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1. JUSTIFICACION

La Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C., en cumplimiento de la Ley 909 de
2004 y sus decretos reglamentarios, disefié el Plan Institucional de Capacitacion - PIC para las
vigencias 2018 - 2019. Este Pian tiene como propésito ampliar las competencias, destrezas y
habilidades de los servidores, para mejorar su desempefio presente o futuro, por medio de
actividades de formacién, capacitacién, educacion para el trabajo y desarrolio humano.

El presente Plan Institucional de Capacitacidn, se elabord con base en los lineamisntos establecidos
en la Guia metodoldgica del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital y en el marco de
la Dimension del Talento Humano del MIPG; como fuente de informacion se tomaron los resultados
del diagndstico de necesidades, la plataforma estratégica, los planes de mejoramiento, el informe de
control interno, los resultados de ta evaluacién de los acuerdos de gestién, los lineamientos de la
alta direccién y Jas solicitudes de los lideres de procesos, entre otros.

Contiene los objetivos generales y especificos; aborda el marco normativo, conceptual e institucional;
describe las metodologias y acciones que permiten el fortalecimiento y la potencializacion de las
competencias de los servidores; asi como las prioridades a atender, de conformidad con las
necesidades manifestadas y las identificadas por la Empresa.

Responde a una construccion participativa, en la cual a partir de las diferentes fuentes diagnésticas
se identifican las necesidades institucionales; las cuales fueron priorizadas por la Subgerencia de
Gestion Corporativa, con base en los niveles jerarquicos de los empleos y perfiles ocupacionales
requeridos para el cumplimiento de Jas metas institucionales, para concluir con una programacion
integral de las actividades a realizar.

Con la ejecucion del PIC, la Empresa busca contribuir al cumplimiento de la visién y misién
empresarial, a través del logro de los objetivos estratégicos y metas institucionales; para mejorar asf
la prestacion de servicios a los ciudadanos, en la construccion de una Bogoté Mejor para Todos.

El Pian Institucional de Capacitacion — PIC para las vigencias 2018 - 2019, propendera entonces por
dar continuidad a los procesos de fortalecimiento de las competencias laborales del personal de la
Empresa en funcidn de lograr estandares elevados de eficacia, eficiencia y efectividad en Ia
prestacion del servicio publico. Asi, como fortalecer la estructura administrativa, técnica, institucional
y operativa bajo los principios de integridad y legalidad.
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2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo Estratégico

Fortalecer las competencias funcionales y comportamentales de los servidores publicos de la
Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C, a través de procesos de capagcitacion,
que potencialicen las habilidades, conocimientos y destrezas que les permitan desempeiiar de forma
eficiente y eficaz sus funciones; para contribuir asi al cumplimiento y logro del objeto y metas
institucionales.

2.2. Objetivos de Gestion

* Elaborar el diagnéstico y priorizacion de necesidades de aprendizaje organizacional, que permita
programar de manera integral las actividades de capacitacion a reafizar; la cual, sumada a
estrategias de sensibilizacion y divulgacién, genere el interés necesario para lograr la
participacion de los servidores en las actividades programadas.

* Integrar a los colaboradores de la entidad a través de la Induccion y Reinduccion al servicio
publico, con el fin de brindarles una efectiva orientacion general sobre las funciones a
desempefiar, el plan estratégico, las politicas y la cultura organizacional adoptados por la
Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C.

+ Fortalecer las capacidades y el compromiso, a través de la capacitacion de los servidores de la
Empresa, en las dimensiones del saber, del ser y del hacer, proporcionandoles las herramientas
necesarias para el gjercicio eficaz de su labor.
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3. MARCO LEGAL

3.1 Principios Rectores

De conformidad con lo establecido en el Ley 1567 de 1998, Ia capacitacion, de los Servidores
Publicos, atiende los siguientes principios:

Complementariedad: 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 propositos
institucionales.

Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en su sentir,
pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje
organizacional.

Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser la respuesta
a un diagnéstico de necesidades de capacitacion previamente realizado, utilizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

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

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los programas responderan
fundamentalmente a las necesidades de [a organizacién.

Integracidn a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe ser valorada
como antecedente en los procesos de seleccion, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

Prelacion de los empleados de carrera: Para aguellos casos en los cuales |a capacitacién busque
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas alla del mediano plazo, tendran
prelaciaon los empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscard ef manejo éptimo de los recursos destinados a la capacitacion,
mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la practica: La capacitacién se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan
enfasis en la practica, en el anélisis de casos concretos y en la solucion de problemas especificos del
DAFP.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a impactar en
la formacion etica y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo.

3.2 Normatividad Aplicable

» Articulo 54 de la Constitucién Politica "es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer
formacion y  habilitacién  profesional y técnica a quienes lo  requieran”.
htp://www.alcaldiabogota. gov.co/sisjur/normas/Norma. jsp?i=4125

+ Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacién y el
Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado”.
http://www. alcaldiabogota.gov.cofsisjur/normas/Normat.isp?i= 1246
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Ley 489 de 1998 "Por la cual se dictan normas sobre la organizacion 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 articulo 189 de la Caonstitucién
Politica y se dictan otras disposiciones”.

b. En el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion formulado por el Departamento
Administrativo de la Funcion Piblica en coordinacion con la Escuela Superior de Administracian
Pdblica, ESAP.

bttp://www . aicaldiabogota.gov.co/sisiur/normas/Norma1.ijsp?i= 186

Decreto 2740 de 2001 "Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se
reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo
Administrativo”. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjut/normas/Norma1 . jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 "Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico”.

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. "Recibir capacitacién para el mejor desempefio de sus
funciones”. i

Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacién para el mejor desempefio de sus
funciones”. "Capacitarse y actualizarse en el &rea donde desempefia su funcion”.
http.//www.alcaldiabogota. gov co/sisjur/normas/Norma jsp?i=4589

Carta Iberoamericana de fa Funcién Piblica. V Conferencia lberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio
de 2003 de la Funcion Publica. http:/old.clad. org/documentos/declaraciones/cartaibero. pdf

Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo ptblico, la carrera
administrativa, gerencia plblica y se dictan otras disposiciones”.
Titulo VI, Capitulo |, articulo 36, Numeral 1, La capacitacién y la formacion de los empleados
publicos estd 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 ef desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

hitp:/iwww. alcaldiabogeta. gov.co/sisiur/normas/Normat .jsp7i= 14861

Decreto 1227 de 2005 "Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-
ley 1567 de 1998".

Titulo V, Capituto |, articulo 85, Los Planes de Capacitacion deben responder a estudios técnicos
que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales.
htto:/Avww. alcaldiabogota. gov.co/sisjur/normas/Normai.isp?i=16313.

Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para
los empleos pablicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican
los Decretos - ley 770 y 785 de 2005,
http:/iwww.alcaldiabogota,gov.colsisjur/normas/Norma1.jsp?i=17318

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

http:/fwww. alcaldiabogota.gov.cofsisjur/normas/Norma1.jsp?i= 20854
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+ ElDecreto 4465 de 2007 "Por el cual se adopta la actualizacidn del Plan Nacional de Formacién

y Capacitacién de Servidores Pdblicos, formulado por e DAFP y la ESAP"
hitp://www.alcaldiabogota. gov.co/sisjur/normas/Norma1.isp?i=27750

¢ Circular Externa No 100-010-2014 “Crientaciones en materia de capacitacién y formacion de
los empleados publicos®,
http:.//www.alcaidiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma isp?i=60893

» Decreto 160 de 2014 "Por ef cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio
151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucidn de controversias con
las organizaciones de empleados publicos”.

Articulo 16, Los organismos y entidades piblicas que estan dentro del campo de aplicacién del
presente decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacion la
realizacién de programas y talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores plblicos en
materia de negociacion colectiva.

hitp:/iwww. alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normat.jsp?i=57218

» Decreto 1083 de 2015 "Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcidn Publica”. hitp//www alcaldiabogota.gov.cofsisjur/normas/Normal isp?i=62518

» Decreto 894 de 2017 "Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar ta implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del conflicto y la Construccion de una Paz estable y duradera”.
http:/fwww.bogetaiuridica. gov.co/sisjur/normas/Normat.isp?i=69314

* Resolucion 380 de 2017 "Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién vy
Capacitacion”. hitp:/Awww. funcionpublica, gov. co/documents/418537/506911/201 7-06-
02_Resclucion380 2017.pdf/0d15579d-3649-4731-b807-c07ccOb8564f

* Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del
Servidor Puablico mayo 2017.
http:/iwww. funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/201 7-05-
3C_Plan nacional formaci%C3%B83n vy capacitacion2017.pdf/093d3b34-990¢-410e-97 10-
e83bif210eeb

* Guia Metodoldgica para la implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
{PNFC}. Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Plblicos Diciembre, 2017.
http:/hwww. funcionpublica.gov. co/documents/4 18537/50691 1/29-12-

2017 _Guia implmentacion_pnfc.pdffi7e541c13-6351-4d1d-b228-21381ce4e509

4. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

4.1 Marco Conceptual

1. Introduccion

El Plan Institucional de Capacitacién, como herramienta de gestién que contribuye al cumplimiento
del objetivo y metas institucionales de la Empresa; esta compuesto por la planeacién y gestidn
integral, a través de las cuales se logra generar procesos de capacitacién y formacisén.
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Para la estructuracién del Plan Institucional de Capacitacidn, se siguieron los lineamientos
conceptuales y pedagdgicos establecidos en la Guia del DASCD, y como resultado de los andlisis y
diagnosticos realizados al interior de la Empresa, se logré determinar:

- Los propositos: para qué capacitar

- Los sujetos de aprendizaje: a quienes capacitamos y en qué contexto (dénde)
- El contenido de la accién: en qué capacitamos

- Los medios y metodologias: cémo capacitamos,

- Las maneras de valorar la efectividad: como evaluar nuestra capacitacion

A continuacion, se presenta la respuesta a cada uno de los interrogantes formulados:
Il. Para qué? Nuestro propdsito

El proposito de fortalecer las competencias funcionales y comportamentales de los servidores
publicos de la Empresa, se enfoca especificamente a:

+ Generar conocimientos que permitan implementar sistemas de informacion y tecnologias
emergentes, gue mejoren los servicios de la Empresa.

» Potencializar competencias transversales que permitan a los servidores de la Empresa,
generar valor y estar a la vanguardia en fos procesos que se desarrollan,

« Fortalecer y generar nuevas habilidades y destrezas en los servidores, que contribuyan al
guehacer diario de la organizacion.

s Lograr la apropiacion de los valores institucionales de tal forma que se vean reflejados en
las conductas de todos lfos servidores.

= Generar conocimientos técnicos especializados en los servidores de las areas misionales,
de apoyo y estratégicas; para gue los servidores puedan contribuir al cumplimiento de las
funciones de cada una de las dependencias de la Empresa.

Hl. ;A quiénes y en qué contexto capacitamos?

El Plan Institucional de Capacitacion esta dirigido a tos servidores puiblicos de la Empresa, quienes,
conforme a los cambios institucionales, tecnolégicos, del sector y normativos; deben adquirir
permanente nuevos conocimientos y destrezas para mejorar y fortalecer la gestién de la
organizacion.

Por su parte, las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, podran asistir a
las actividades, gue tengan como finalidad la difusion de temas transversales de interés para el
desempefio institucional.

IV. ¢ En qué capacitamos?

L.a capacitacion y formacion de los empleados plblicos de la Empresa, se orienta al desarrollo de
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias funcionales.

En este sentido, la guia metodolégica para la formulacion det Plan Institucional de Capacitacion, y la
guia tematica para su desarrollo, disefiadas por el DAFP y la ESAP, establecen las pautas para fa
implementacion de los planes en las entidades estatales, en el marco del aprendizaje basado en

* Circular Externa No. 100- 010 -2014 DAFP
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problemas y el enfoque de capacitacion por competencias, asi como para el desarrolio de programas
de capacitacién, que busquen el fortalecimiento de las competencias desde las siguientes
dimensiones:

Ser. Comprende el conjunto de caracteristicas personales {motivacion, compromiso con el trabajo,
disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes para la realizacién personal, el trabajo
en equipo, el desempefio superior que genera valor agregado v el desarrollo personal at interior de
las organizaciones. Para la politica es fundamental que cada una de las tematicas y estrategias
abordadas recalquen esta dimension pues es basica para que las otras dimensiones puedan
desarrolfarse; la guia tematica sdlo sugiere algunos aspectos a trabajar gque deberédn
complementarse de acuerdo con las caracteristicas de la organizacién, de los equipos de trabajo vy
de sus miembros.

Saber. Es el conjunto de conocimientos que se requieren para poder desarrollar las acciones
previstas y adicionaimente mantener empleados interesados por aprender y auto desarrollarse, en
el sentido de ser capaces de recolectar informacién, cuestionarla y analizarla para generar nuevos
conocimientos.

Hacer. Corresponde al conjunto de habilidades que evidencian la manera en que tanto las
condiciones personales coma los conocimientos se aplican en beneficio de las funciones propias def
empleado publico, desplegando toda su capacidad para el logro del objetivo propuesto.

Adicional con dos orientaciones claras en necesidades transversales y conocimientos especificos de
acuerdo a las necesidades planteadas.

V. ¢Como capacitamos?
Las capacitaciones se realizan bajo las siguientes modalidades:

+ Presencial: Proceso educative que se desarrolla principalmente a través de espacios cara a cara
entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo.

« Virtuai: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion tecnoldgica digital y que
no exige la presencia simultanea de los actores, contenidos y objetos educativos en un mismo
escenario espacio-temporat.

* Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacién de las dos modalidades
mencionadas anteriormente.,

4 2. Marco Institucional

- Resefa Histérica

Mediante el Acuerdo 33 del 10 de Noviembre de 1999, "Por el cual se crea una Empresa Industrial
y Comercial del Distrito Capital - Empresa de Renovacion Urbana de Bogota D.C." el Concejo das
Santa Fe de Bogotéd D.C., en uso de sus facultades Constitucionales y Legales cred la entidad
denominada Empresa de Renovacion Urbana de Bogotad D.C, como una empresa industrial y
comercial del Distrito Capital, vinculada a la Alcaldia Mayor de Santa Fe de Bogota, dotada de
personerta juridica, autonomia administrativa y capital independiente.

A su vez, mediante Acuerdo Distrital 15 de 1998, el Concejo Distrital cred a METROVIVIENDA como
una Empresa industrial y Comercial del Distrito Capital.

Postericrmente, mediante Acuerdo Distrital 643 del 12 de mayo de 2016, se ordend la fusién de la
empresa METROVIVIENDA en la Empresa de Renovacién Urbana de Bogota D.C. — ERU-, con base
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en la figura de la absorcion, para que ésta en adelante se denomine "EMPRESA DE RENOVACION
Y DESARROLLC URBANO DE BOGOTA D.C.

- Objeto

La Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota, D.C, tiene por Objeto principal identificar,
promover, gestionar, gerenciar y ejecutar proyectos integrales referidos a la politica publica de
desarrollo y renovacion urbana de Bogota D.C, y otros lugares distintos al domicilio de la empresa.

Igualmente, compondra su objeto las siguientes actividades:

* Promover la oferta masiva del suelo urbano para facilitar la ejecucion de Proyectos Integrales
de vivienda con énfasis en proyectos de vivienda de interés social e interés social prioritario,
conforme la ley 1537 de 2012 y demas normas concordantes.

¢ Desarrollar las funcicnes propias de los bancos de tierras © bancos inmobiliarios, de acuerdo
con lo establecido en la ley.

» Gestionar, liderar, ejecutar, promover y coordinar mediante sistemas de cooperacion,
integracion inmobiliaria o reajuste de tierras, actuaciones urbanas integrales para la
recuperacion y transformacion de sectores deteriorados del suelo urbano, mediante
programas y proyectos de desarrollo y renovacian urbana en cualquiera de sus modalidades,
y en general, de proyectos estratégicos en cualquier clase de suelo de acuerdo con la politica
del Sector del Habitat y a lo establecido en el Plan de Ordenamiento Territorial vigentes.

* Aportar o conceder acciones en sociedades que tengan por objeto la prestacion de los
mismos servicios o de actividades conexas o complementarias para lo cual podra asociarse
o consorciarse, de manera temporal 6 permanente, con otras entidades piiblicas o privadas
para desarrollar tales actividades.

= Actuar como prestador de servicios especializados en Colombia o en el exterior, siempre
que se garantice que dichos servicios sean sufragados integraimente por los contratantes
del servicio.

+ Vender, comprar, administrar, construir, alquilar o arrendar inmuebles: promover vy
comercializar proyectos inmobiliarios, realizar consultoria inmobiliaria, y demds actividades
relacionadas con el sector inmobiliario.

Naturaleza Juridica

la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C., es una Empresa Industrial y
Comercial del Distrito Capital, vinculada al sector Habitat de la administracion distrital y sujeta al
régimen de ias Empresas Industriales y Comerciales del Estado,

Estructura Organizacionsl

La estructura organizacional de la Empresa, las funciones de las dependencias y la planta de
personal, se establecid mediante Acuerdo de Junta Directiva 04 de 2016 ta cual fue modificada
mediante Acuerdo 13 de 2017.

Actualmente se cuenta con tres oficinas: Control Interno, Gestién Social y la Oficina Asesora de
Comunicaciones; seis subgerencias, de las cuales cinco estan orientadas al desarrollo, control y
seguimiento de los procesos misionales y la Subgerencia de Gestion Corporativa quien lidera los
procesos de apoyo, adicionalmente se cuenta con tres direcciones. A continuacion, se presenta la
estructura organizacional actual.
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Gréafico 1. Estructura Organizacional
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Fuente: Acuerdo 13 de 2017

4.3 Glosario

Capacitacion: "Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a
la educacién no formal come a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacién de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor
prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempefo del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen
por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio pUblico basada en los principiocs
que rigen la funcidon administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Competencias laborales: las competencias son el conjunto de los conocimientos, cualidades,
capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo.

Educacion Formal: Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas curriculares
progresivas, y conducente a grados vy titulos.

Educacion informal: Es todo conocimiento fibre y espontaneamente adquirido, proveniente de
personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres,
comportamientos sociales y ctros no estructurados.

Educacién No Formal o Educacién para el trabajo y el Desarrollo Humano: comprende ia
formacion permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion integral de
la persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en
curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion formal.
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Aprendizaje organizacional: "el aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones
de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional
e inter organizacional), para generar nuevo conocimiento

Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAQ: consiste en identificar las
carencias de conacimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les permitan
ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza, 20086),

Formacién: en los términos de este Plan, se entiende la formacion como el proceso encaminado a
facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus
dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectuat.

Gestidn del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de
apoyo gue resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes la capacidad
de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas
de aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacion en el mercado (Riguelme, Cravero &
Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion: es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar
y controlar la gestidn institucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad del
servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan vy resuelvan las necesidades
y problemas de los ciudadanos (generacion de valor plblico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Servidor piblico: toda persona natural que presta sus servicios como miembre de corporaciones
publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialments
y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucion, las leyes
y normas que rigen al pais (Constitucion Politica, 1991).

Valor piblico: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en
cuenta |a participacién de tos ciudadanos, ya que a partir de esta interaccion se identifican las
necesidades sociales y se reconoce a cada uno de fos miembros de ia comunidad como sujetos de
derecho. Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en
cuenta las demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Demacratico, 2012;
Morales, 2016). Arbonies, A. & Calzada, 1. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima del
aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4}, 296-312.

5, METODOLOGIA
5.1 Diagnosticc de Necesidades de Aprendizaje Organizacional
5.1.1 Caracterizacion de la Poblacion

Para el desarrollo de sus procesos, la Empresa cuenta con doscientas cincuenta y cuatro personas
(254), entre las cuales 66 son servidores de planta (trabajadores oficiales y empleados plblicos) y
ciento ochenta y ocho (188) contratistas, distribuidos segun el tipo de vinculacion, asi:

Tabla 1. Distribucién del personal de la Empresa
. 'PERSONAL POR TIPO DE VINCULACION " |

EMPLEADOS PUBLICOS DE LIBRE

NOMBRAMIENTO Y REMCCION 21
EMPLEADOS PUBLICOS DE PERIODO FIJO 1
TRABAJADORES QOFICIALES 44
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o PERSONAL POR TIPO: DE VINCULAC[ON o
CONTRATISTAS 188
Total personas vincitladas a laEmpresa .- [ 254

Fuente: SIDEAP de febrero 2018

Los servidores de planta, tienen las siguientes caracteristicas generales:

Niveles jerarquicos de los empleos

Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos para su
desempefio y conforme a lo establecido en el Decreto 785 de 2005, los empleos de la Empresa se
clasifican en los niveles Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial. Con la siguiente
participacion:

Tabta 2. Dlstnbuclon planta de personal por nweles jerarquicos

Numero.de: | .

Nivel | servidores | -7--1%- =
DIRECTIVO 17 26%
ASESOR 2 3%
PROFESIONAL 28 42%
TECNICO 3 5%
ASISTENCIAL 16 24%

Total . o8B e o T00%

Fuente: SIDEAP de febrero 2018

En el nivel directivo, se encuentran vinculados diecisiete {17) empleados publicos que deben
desarrollar funciones de Direccion General, de formulacion de politicas institucionales y de adopcion
de pltanes, programas y proyectos.

En el nivei asesor hay dos {2) empleados publicos, que desarrollan funciones de asistencia y
asesoria directa a la alta direccién.

La mayor participacion se tiene en el nivel profesional, en el cual se cuenta con veintiocho (28)
servidores, & quienes se les demanda la ejecucion y aplicacion de los conocimientos propios de
carreras profesionales, que segun su complejidad y competencias exigidas les pueda corresponder
funciones de coordinacion, supervision y control de éreas internas encargadas de ejecutar los planes,
programas y proyectos institucionales.

En el nivel técnico, estan vinculados tres (3) trabajadores, que deben desarrollar procesos y
procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo.

Finaimente, en el nivel asistencial se cuenta con dieciséis {16) trabajadores, quienes realizan
funciones gue implican el ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias
de los niveles superiores y que también realizan labores manuales o tareas de simple ejecucion.

Nivel de Estudios

El personal de planta se encuentra altamente calificado, de los sesenta y seis (66) servidores, el 76%
cuentan con formacion profesional o estudios de posgrado, de estos treinta y uno (31) cuentan con
especializacion o estudio de maestria y diecinueve (19) tienen formacion profesional.
Adicionaimente, hay cinco (5) servidores con formacion técnica y once (11) con formacion basica
secundaria.

Es decir, que comparativamente con los niveles jerarquicos de los cargos en los cuales se
encuentran vinculados, en algunos casos los servidores cuentan con un nivel de estudios superior
al requerido.
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Grafico 2. Nivel de estudios
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Fuente: SIDEAP febrero 2018

Antigtiedad en la Empresa.

El 55% de los servidores llevan mas de cinco afios de vinculacidn en la Empresa, el 21% tienen entre
uno y cinco afios de antiglledad y el 24% se vincularon hace menos de un afo.

Grafico 3. Antigiiedad de los servidores

- Menor auno
-1lab
-6all
+11a1s
~16a20

Fuente: SIDEAP de febreroc 2018

La antigliedad esta claramente diferenciada por el tipo de vinculacion, entre los empleados publicos
de libre nombramiento y remocion, quienes por la naturaleza de sus empleos tienen una alta rotacion
y los trabajadores oficiales quienes tienen mayor permanencia en [a organizacién, generando
continuidad en los procesos y aplicacion de los conocimientos adquiridos en los procesos de
capacitacion.

Edad

El 70% de los servidores estén en el rango de edad entre los 41 a 60 afios, el 21% se encuentra
entre los 31 y 40 afios, el 6% entre los 20 y 30 afios y solo el 3% de los servidores se encuentran en
el rango de los 61 a 65 afios.
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Gréfico 4. Edad de los servidores de planta
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Fuente: SIDEAP de febrero 2018

Por otra parte, conforme al diagndstico realizado por el DASCD, los servidores plblicos distritales
tienen fas siguientes caracteristicas comunes;

»  Son adultos laboralmente activos en e Siglo XXI, y por tanto son participes de la sociedad
del aprendizaje, del conocimiento y la informacion.

« Poseen un conjunio basico de competencias cognitivas, socic-emocionales y técnicas que
le permiten ser funcional en la entidad.

» Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacion,
entrenamiento o induccion.

+ Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y formacion.

¢ Estan limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el Manual
de funciones y competencias |aborales, el codigo tnico disciplinario, entre otros.

Desde el punto de vista de la andrologia, y en términos generales, la condicion de adultez implica
para los procesos educativos:

» Considerar su experiencia: Los procesos educativos deben partir de y apoyarse en el
acumulado de experiencias del adulto. Su biografia determina el aprendizaje.

+  Aplicacién inmediata: Los temas o contenidos vistos deben tener una aplicacion cercana e
inmediata en el tiempo. Los adultos no aprenden algo “para aplicarlo algunos afios mas
adelante”.

» Demandas del entorno institucional: Los roles sociales y exigencias del entorno determinan
los intereses de aprendizaje.

¢« Mayor autonomia. Los adultos cuentan con un margen mas amplio de autonomia frente a la
participacidn (los nifios y nifias son usualmente obligados a estudiar).

*  Horizontalidad: Las relaciones educativas e institucionales se esperan mas bidireccionales y
participativas.

j BOG@T@%
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5.1.2 Metodologia

Para [a elaboracién del diagnéstico del Plan Institucional de Capacitacién de la Empresa de
Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C., se utilizé una metodologia cuantitativa, en la cual
se realizd la recoleccion de informacion basado en la objetividad y el estudio de variables.

5.1.3 Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento para la recoleccion de datos utilizado fue adaptado por la Entidad para ajustario a las
necesidades propias; en el cual se indago sobre:

+ Cursos/seminarios de formacidn realizados anteriormente en la Empresa,

» Los conocimientos puntuales que necesitan saber o profundizar para desempefiar mejor el
trabajo.

* Las habilidades que necesitan saber o profundizar para desempefiar mejor el trabajo y su
nivel de profundidad.

» Competencias de interés para capacitarse.

+ Temas sobre los cuales quisieran tener mayor conocimiento los servidares.

» Opciones de mejora para el proceso de capacitacion que se ofrece en la Empresa.

5.1.4 Técnicas y Herramientas Usadas

La aplicacién del instrumento se realizd a través de un formulario virtual, en el cual se utilizaron
preguntas abiertas y cerradas. La encuesta se envid a todos los servidores publicos de la Empresa
desde el 28 de febrero hasta el 16 de marzo de 2018, por lo cual todas las personas vinculadas
tuvieron la oportunidad de participar. Adicionalmente, se realizé una campafia de difusién entre los
servidores para el diligenciamiento de la encuesta.

5.1.5 Insumos Utilizados

Los insumos gue se revisaron y se tuvieron en cuenta para la construccion del PIC y el diagndstico
de necesidades, son:

Mision: La Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano D.C., encamina sus acciones para
identificar, formwlar, gestionar y ejecutar proyectos urbanos integrales, a través de un grupo humano
calificado y comprometido, con el fin de contribuir al desarrollo sostenible de la ciudad, para mejorar
la calidad de vida de sus habitantes.

Vision: En 2028 la Empresa serd referente en la formulacién, gestion y desarrollo de proyectos
urbanos integrales, siendo reconocida por sus planteamientos urbanisticos innovadores, y
generadores de valor, que permitan consolidar a Bogota como una ciudad creativa, incluyente,
equitativa, sostenible y feliz.

Objetivos estratégicos:
Alcanzar la sostenibilidad econdmica de la empresa y su posicionamiento.

» Formular proyectos de desarrollo y renovacidn urbana, de acuerdo con las necesidades y
areas de oportunidad.

» Fortalecer la estructura administrativa, técnica, institucional y operativa de la Empresa.

» Gestionar el suelo necesario para desarrollar los proyectos urbanos integrales.
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Planes de Mejoramiento: se incluyeron las tematicas de capacitacion gue quedaron establecidas
en los Planes de Mejoramiento Institucionales,

Resultados de 1a evaluacion de los acuerdos de gestion: teniendo en cuenta que en fa Empresa
la evaluacién de los servidores solo se realiza a los Gerentes Plblicos, se revisaron los resultados
de fas evaluaciones de los acuerdos de gestion, en las cuales en ningiin caso fue necesario realizar
ptanes de mejoramiento.

Informe de Gestién de Control Interno: se tuvieron en cuenta las recomendaciones generales del
informe pormenorizado del 1 de noviembre de 2017 al a Oficina de Control Interno, en lo relacionado
con capacitaciones.

Sistema de Gestion: la Empresa ha definido su modelo de operacion por procesos, el cual esta
representando en su Mapa de Procesos, para la deteccion de ias necesidades de capacitacion se
verificd la inclusion de todos los procesos, los cuales estan disefiados, segun el ciclo PHVA.,

Grafico 5. Mapa de Procesos.

ESTRUCTUAR/GION DE PROYECTOS OF DESARRULLE ¥ MRNOVACION UABANA
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Fuente; Plan Estratégico

Procesos y Procedimientos, Planes de Accién y Comportamiento de Indicadores: se
verificaron las actividades de capacitacion establecidas en los planes de mejoramiento por procesos
para la vigencia 2018, el cual se encuentra publicado en la en la intranet de la Empresa. En los
planes de mejoramiento por procesos se incluyen todas las acciones a realizar segun los resultados
de ta medicion de los indicadores, plan de accion y auditorias realizadas a los procesos. En el Plan
de mejoramiento por procesos actual, no se establecieron acciones relacionadas con capacitacion.

Analisis Manuales de funciones: para la priorizacion de las capacitaciones a realizar, se tuvo en
cuenta el analisis de los Manuales de funciones de los Empleados publicos v trabajadores oficiates
de la Empresa; teniendo en cuenta las funciones y competencias asignadas a cada cargo.

Resultados ejecucion del PIC Anterior: para la formulacion del PIC y la identificacion de las
necesidades de capacitacion de las vigencias 2018 y 2019, se tuvieron en cuenta los resultados del
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informe del Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2017 (ver anexo 01); a continuacién, se
presentan las fortalezas y dreas de oportunidad identificadas:

Fortalezas:

La construccién del Plan Institucional de Capacitacién —PIC- se realizé con base en la
identificacion de las necesidades por parte de los funcionarios los contratistas de la Entidad,
mediante el diligenciamiento de una encuesta que se remite a las areas, permitiendo fa
participacion de todo el personal que hace parte de la Entidad,

En ef cronograma definide para el cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion se
pudo evidenciar que;

¢ Se ha dado cumplimiento con las jornadas de induccién planificadas situacion que
se evidencia a fravés de los listados de asistencia.

» Incluye tematicas orientadas al desarrollo de las competencias laborales necesarias
para el desempefio del personal de la ERU.

» Cuenta con capacitaciones en temas relacionados con trabajo en equipo, liderazgo
y valores, buscando de esta forma fortalecer el sentido de pertenencia e identidad
de los colaboradores.

Areas de oportunidad:

Uno de los principales problemas en la realizacién de las actividades fue la dificultad para la
contratacion de la ejecucion del PIC, por lo que se sugiere que se realicen los procesos
contractuales con [a suficiente anticipacidn y que los requisitos habilitantes sean accesibles
& los proponentes, sin que se afecte la calidad del servicio prestado.

Para disminuir la falta de participacion debido a los diferentes compromisos de los
funcionarios y la asignacion de tareas en el horario de la capacitacion, se recomienda mayor
compromiso por parte del nivel directivo y una mejor planeacion de las actividades para que
se logre el cumplimiento de las metas institucionales.

Igualmente, para abordar la impuntualidad de los asistentes, que provocd modificaciones en
el programa de trabajo establecido, se promovera con el Cédigo de Integridad, el respeto
como valor transversal a todos y cada uno de los procesos del dia a dia en la entidad.”

Otras fuentes de informacién:

 Politicas impartidas sobre el tema de Capacitacion por parte del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica en el marco de la Dimensién del Talento Humano del MIPG v las politicas del
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital.

» Solicitud directa emitida por parte de los Gerentes PUblicos, segln las necesidades identificadas
para el mejoramiento de los procesos a su cargo.

+ Orientaciones de la alta direccidn.

+ Oferta de actividades de formacidon del Departamento Administrative de la Funcién Publica -
DAFP, Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASC (ver anexo 2) y del Servicio
Nacional de Aprendizaje — SENA,
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5.2 Analisis de Resultados
5.2.1 Procesamiento de {a informacion

Una vez recibidos los resultados de la aplicacién del instrumento de deteccién de hecesidades, en
el cual se contd con la participacion de noventa y dos (92) servidores, se organizé la informacién por
fuente, obteniendo las necesidades de capacitacion identificadas por cada una de las dependencias,
Esta informacion se envié para validacién y complementacion de los Jefes de dependenciag, segin
las necesidades identificadas a nivel interno para mejorar el desempefio de sus procesos.

Posteriormente, fa informacion validada se organizé por lineas tematicas y al interior se agruparon
las capacitaciones comunes, de lo cual se obtuvo la identificacién de necesidades de capacitacion
general y especifica para los servidores de la Empresa.

Con la informacién resultante de la aplicacién del instrumento y las fuentes de informacion descritas
en el numeral anterior, la Subgerencia de Gestidén Corporativa, realizé el analisis y priorizacién de
tas capacitaciones o actividades de formacion necesarias para el desarrollo de destrezas,
habilidades, valores, competencias funcionales y comportamentales de los servidores de la Entidad,
y buscando un equilibrio para satisfacer tanto las areas de apoyo, como las misionales y los procesos
transversales; de lo cual se obtuvo como resultado la propuesta de capacitaciones a realizar en el
periodo proyectado. Esta priorizacion se presentd ante el Comité del Sistema Integrado de Gestién
SIG para su aprobacion.

Una vez definidas las capacitaciones a realizar, se adelants la busqueda, solicitud de informacion y
de cotizaciones de las diferentes entidades educativas para distribuir el presupuesio con que cuenta
la entidad para la implementacion del presente Plan, asi como ia oferta institucional a nivel distrital ¥
nacional, que se brinde de manera gratuita para los servidores de fa entidad, tanto a nivel presencial
como virtual. Con esta informacién, se disefié un cronograma de actividades inicial, el cual estara
en permanente construccion durante las vigencias, ya que esta abierto a nuevas ofertas externas y
necesidades internas.

5.2.2 Principales resuftados obtenidos

Del procesamiento de a informacién, se identifican las prioridades de capacitacion agrupadas por
tematicas transversales que aplican contribuyen al desarrollo de todos los procesos de la Empresa
y especificas que contribuyen al desarrollo de proceseos puntuales, asi:

Transversales:

- Gestidn del talento humano

- Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
- Planificacién, desarrollo territorial y nacional
- Gestién administrativa

- Buen Gobierno

- Contratacion Publica

- Disciplinarios

- Gestidn efectiva

- Cultura organizacional

- MIPG

- Sistemas de Informacion

- Sostenibilidad Ambiental

- Gestion Documental

- Derechos Humanos

Especificas:
- Gestion Financiera
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- Gestidn de Proyectos
- Comunicacidn institucional

- Disefio

- (estién Juridica
- Gestion Predial

- Gestion Urbana
- TICs

5.3 Necesidades Ide

ntificadas

A continuacion, se presentan las necesidades de capacitacién identificadas para las vigencias
2018 y 2019,

Gestion
administrativa

Administracion de Recursos Fisicos

Juridica

Buen Gobierno

Atencidén al cliente

Juridica - Inmobiliaria - Planeacion

Contratacion
Publica

Alianzas Publico Privadas

Juridica - Control Interno

Contratacién Publica

Juridica - Gestidon Social - Corporativa
Desarrolio de Proyectos Inmobiliaria

Estudios de mercado

Inmobiliaria

Secop 2

Juridica - Control Interno

Disciplinarios

Cédigo Unico Disciplinario

Juridica - Corpoerativa

Gestion del talento
humano

Competencias laborales

Juridica

Relaciones Laborales

Corporativa

Seguridad vy Salud en el Trabajo

Corporativa - Jurfdica

Gestion efectiva

Trabajo en equipo

Juridica - Inmobiliaria - Planeacién -
Corporativa

Administracién efectiva del tiempo

Corporativa - Juridica

Comunicacion efectiva

Juridica - Planeacién - Corporativa
Inmobiliaria - Urbana

Redaccion y Ortografia

Inmobiliaria - Planeacién - Juridica -
Comunicaciones

Toma de Decisiones

Juridica

Liderazgo

Corporativa - Inmobiliaria

Resolucién de conflictos

Juridica - Inmobiliaria - Corporativa

Gestién Financiera

Finanzas publicas

Corporativa

Planeacion Financiera

Juridica

MIPG

Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion MIPG

Control Interno

SIG

Juridica

Planeacion estratégica

Planeacion Gestidn Social

Administracion de riesgos

Juridica - Control Interno

Auto Gestién y Autocontrol

Juridica

Codigo de Integridad

Juridica Corporativa

Gestidn documental

Gestién Social

Documentos electronicos

Corporativa

Gobierno en Linea

Gestion Social Control interno
Corporativa
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Seguridad de la informacitn

Gestion Social Corporativa Control
Interno

Normas e informes de Auditoria

Control interno

Normas IS0

Control Interno Corporativa

Planificacién, Planeacion Juridica
desarrollo'territoriai Planes de Desarrollo Planeacion
y nacional
Gestién de Ssetiizfjfai%g";?s%{g:‘ Urbana, Inmobiliaria, Ge.s‘tién Social, .
Proyectos a dministracic’nn'y evaluécién Control interno, Planeacion, Corporativa
Adobe Hlustrator Urbana
Andlisis de datos y reportes Planeacién
ArcGis Juridica - Urbana
Archivos Digitales Desarrollo de Proyectos
Autocad Contrel Interno - Desarrolio de
Proyectos
CAD-Revit y GIS Urbana
CityEngine Urbana
Desarroflo de Animaciones en L
) programas como After Effects Comunicaciones
?r;?éerm:gig: iTIL, COBIT, T4+ avanzado Corporativa
MANEJO PROGRAMAS, REVITY Urbana
GIS, 3D MAX
Medelado, renderizado y animacién Urbana

en 3Ds Max

Corporativa - Control interno - Gestidn

Office Social - Urbana - Inmobiliaria - Juridica -
Gerencia General

Photoshop Urbana

Project Urbana - Planeacion - Inmabiliaria y
Desarrollo de Proyectos

Sketchup Inmobiliaria

 ESPECIFICAS

Comunicacion

Estructuracion y desarrollo de Briefs
para campanas.

Comunicaciones

Planeacion y metodologias de

ituci - T Comunicaciones
Institucional campafias de comunicacion
Presentaciones efectivas Urbana
Disefio Disefio grafico Comunicaciones - Urbana

Cadigo de Procedimiento

Administrativo v de lo Contencioso Juridica
. o Administrativo
Gestion Juridica  Defensa Judicial - Oralidad Juridica
Derecho Publico Corporativa
Derechos de peticion Juridica
Gestion Predial | Avallios comerciales Juridica

Gestién Urbana

Urbanismo sostenible

Juridica - Urbana

Normatividad vigente para la
intervencion en los Planes Parciales

Gestion Social

Proceso de compensacion de cargas
urbanisticas

Juridica
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Urbéna - Juridica - Inmobuiafia

B

Gestidn de proyectos TIC

Corporativa

TiCs Redes, manejo de switches

Corporativa

Tecnologlas de la Informacion

Gestion Social

Manejo de ia caja menor

Corporativa

Gestién Financiera | NIIF

Corporativa - Control Interno

Tributaric

Corporativa

Gobernanza para la Paz

Seminario rendicion de cuentas

Seminario ética y transparencia en la gestién pablica
Seminario PQR'S

Seminario acuerdo de paz y su implementacion
Seminario dialogo social y fortalecimiento sindical

LN AR S

Creacién de Valor Piblico

v Seminario en servicio v atencién al ciudadano

Curso valoracién y cuantificacién econémica del dafic ambiental

Seminario en mecanismos de control social y participacion ciudadana

Seminario derechos humanos y derecho internacional humanitario

v Curso en planeacion estratégica e indicadores (Indicadores financieros, planificacion

organizacion, indicadores de gestion)

v Acompafiamiento psicosocial para el fortalecimiento familiar ¥ sU bienestar
v Talleres de familias fuertes, para aprender a manejar mejor nuestros hijos v poder

reencentrarnos con elios
v ldentificacion de aspectos e impactos ambientales

8. EJECUCION

6.1 Presupuesto

El presupuesto para ejecutar el Plan Institucional de Capacitacién, se encuentra apropiado en el
rubro CAPACITACIONES del presupuesto de funcionamiento, para la vigencia 2018, el valor
asignado es de Cincuenta y un millones setecientos cincuenta mil pesos M/cte (351 750.000)yenla
vigencia 2019, se contara con los recursos que en dicha vigencia se asignen.

Adicional a los recursos asignados, la ERU también se apoyara en las capacitaciones virtuales y
gratuitas a través de las diferentes Entidades del Distrito como el Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distritat y Entidades Nacionales como el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, MINTIC y el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, para dar cumplimiente a las
necesidades transversales, necesidades de gestion del conocimiento (ser), Gobernanza para la Paz

y Valor publico.
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6.2 Tramite de las capacitacichas

La gestion, tramite y aprobacién de las capacitaciones a realizar, se centraliza en la Subgerencia de
Gestion Corporativa, dependencia responsable de [a formulacion, ejecucion y evaluacion del Plan
Institucional de Capacitacién; para lo cual se seguira el siguiente proceso:

a. Deteccion del publico objetivo, segln las tematicas establecidas para cada capacitacién, la
Subgerencia de Gestion Corporativa establecera el piblico objetivo; quienes, por la naturaleza
de su emplec y las funciones asignadas, deben asistir a las capacitaciones programadas.

b. Desde la Subgerencia se enviara la oferta de capacitacion al publico objetivo, para gue
manifieste su interés en capacitarse, con el aval de su jefe inmediato.

¢. Para reatizar las capacitaciones que requieren financiacion, el servidor pablico debera presentar
la respectiva solicitud por escrito a la Subgerencia de Gestivn Corporativa con el visto bueno de
su jefe inmediato, que contenga la siguiente informacion:
+ Nombre de la dependencia.

+ Justificacion del requerimiento de dicha Capacitacién.

» Establecimiento Educativo o Facilitador.

+  Fecha programada.

+  Valor inversion.

+  Compromiso del funcionario con la entidad, una vez finalizado el proceso formativo.
+  Observaciones.

Previo a la inscripcidén por parte de la Empresa, se suscribird el Acta de Compromiso de
Asistencia a Capacitacion, segin el formate establecido por la Empresa.

d. las capacitaciones gue no requieran inversién, deberan informarse via correo electrénico a la
Subgerencia de Gestién Corporativa, informando;
+  Nombre de dependencia.

+ Justificacion del requerimiento de dicha Capacitacion.
+ Establecimiento Educativo o Facilitador.

+  Fecha programada.

+ Personas interesadas en asistir.

Desde la Subgerencia de Gestidon Corporativa, se realizara la inscripcion a las capacitaciones.

8.3. Obiigaciones de los servidores

Los servidores de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C., que participen
en las actividades del Plan Institucional de Capacitacion tendran las siguientes obligaciones:

a. Cumplir estrictamente con las actividades del presente plan y la agenda adoptada por la
Subgerencia de Gestion Corporativa, para lo cual el profesional encargade comunicara ias
actividades a desarrollar con la suficiente antelacion de tiempo y programacion.

b. Los Directivos y jefes inmediatos deben facilitar la asistencia de los servidores a su cargo, a
los eventos de capacitacién y formacién que programe la entidad.

c. Socializar al interior del area de trabajo, los conocimientos adquiridos en eventos de
capacitacion.

d. Evaluar cada uno de los eventos de formacién y capacitacién en los que participe.
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€. El funcionario designado o inscrito voluntariamente para patticipar en las jornadas de
formacion desarroliadas a través del PIC, debera cumplir con los requisitos de asistencia y
calificacion establecidos para el mismo.

. Cuando el servidor que haya sido designado o voluntariamente haya realizado su inscripcion
en un programa de capacitacion, no cumpla con el minimo de asistencia requerido o no
obtenga calificacion aprobatoria, deberd rembolsar a la ERU el valor monetario
correspondiente al costo totaf del curso en i que hubiere incurrido la entidad respecto de
dicho servidor.

6.4 Programas de Aprendizaje Organizacional
6.4.1 Induccién - Reinduccién

El Plan Institucional de Capacitacion, contiene los programas de induccién y re induccion, para los
servidores de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbana de Bogota D.C.

A continuacion, se exponen los programas antes descritos:

De acuerdo con el Articule 7°, del Decreto 1567 de 1998, los programas de induccion y de
reinduccion se definen como procesos de formacion y capacitacién dirigidos a facilitar y a fortalecer
la integracion del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales
y de servicio publico y suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion
publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un
contexto metodologico flexible, integral, practico y participativo.

Programa de Induccion

El programa de Induccion Institucional, se orienta a fortalecer la integracién del funcionario a la
cultura organizacional, al sistema de valores, crear identidad y sentido de pertenencia por la ERU,
desarroliar habilidades gerenciales, familiarizario con el servicio pablico, instruirlo acerca de Ia
mision, vision, objetivos, procesos y procedimientos de la Entidad. El proceso antes descrito, se
realiza cada vez que ingresa un funcionario a la entidad de acuerdo con la metodologia que se
establezca para la misma {podré ser presencial o virtual).

Se apoyara el proceso en la induccion virtual que ofrece el Departamento Administrativo det Servicio
Civil Distrital para los servidores pablicos.

Programa de Reinduccion

El Programa de Reinduccion buscara actualizar y reorientar [a integracion de! servidor a la cultura
organizacional, en relacién con los cambios producidos al interior de la ERU, en el drea donde labora,
en el pueste de trabajo vy en el proceso que alimenta.

Por lo anterior los programas de reinduccién dentro de la Empresa de Renovacidn y Desarrolio
Urbano de Bogota D.C, se impartiran por lo menos cada dos (2) afios.

6.4.2 Entrenamiento

El entrenamiento en puesto de trabajo, lo realizara el superior jerarguico del servidor cuando se
vincule a la empresa o la persona que este delegue, conforme a lo establecido en la circular 100-
010 de 2014 del DAFP, con lo cual se busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones
del empleo, con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en el
corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempeno del cargo,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata,
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5.4.3 Plan de Accién

A continuacion, se presenta el Plan de Accién para las vigencias 2018 y 2018, en el cual para las
tematicas identificadas se realizarad el nimero de actividades de capacitacién programadas de

acuerdo con los contenidos identificados.

VIGENCIA 2018
Nimero de Cronograma 2018
Lineas Tematicas Contenidos de las capacitaciones | actividades | Brimer Segundo | Tercer Cuarto
delafio | Trimestre | Trimestre | Trimestre | Trimestre
Induccion y " . .
reind LGN induccion - Reinduccion 2 1 1
Gestion del
talento Relaciones Laborales
humano Gestion de Evaluacidn del Desempefio Laboral 3 1 1 1
Talento Humano | (Sistema Tipo)
Acuerdos de Gestion
Sistema de gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo (generalidades) -
SGssT Se incluye en la Induccion. 2 1 1
Comité de Convivencia
Estilos de vida - | Estilos de vida saludable 1 1
Orden Aseo Orden y aseo en el lugar de trabajo
Residuas Manejo de residuos solidos - Reciclaje 1 1
Elementos de Proteccidn Personal
Manejo de cargas manuales
Ergonomia en oficina {Biomecanico) -
Tunel def carpo
Trabajo en alturas
Prevencion Manipulacién de alimentos, buenas 6 3 1 1 1
réaclicas.
PVE- Biomecdanico (Pausas activas,
Higiene Postural, Pravencidn de la
" enfermedad)
Gﬁstloﬂr} del Tabaquismo, alcoholismo ¥
aiento drogadiccion
humanag - "
Sistema de Peligros laberal
Gestion de Peligro Fisico (prevencién de la
Seguridad y enfermedad  -ruido-  conservacion
Salud en el Peli visual y sus efeclos 5 1 1
Trabajo eigros Peligros {locativo - quimico)
Peligros en oficina
Peligro psicolaboral {Prevencién del
tiesgo)
. . Seguridad Vial (Politica, Manejo
Seguridad Vial Defensivo, politicas del PESV) 1 1
Plan de emergencias {Generalidades)
Prevencién y control de  incendios -
Em ia Manejo extintores 4 2 1 ’
ergencias Sismos y terremotos - Evacuacién y
rescate
Incidentes y Accidentes
Brigada de emergencias
Responsabilidades)
Brigada de Brigada de emergencias- Primeros 1 1
Emergencias auxilios
Brigada de emergencias-Alencién de
un herido
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Nemero de Cronograma 2018
Lineas Tematicas Contenidos de las capacitaciones | actividades | Primer Segundo | Tercer Cuarto
delaftle | Trimestre | Trimestre | Trimestre | Trimestre
Brigada de emergencias-
Procedimientos Operativos
Normalizados (PON'S).
Brigada de emergencias- Primer
respondiente.
Manejo de bienes
Gestion. Gestion Seguro de vida > 1 1
administrativa | administrativa Responsabilidad Civit de servidores
publicos
Gestion efectiva del tiempo
Gestion . . Formacion de equipos de alto
Efectiva Gestion Efectiva desemperio 2 1 1
Redaccitn y ortegrafia
Servicio al ciudadano
Buen . Participacién ciudadana
\ B m 1 1 1
Gobierno uen Gobierno Dereche de acceso a la informacién 3
Guia de Tramites y Servicios
. . Contratacién Pablica - Estudios de
Contratacidn Contratacidn mercado - SECOP2 2 1 1
Pablica Publica i
Curso de compra publica
Disciplinarios Disciplinarios Codigo Unica Disciplinario 1 1
Liderazgo - Trabaio en equipo
Cultura Cultura Resolucivpn de conflictos 5 1 1
organizacional | organizaciona!l | Relevancia internacional
Innovacién
Educacion financiera
Manejo de la caja menor
Gestion Gestion — —
Financiera Financiera Facturacion electronica 4 2 1 1
NIIF
Tributario
Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG
SiIG
Planeacion estratégica
MIPG MIPG Administracion de riesgos 7 2 2 2 1
Cédigo de Integridad
Gobierno en Linea
Seguridad de la informacion
Nermas I1SO
Planificacion, Planificacicr,
desarrollo desarrolio L .
territorial y territorial y Planeacidn, indicadores de gestidn, 1 1
nacional nacional
Sist d Sist d Analisis de daios y reportes
istemas de istemas de :
Informacian Informacion Eruglta 3 2 1
Project
Sostenibilidad Sosfenibilidad " .
Ambiental Ambiental Gestion Ambiental 1 1
3 . Gestion y tramite de correspondencia
Do%izzlggtal D oiii:g:i al Gestion y Preservacion Documnental 3 2 1

Actuaiizacion TRD
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Ndmero de Cronograma 2018
Lineas Teméticas Contenidos de las capacitaciones | actividades | Primer Segundo | Tercer Cuarto
del afto Trimestre | Trimestre | Trimestre | Trimestra
Geslidn efectiva del tiempo
Gestién " . Formacion de equipos de alte
efectiva Gestién efectiva desempeiio 1 1
Redaccion y ortografia
Codigo de Procedimiento
Gestion . . Administrativo y de lo Centencioso
Juridica Gestion Juridica | Agministrativo 1 1
Defensa Judicial - Oralidad
Gestion . . . R
Predial Gestidn Predial | Avalios comerciales 1 1
Gestion ..
Urbana Gestion Urbana | Derecho Urbano 1 1
Herramientas Tecnoldgicas para la
Tics Tics Gestién Pablica - Dipiomada Min TIC ! !
Derechos Derechos Derechos Humanos » ; 4
Humanas Humanos integracion cultural
Total actividades de capacitacion ) :
vigencia 2018 61 16 1? 16 12
VIGENCIA 2019
Namero de Cronograma 2019
Lineas Tematicas Capacitacion actividades Primer Segundo Tercer Cuarto
del afio Trimestre | Trimaestre | Trimestre Trime_str
Induccion y ., . .
Gestion del reinduccién tnducceion - Reinduccion 2 1 1
talento humano
Gestion de Talento L
Humano Acuerdos de Gestidn 2 1 1
Sistema de gestion de Seguridad y
SGSST Salud en el Trabajo (generalidades) 2 1 1
Comité de Convivencia
Estilos de vida - | Estlites de vida saludable 2 1 3
Orden Asea Orden y aseo en el lugar de trabajo
. Manejo de residuos solidos -
Residuos Reciclaje 1 i
Elementos de Proteccién Personal
Manejo de cargas manuales
Ergonomia en oficina (Biomecanico)
Gestidon del - Tunel del carpo
telefto umana | prevencien | Trabajo en alturas 4 1 1 1 1
) Gesgg;a de PVE- Biomecdanico (Pausas aciivas,
Sequridad Higiene Postural, Prevencion de la
g Y enfermedad)
Salud en el - -
. Tabaquismo, alcoholismo Vi
Trabajo -
drogadiccién
Peligres laboral
Peligre Fisice (prevencion de la
enfermedad -ruido- conservacion
Peliaro visual y sus efectos 3 1 1 1
€ligros Peligros (locativo - quimico)}
Peligros en oficina
Peligro psicelaboral {Prevencion del
riesgo)
. ) Seguridad Vial (Politica, Manejo
Seguridad Vial Defensivo, politicas del PESY) 1 1
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Lineas

Tematicas

Capacitacion

Numero de
actividades
del afio

Cronograma 2019

Primer
Trimeostre

Segundo | Tercer
Trimestre | Trimestre

Cuarto
Trimestre

Emergencias

Flan de
{Generalidades)

emergencias

Prevencion y control de incendios -
Manejo extintores

Sismos y terremotos - Evacuacién y
rescate

Incidentes y Accidentes

Brigada de
Emergencias

Brigada de emergencias
{Responsabilidades)

Brigada de emergencias- Primeros
auxilios

Brigada de emergencias-Atencion
de un herido

Brigada de
Procedimientos
Normalizados (PON'S).

emergencias-
Operativos

Brigada de emergencias- Primer
respondiente.

Gestion
administrativa

Gestion
administrativa

Manejo de bienes

Buen Gobierno

Buen Gobiernc

Servicio al ciudadano

Participacion ciudadana

Derecho de acceso a ta infermacion

Gufa de Tramites y Servicios

Contratacion
Estatal

Contratacién
Estatat

Confratacidn Plblica - Estudios de
mercado - SECOP2

Curso de Compra Publica

Disciplinarios

Disciplinarios

Cadigo Unico Disciplinario

Cultura
organizacional

Cultura
organizacional

Liderazgo - Trabaje en equipo

Resclucion de conflictos

Gestion
Financiera

(Gestion Financiera

Educacion financiera

Manejo de a caja menor

NIF

Tribttario

MIPG

MIPG

Modelo Infegrado de Planeacién v
Gestion MIPG

SIG

Planeacién estratégica

Administracion de riesgos

Cédige de Integridad

Gobierno en Linea

Normas ISO

Planificacion,
desarrolio
territorial y

nacional

Planificacion,
desarrolic territorial
y nacional

Planeacion

Sistemas de
Informacion

Sistemas de
Informacgién

Andlisis de datos y reportes

Erudita

Sostenibilidad
Ambiental

Sostenibilidad
Ambiental

Gestion Ambiental

Gestién
Documentat

Gestion
Documental

Gestion y tramite de
correspondencia

Gestion y Preservacién Documental
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Namero de Cronogfama 2019
Lineas Tematicas Capacitacion actividades Primer | Segundo | Tercer Cuarto
del afio Trimestre | Trimestre | Trimestre | Trimestre
Cadigo de Procedimiento
Gestién B . Administrativo y de lo Contencioso
Juridica Gestion Juridica Administrativo 2 1 1
Defensa Judicial - Oralidad
Geslidn Predial | Gestidn Predial | Avalllos comerciales 1 1
Derechos Derechos Humanos
Perechos Humanos 2 1
Humanos Integracion cultyral L
Total actividades de capacitacién .
vigencia 2019 51 8 18 . 19 &

La programacion de este plan de accidn, esta sujeta a modificaciones segun las ofertas que surjan
y nuevas necesidades que identifiquen los lideres de los procesos seguin el desempefio de los
mismos.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

7.1 Indicadores

La Subgerencia de Gestidn Corporativa, de acuerdo con lo establecido en el proceso Gestién del
Talento Humano y sus procedimientos, realizaré la medicion de los indicadores de gestién con la
periodicidad y segln las variables establecidas, de igual manera, se realizara la medicién de los
siguientes indicadores:

* Porcentaje de cumplimiento de ias actividades programadas de capacitacion:
Busca establecer el grado de cumplimiento de las actividades programadas en el Plan
Institucional de Capacitacién de la ERU.

* Porcentaje de participacién en las actividades de capacitacién:
Con el fin de determinar el nivel de participacion de las personas de la ERU en las actividades
de capacitacién realizadas,

* Porcentaje de cumplimiento en proceso de induccién y re induccién:
Para establecer el grado de participacidén de las personas de la ERU, convocadas a las
jornadas de induccién y reinduceion,

7.2 Evaluacion

Las actividades de capacitacion realizadas internamente, se evaluaran a través de la aplicacion de!
formato Evaluacidn de las actividades de capacitacién, establecido en el SIG,

Al finalizar cada vigencia se realizara el informe del Plan Institucional de Capacitacién, en el cual se
presentaran los resultados de la ejecucion del plan, las fortalezas y las oportunidades; con base en
lo cual se mejorara continuamente el proceso.

7.3 Mecanismos de Socializacion del PIC

El presente documento se socializard mediante correo electrénico de la Empresa a través de la
Oficina Asesora de Comunicaciones v se publicara en la intranet Institucional ERUNET.
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Las actividades de capacitacion a realizar, se socializaran por medios internos como: campanas de
comunicacion interna, correo institucional y carteleras digitales. Adicionalmente, se informara a los
Jefes de Dependencia la programacion de las actividades.

NI
GEMMA EDITHILOZANO RAMIREZ
Subgerente de Gestion Corporativa.

Elaborado por: Maria Ciara Rodriguez Gonzalez — Contratista Subgerencia de Gestion Corparativ
Astrid Méndez - Contratista Subgerencia de Gestién Corporativa (}g)—/
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ANEXO 01.

INFORME PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION

Vigencia 2017

Subgerencia de Gestion Corporativa
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A traves del desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion, la Empresa de Renovacion y Desarrollo
Urbano de Bogotd D.C., busca que los servidores amplien sus competencias, destrezas y
habilidades para el mejor desempefio en su campo, orientados a propiciar el mejoramiento en la
prestacion de sus servicios a los ciudadanos, a los clientes internos y al logro de los objetivos
organizacionales, teniendo en cuenta las tres dimensiones:

Ser. Comprende el conjunto de caracteristicas personales {motivacion, compromiso con el
trabajo, discipling, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes para la realizacién
personal, el trabajo en equipo, el desempefio superior que genera valor agregado y el
desarrollo personal al interior de las organizaciones. Para la politica es fundamental que
cada una de las tematicas y estrategias abordadas recalquen esta dimension pues es bésica
para que las otras dimensiones puedan desarrollarse; [a guia tematica sdlo sugiere algunos
aspectos a trabajar que deberan complementarse de acuerdo con las caracterisficas de |z
organizacion, de los equipos de trabajo y de sus miembros.

Saber. Es el conjunto de conocimientos que se requieren para poder desarroliar las acciones
previstas y adicionalmente mantener empleados interesados por aprender vy
autodesarrollarse, en el sentido de ser capaces de recolectar informacién, cuestionaria y
analizarla para generar nuevos conocimientos.

Hacer. Correspende al conjunto de habilidades que evidencian la manera en gue tanto las
condiciones personales como los conocimientos se aplican en beneficio de las funciones
propias del empleado publico, desplegando toda su capacidad para el logro del objetive
propuesto.
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OBJETIVO GENERAL

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las capacidades, habilidades, destrezas,
conocimientos y competencias de los funcionarios de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano
de Bogota, D.C., para cumplir con la misién institucional, la mejor prestacién de servicios a la
comunidad y el eficaz desemperio del cargo.

Obijetivos Especificos:

= Promover una administracién mas eficiente, eficaz y transparente, que cuente con un mejor
servicio al ciudadano, y por ende, que tenga una conexidn mas cercana con las necesidades
sentidas de la poblacion con enfoque diferencial

« Promover el desarrollo integral del recurso humano vy el afianzamiento de una ética del
servicio publico.

+ Fortalecer la capacidad individual y colectiva, de aportar conocimientos, habilidades y
actitudes para mejorar desempefio laboral y para el logro de los objetivos institucionales.

» Oirecer alternativas de capacitacion tanto a funcionarios de las areas misionales como a los
de las &reas de apayo, dentro de los limites presupuestales de la entidad, con el fin de
cumplir con el principio de equidad, buscando un desarrolio de competencias en los dos ejes
de la organizacion.

* Por medio de la Induccion y Reinduccién integrar a los colaboradores de la entidad en el
servicio publico, la misién, vision, objetivos estratégicos, valores institucionales, procesos,
procedimientos, proyectos y cultura organizacional adoptadas por la ERU.

EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El PIC para la vigencia 2017 se adoptd mediante Resolucién 093 de 2017. En desarrolio del Pian,
se realizaron un total de 55 capacitaciones, 30 de las cuales fueron en teméticas incluidas en el Plan
y 25 en tematices relativas al servicio piblico y/o a la misionalidad de la Entidad. Dichas
capacitaciones contribuyeron al fortalecimiento de las capacidades, habilidades, destrezas,
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conocimientos y competencias de los funcionarios de la Empresa, que redunda en el cumplimiento
de la misién institucional, a Ja mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del
cargo y al desarrollo persanal integral.

INDUCCION

Durante la vigencia 2017 se realizaron 11 inducciones a los funcionarios que ingresaron a la planta
de personal, dentro de las fechas establecidas dando cumplimiento a lo establecido en la
normatividad vigente.,

REINDUCCION

Dados los cambios de administracion y la entrada en vigencia de la Ley de Garantias, no se
realizaron jornadas de reinduccién, pero se programé una jornada para el mes de febrero de 2018,
en la cual participaréan la totalidad de las personas vinculadas laboral y contractualmente.

PRESUPUESTO

El presupuesto inicial con el que contaba la entidad en el rubro de Capacitacion para la vigencia
2017 fue de $50.000.0Q0, pero teniendo en cuenta una solicitud de la Subgerencia de Planeacidn y
Desarrollo de Proyectos y la Oficina de Control Interno, en el tltimo trimestre del afio, se realizé una
adicion de $40.000.000 para la contratacién de un curso de formacion y actualizacion de auditores
internos en calidad, es decir que para la vigencia 2017, en total se tuvo un presupuesto de $0.000.000
el cual se ejecutd asi:

EJECUCION PRESUPUESTAL
A Fjecutado
9%

De acuerdo con lo aprobado en la Resolucion 093 de 2017 "Por medio de la cual se adopta el plan
institucional de capacitacion de la Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C., para
la vigencia 2017" los recursos que no fueron ejecutados estaban destinados a la realizacion de
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actividades que no fue posible contratar debido a la declaratoria de desierta del proceso de minima
cuantia o la falta de presentacién de propuestas homogéneas que fueran comparables para la
realizacion del estudio de mercado, dichas capacitaciones fueron:

* Buenas practicas en la Gestidn Publica

¢ Desarrollo de Habilidades Gerenciales

» Proyectos Fiduciarios y su manejo

+ Finanzas para no Financieros

* Formacién y actualizacion de auditores internos de calidad

INDICADORES DE GESTION

De acuerdo con lo establecido en el proceso de Gestién del Talento Humano, los indicadores de
gestion fueron;

1. Porcentaje de cumplimiento en las actividades programadas de capacitacion:

Farmula: Namero de Capacitaciones Ejecutadas

Ntmero de Capacitaciones Programadas

CUMPLIMIENTO DEL PIC 2017

Realizadas
83%

Et Plan Institucional de Capacitacién de la vigencia 2017 se sjecutd en un 83%, lo que corresponde
a un resultado aceptable conforme con lo establecido en los indicadores de gestion del area. El
detalle de las capacitaciones realizadas se presenta en la matriz adjunta (Anexo 1).

2. Porcentaje de cumplimiento en proceso de induccion:

Numero de Personas que Recibieron la
Formula; Induccion
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Totaf de Personal Convocado en ef periodo

CUMPLIMIENTO EN LA INDUCCION

Teniendo en cuenta las vinculaciones de personal realizadas durante la vigencia, se realizaron 11
inducciones, de las 12 programadas. La induccién que no se realizo fue debido a la imposibilidad de
coordinar agenda con el funcionario entrante, pero se programé para el mes de febrero de 2018.

3. Porcentaje de participacién en las actividades de capacitacion

POR NIVEL JERARQUICO POR TIPO DE VINCULACION

Asistencia

1
11%

1 Periodo |
3%

5|

Contratista
59%

Se evidencia baja participacién por parte de los servidores publicos y contratistas, asi como de los
directivos de |a Entidad, en los diferentes eventos programados debido a que los colaboradores son
requeridos en sus &reas de trabajo de manera permanente para poder cumplir con el logro de las
metas institucionales.

RESULTADOS

s Se logro ofrecer alternativas de capacitacion tanto a funcionarios de las areas misionales
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como a los de las areas de apoyo, con el fin de cumplir con el principio de equidad, buscando
un desarrollo de competencias en los dos gjes de ia organizacion.

Se fortalecid la capacidad, tanto individual como colectiva, de aporiar conocimientos,
habilidades y actitudes para el mejor desempefo laboral y para el logro de los objetivos
institucionales.

Se mejoraron las competencias en los funcionarios 1o cual incrementd la eficiencia y eficacia
de fa ERU.

FORTALEZAS

La construccion del Plan Institucional de Capacitacion —PIC- se realizé con base en la identificacién
de las necesidades por parte de los funcionarios los contratistas de la Entidad, mediante el
difigenciamiento de una encuesta que se remite a las areas, permitiendo la participacién de todo el
parsonal que hace parte de la Entidad.

En el cronograma definido para el cumplimiento del Plan institucional de Capacitacién se pudo
evidenciar que:

Se ha dado cumplimiento con las jornadas de induccion planificadas situacion que se
evidencia a través de los listados de asistencia.

Incluye tematicas orientadas al desarrollo de las competencias laborales necesarias para el
desempefio del personal de la ERU.

Cuenta con capacitaciones en temas relacionados con trabajo en equipo, liderazgo y valores,
buscando de esta forma fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los
colaboradores.

AREAS DE OPORTUNIDAD

Uno de los principales problemas en la realizacién de las actividades fue la dificultad para la
contratacion de la ejecucion del PIC, por o que se sugiere que se realicen los procesos contractuales
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con la suficiente anticipacion y que los requisitos habilitantes sean accesibles a los proponentes, sin
que se afecte la calidad del servicio prestado.

Para disminuir la falta de participacién debido a los diferentes compromisos de los funcicnarios y la
asignacion de tareas en el horario de la capacitacion, se recomienda mayor compromiso por parte
del nivel directivo y una mejor planeacion de ias actividades para que se logre el cumplimiento de
las metas institucionales.

lgualmente, para abordar la impuntualidad de los asistentes, que provoco modificaciones en el
programa de trabajo establecido, se promovera con ef Cédigo de Integridad, el respeto como valor
transversal a todos y cada uno de los procesos del dia a dia en la entidad.

Elaborado por: Daisy Arévalo — Gestor Senior 1
Revisado por: Maria Clara Rodriguez — Contratista
Aprobado por: Gemma Edith Lozano Ramirez — Subgerente de Gestién Corporativa
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Anexo 2. Plan de formacion y capacitacién para el Distrito 2018
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital
Circular 007 de 2018

1. Capacitaciones técnicas

Capacitacidn

| Formacian Dirigido a: Bescripeitn General Modalidad y fechas
Empleados Publicos de Carrera
Administrativa, en Periode de Pruebay |Esta capacitacion permilira conocer la regiamentacion,
Evaluacién det Desempefio|Evaluadores, Responsables de la metodologia y términos del sistema tipo de evaluacién de
Laboral (Sistema Tipo) Evatuacion y Unitlades de Talenta desempenio iaboral formulade por la Cemision Nacional al
Humano, Planeacién y Control Interno  |Senvicio Civit.
{principalmente)
Gerentes Pubiicos, Nominadores y Esta capacitacidn permitira conocer la reglamentacion y
" Unidades metodolegia sobre el establecimiento del nuevo sistema de
rdos d . A
feue & Gastion de Talenlo Humane (principalmente},  !acuerdes de geslin dispuesto por ef Deparlamento
Planeacién y Conlrol interno Adminigirativo de 1a Funcidn Piblico.

Esta capacitacian se propone ayudar a (i) Comprender e valor
de la Gesticn de Desempeiio Laboral como herramienta de
Empleados Provisicnales, Servidores | gestion; (il Conocer los referentes reglamentarios y

con Personal a Carge y Unidades de  [procedimentales de la Evaluacion de fa Gestion; i) Identificar
Talenlo Humano (principaimente) los principales componentes de la herramienta {sistema de
pestion del desempefio); {iv} Dar a conocer fos instrumentas de
gestign

Empleados Temporales, Servidores Esta cepacitacidn permitira aclarar los roles, funciones y

con Personal 3 Cargo y Unidades de  |cempetencias de esta instanciz bipartila en tas entidades y
Talento Humano (principalmente} organismos distritales regldos por la Ley $09 de 2004,

Virual Desde Mayo hasta Octubre
Evaluacion de la Gestién
Empleados Provisionales

Evaluacion de la Gestién
Empleados Temporales

Esta capacitacion permifird aclarar los roles, funcicnes y
Integrantes de fa comision de personal, |competencias de esta instancia bipartita en las entidades y
organismes distritales regidos por ia Ley 909 de 2004,

Comisiones de personal;
funciones y compelencias

Servidores Publicos: Empleados de En esta capacitacion se pretende hacer un acercamiento a [as

Herramientas Carrera Administrativa, de L.N. y R, TIC y 512 apropiacion & través de la exposicidn de casos de uso ; N
. . " o . L . - Presenctal Abrit -Junio-
Tecnolégicas para la Periodo Fijo, Cargos de Eleccitn y de éxito en la gestion publica y empresarial, Adicionalmente se Agosto y Oclubre
Gestidn Pdblica Popular, Temporales, Provisionales vy [presentard una esirategla de cambio de pensamiento orientado ¥
Trabajadores oficiales. nacia el aulgaprendizaje.

Esta capacitacion pretende desde una vision estratégica de la
Organizacion, brindar elementos para una efectiva formulacion
det Plan institucional de Capacitacion -PIC, su ejecucian y
Senvideres Publicas pertenecientes a  jevaluacion, allneado al ciclo PHVA y su impacto en el

las Unidades de Talento Humano fortalecimiento de competencias para los senvidores publicos,
{principaimente} aportando al cumplimiento de estéandares de alto desempefio,
con el fin de cumplir fos objetivos institucionales y que redunde
en la mejor prostacion de senvicio a los ciudadanos y el
fortalecimiento del sjercicio de fo plblice.

RIC. Plan Institucional de
Capacitacion

Presencial Febrera - Junio -
Septiembre

Servidores Publicos: Empleados de
Carrera Adminisirativa, de LNy R,
Pericdo Fijo, Cargos de Eleccion
Papular, Temporales, Provisionales y
Trabajadores oficiales. integrantes de
los Comités de Convivencia
{principaimente)

Esta capacitacién le ayudara a comprender [a definicion,
causas y consecuencias def acoso lahoral, acoso sexu:al con &l Presencial desde Abril hasta
fin de aportar a su prevencion e internvencion en nuestro MNoviemtre

entorno laboral,

Acoso Laboral y Acoso
sexual

L4

1% BQG@T&
ALCALMA\‘GR M EJ 0 R




EMPRESA DE

RENOVAGIGK Y DESARROLLO
URBANO DE BOGOTA

TR R T
TR T

IS T

Formacién en red: Sistemas Distritales de Aprendizaje

Capacitacion [ . . Intensidad Modalidad y
| Formacién Dirigido a: Descripcién Generai Horaria Fechas
Servidores Plblicos:
Empleados de Carrers
Administrafiva, de LN,y R,
Periodo Flio, Cargos de Sensibilizacin: Conversacién amplisda que
E‘m”"ﬂ‘gﬂ“ y aborda conceptos aplicados y  acciones
' ﬁm%w estratégicas para fransformar positivamente el 2H Presandal
i ' confiitto y fomentar el buen vivir en ¢ merco de Desde Marzo hasta Mayo
Inegrantes de: Comites de | 12 Gobemanza para la Paz,
*Gestion del Convivencia, conisiones de
Conflicta (GC pesscnal, y Gesloes de
Educaciéé pag —— $ r4 Red Distital de Gestion dat 40 H
la Paz (EDP) Servidotes Piblicos de & Greard una g e Gestion de! 0 Horas
Carrera Administrativa, | Confliclo (GC) y Educacion para la Paz (EDP), |  ceriifitadas de
LN, yR, Periodo Fijo, én donds se infercambiardn conocimientos y |  participacién por
Trabajadores oficiales, experiencias, at empo que se fomontard of | fa Oficina del Alto
en cargos de Eleccion deseroto de comgpelencias de manejo Comisionado i '
Popular. constructivo def conficto que llevaran al disefio | paralaPazyel | Beleaming {Presencial
de iniciativas concretas para promover culturas DASCD. Arlual) )
de cuidado y buen vivir en la entidad. Cupes Desde Abri hasta Junio
limitados. _
gem:i dP;’:téicos: Sensiblitzaclon:  Conferancias y  Des-
Agﬁ;‘a trativa d:rr:r; conferencias que okecersn conceptos y
*Cambio . F’e: odo Fia. Cane ¥ 1 estrategias basicas para pensar y practicar la
Organizacional 4 do Eleocid _plﬂ ul afrgos innovacién en la cotidianidad laboral. Al mismo 244 Presencial
Innavacion Temporales opuar, tempe se preserdard un conjuate da
P pof; o) y experigncias intamacionales de innovadién en
rovisionalesy & sector piisico.
Trabajadores oficiales.
€1 proceso es una extensién y adaptacion gel
programa de formacitn "Calslizadores de
Senvidores Piblicos g6 Inrovacion” da MINTIC.
Fvicores FUlices ity ffeatalizadores. gov.co/G55Mw3- 40 Horas
Carrera Admant;trabva. channel iml certificadas do
%.’.N. Y R&;ertodnfija, . ‘ - participacion por ’ '
rabajadores cficiales, | E) ohjetivo serd la creacion de una Red Distital | o) MINTIC yel | Bedeaming (Presencial
en caigos de Lleccion de Cambio Organizacional & innovacion, en DASCD. Adrtual)
Popular. donde se fomentardn habiidades y Desde Abril hasta Junio |

conocimianips desde fa metodologia Design
Thinking con of fin de proponer solugionss
viables que respondan a refos de las enfidades,
Cupos limitados
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3. Formacion y capacitacién virtual

Capacitacién/ : ) . Intensidad Fechas
Formacién Dirigido a - Descripsidn General Horaria
Servidores Esta capaciincion Bene coms peopésilc
Pifblicos: faciitar 12 fabor de imdio y attuafizacidn al
Ernpleados do servitio  pibfico, famiiaizéndole  con
Carrara conocimipntos  scbre  la  administracion 48 horas Oterta pemmanente
Administrativa, da piilica, of Estade, el Distrito capital, entre cartificadas da
LNy R, Perlodo olros aspacios relevantes, que confribuyana | participacion por
Ingrese al Senvicio Poblice: Fiio, Cargos de ia prostacide de mejores senvicios a la | ol DASCD
induccibn v reinduceitn Elaccidn Popular, chdadania.
Temporales, Desde una propuasta  edutative  agl,
Provisionales ¥ dindmica y amigable, enconfrard conceplos y
Trabajadores hetranientas pare contextisalizar y fortalacer
oficiales. s desempedo y satistaociin lehoral, en el
marco da los planes, metas y proyectos dal
Distrito.
Wer Circular DASCD N. 24 del 26/1072017.
Servidores Desde une metodologia préclica y apficada a
Flbhcos: las lsbores colidianss, esta capacitacién
Empleados da faclitarg 1a comprensitn de las diferontes
Carrara situaciones on las que puede estar inmerso | 48 horas Desce Marzo hasta
Situacionas Adminigtrativas Administrativa, de 8l senador piblico -lales comp licencias, | oursadasy Mayo
LN.yR., Periodo permisos,  comisionss,  vacaciones, | aprobadas
Fjo, Cargos de suspensionss, enlre otras- desde un marco | cerlificadas por la
Elecritns Popudar, ds conocimienic sobre la clasifcacitn daf | Universidad EAN.
Temporales, ampleo plblica y las formas de vinculacion al
Provisionales ¥ Estado Colombiano Cupos limitados.
Trabajadores
oficales.
Usardo una mefodologia basada en sl
Sarvidores SABER HACER, los participantas aproplarin
Pablicos: 1 cosjunto de estalegias administrativas
Empleados de pars dessrcliar redisefios instiucionales y
Carers gestonar ¢ cambic  omgsnizacionsl, | 46 homs Desde Marzo hasis
Administrativa, do Involucrandn  conceptos  préclicos solwe | tumsadasy Mayg
" . LM yR, delas medificacion da ashucluras oganizadonales | aprobadas
Disefio Oganizacions! | greas da: Telento | o0 el Disbio, planias de empleos y manual | cerificadas por a
Hurnane, espacifice da funciones y competencias | Universidad EAN.
Planeadidn, faborales.
Asesores y
Gerentas Piblicos Cupos limitados,
responsables da
Contref intemo.
MOGGS
Et DASCD en convenio con la Universidad
. Alencidn y Servicio ol Servidores Piblicos | EAN pone o disposicitn la oferts de tursas
Chanta y tontratistas. MOOC (Massive Onfine Open Courses,
2. Gastitn de b experiandia Cursos en linga, masivos y ablertos), en
del sarvigio 2! cliente diversos campos de! conocimiento, ton af
3. Habifidades Gerenciaies prophsito de reslizar un aporte valioso on fa
4 184mo disfriutar el Goslion del conocimisnte.
aprendizaje y ser Leg MODC ofracidos por la Universidad EAN
sficacas? Conozca su son autn formativos; esto quiera deck quaet | 30 horas iDasde Marzo hasta
extic de aprendizajs! participanie Yene la posibilidad de estudiar | cerdificadas de Hunio
5. Tomo disediar un Plan gde pot tuenta prupia y realizares segin sy | parficipacidn
Mercadeo disponibifided de tempor v espacio. Los | launiversidad
6 Despliegue Estratégico cohtenidos estén dispenibles Ias 24 horas del | EAN,
7. Desamolh y Lanzamienio dia, ¥ que significa que hay accesiblidad a
de Producto los  materiales interactivos  cuandn el
§  Leaming English participanis I requiers,
pronunciaticon: consonants
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4. Formacidn en alta gerencia

conirol distriteles, a partir de este ejervitio scadémion,
togfiomando  que requerimos  hacer sinargiag
interinstilucionales, para I3 consfrucion de fa nueva
Bogold,

CapacitaciéniFormacién |  Dirigido a: Descripcién General ”"g;ﬁg:" Y
Capaciiadion que busta contibuir af dasarrolio de fag
competencias gersnciales v de Hiderazge del equipe
Servidores Plblicos: | directivo def Distrite, con el fin sonformar una masa
Empleades de orifica de actores capaces de resolver conflictos qus Diolomad
Carrera 88 prasentan en s gestidn poblica y a perdir de B? leamin
Administralive, de | scurdos, propomer solucionss innovadoras v (presen af drtual
Gobemabilidad LN.yR deiMivel | pertinentes que permitan el desarrofio integral de Ia y virtual)
directive, gobemabilidad focal en bensficie de la cudadania, Desds Julio hasia
A si mismo, Integrar las enfidadas y organismos da Ostubre

pig. 42
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