación y trazabilidad de la información.
	Gestión del conocimiento y memoria institucional.

	
	Fondos documentales
	Riesgos en la administración de archivos físicos y electrónicos.
	Fortalecimiento de la gestión documental institucional.

	
	Redacción técnica y gramática
	Necesidad de mejorar la calidad de los documentos institucionales.
	Comunicación efectiva y fortalecimiento institucional.

	Seguridad y salud en el trabajo
	SST
	Necesidad de fortalecer la cultura de prevención y autocuidado.
	Bienestar integral y entornos laborales seguros.

	
	Legislación laboral y seguridad social
	Riesgos por desconocimiento normativo en materia laboral.
	Protección del talento humano y cumplimiento normativo.

	Gestión técnica y operativa
	Mantenimiento de maquinaria
	Debilidades técnicas que afectan la continuidad operativa.
	Desarrollo de competencias técnicas especializadas.

	
	Análisis de tránsito y pavimento
	Necesidad de fortalecer capacidades técnicas para la toma de decisiones operativas.
	Fortalecimiento de capacidades misionales.

	Fortalecimiento organizacional
	Inducción estructura organizacional
	Desconocimiento de funciones, roles y procesos institucionales.
	Desarrollo organizacional y fortalecimiento de la cultura institucional.

	
	Funciones de cada área
	Necesidad de claridad organizacional para mejorar la articulación interna.
	Gestión del desempeño y trabajo colaborativo.


Fuente: 18 – Elaboración propia, proceso de gestión Talento Humano).

10. [bookmark: _Toc220587672]PRESUPUESTO
El presupuesto definido para desarrollar el Plan Institucional de Capacitación de la presente vigencia es de TRESCIENTOS SESENTA Y SIETE MIL TRESCIENTOS CINCUENTA TRES PESOS M/CTE ($367.353.000). 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, Programa Propulsor de Compensar, 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.

11. [bookmark: _Toc220587673]CRONOGRAMA
[bookmark: _Toc220333511]Tabla 7 -Cronograma actividades vigencia 2026
	No.
	NOMBRE ACTIVIDAD
	COMPONENTE
	EJE A INTERVENIR DAFP
	FECHA PROBABLE DE REALIZCIÓN

	1
	Cuidado y equidad en el marco de los derechos
	Saber Ser
	Eje 3: Mujeres, inclusión y diversidad
	Primer trimestre

	2
	BIM (Building Information Modeling) 
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación digital y cibercultura
	Primer trimestre

	3
	Orfeo / Caliope / Sigma / SECOP / SGDA
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación digital y cibercultura
	Primer trimestre

	4
	Gestión documental y archivo
	Saber Hacer
	Eje 5: Habilidades y competencias
	Primer trimestre

	5
	Habilidades blandas (Liderazgo, comunicación, trabajo en equipo, resolución de conflictos)
	Saber Ser
	Eje 1: Paz total, memoria y Derechos Humanos
	Primer trimestre

	6
	Inteligencia Artificial Generativa – DASCD
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación digital y cibercultura
	Primer Trimestre

	7
	Servicio al Ciudadano
	Saber Ser
	Eje 2: Territorio, vida y ambiente
	Segundo trimestre

	8
	Desarrollo de habilidades tecnologícas - 
Inteligencia Artificial aplicada a mejora de procesos
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación digital y cibercultura
	Segundo trimestre

	9
	SARLAF
	Saber Ser
	Eje 6: Probidad: ética e identidad de lo público
	Segundo trimestre

	10
	Supervisión de contratos
	Saber Hacer
	Eje 5: Habilidades y competencias
	Segundo trimestre

	11
	Presupuesto público
	Saber Hacer
	Eje 6: Probidad: ética e identidad de lo público
	Segundo trimestre

	12
	Mantenimiento de maquinaria
	Saber Hacer
	Eje 5: Habilidades y competencias
	Segundo trimestre

	13
	Inducción / Reinducción
Curso Ingreso al Servicio Público DASCD
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Segundo trimestre

	14
	Respuesta a demandas judiciales y derechos de petición
	Saber Hacer
	Eje 5: Habilidades y competencias
	Segundo trimestre

	15
	Programa Biligüismo (Inglés, Francés, Alemán, otro)
	Saber Hacer
	Eje 6: Habilidades y competencias
	Tercer trimestre

	16
	Gestión de indicadores
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Tercer trimestre

	17
	MIPG
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Tercer trimestre

	18
	Estructura y Componentes del MECI
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Tercer trimestre

	19
	Gestión de riesgos
	Saber Ser
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Tercer trimestre

	20
	Gestión Contractual
	Saber Hacer
	Eje 5: Habilidades y competencias
	Tercer trimestre

	21
	Responsabilidad fiscal, penal y disciplinaria
	Saber Hacer
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Tercer trimestre

	22
	Redacción técnica y gramática
	Saber Hacer
	Eje 5: Habilidades y competencias
	Tercer trimestre

	23
	Análisis de tránsito y pavimento
	Saber Hacer
	Eje 5: Habilidades y competencias
	Cuarto trimestre

	24
	Interventoría integral
	Saber Hacer
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Cuarto trimestre

	25
	Actualización Normativa (Legislación laboral, Seguridad social integral, o según avances normativos)
	Saber Hacer
	Eje 5: Probidad: ética e identidad de lo público
	Cuarto trimestre

	26
	Visualización de Datos - DASCD
	Saber Ser
	Eje 4: Transformación digital y cibercultura
	   Cuarto trimestre


Fuente: 19 – Elaboración propia, proceso de gestión Talento Humano).

[bookmark: _Toc220333512]Tabla 8-Actividades de Formación 2026- Equipo Directivo
	ACTIVIDADES DE FORMACIÓN 2026- 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
	Segundo Trimestre

	2
	Comunicación
	Saber ser
	Línea 1: Habilidades para la Alta Dirección Pública
	Tercer Trimestre 


Fuente: 20 – Elaboración propia, proceso de gestión Talento Humano).
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