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Presentacion

La capacitacién y el entrenamiento del talento humano al servicio del Estado
colombiano juegan un papel estratégico en la cultura organizacional, y
especificamente en el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, son
fundamentales para lograr ese recurso humano comprometido orientado al
cumplimiento de nuestra mision institucional: “mejorar la calidad de vida de la
ciudadania, promoviendo el desarrollo territorial y urbano planificado del pais y
disminuyendo el déficit en vivienda urbana, agua potable y saneamiento basico,
mediante la financiacion, y el desarrollo de Ia politica publica, programas y proyectos
correspondientes con servicios de calidad y recurso humano comprometido.”.!

Mediante la Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017, se elaboré el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacién del Servidor
Publico cuyo objetivo principal es desarrollar en los servidores publicos capacidades
y competencias que permitan liderar las transformaciones que se requieren en los

diferentes contextos en los que se desenvuelven las entidades publicas del orden
nacional y territorial.2

Por lo anterior, para la implementacién del PNFC y como punto de partida, se
establecieron los lineamientos tematicos establecidos de la Guia Metodolégica para
la implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Publicos (Gobernanza para la Paz,
Gestion del Conocimiento y Valor Publico) los cuales brindan diferentes alternativas
de formacion para los servidores publicos:

Enfocado al proceso de toma de decisiones y a la manera como se implementa.
Esto traduce a como deben ser las interacciones de los servidores publicos con los
ciudadanos.

Enfocado en las nuevas formas de comunicar el conocimiento y de construirlo
(conocimiento técito almacenado, técnicas para el analisis de la informacion, los
bancos de ideas, de conocimiento) con el apoyo de las nuevas tecnologias de la
informacion y la comunicacion. \»

¥

! www.minvivienda.gov.co/sobre-el-ministerio/mision-y-vision
? Plan Nacional de Formacién y Capacitacién para el Desarrollo y la Profesionalizacién del Servidor Publico {Pag 32)
3. Plan Nacional de Formacion y Capacitacién para ef Desarrolio y la Profesionalizacién del Servidor Publico (Pég.12)
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Enfocado al desarrollo de las competencias laborales. Pretende difundir practicas
de la gestion publica orientada a resultados, principalmente dirigido a los niveles
directivos, como liderazgo, la gerencia estratégica, el logro de metas y propédsitos
organizacionales asi como en la promocién de estrategias para aumentar la
comprension de los modelos de planeacion y gestion implementados en cada
entidad publica, entre otros temas.

A partir de un diagnéstico de necesidades enfocado en estos tres ejes, entre otros
insumos, la formulacién del PIC para la vigencia 2019 lograra fortalecer las
competencias de nuestros servidores de manera integral, promoviendo la gestion
de conocimiento como herramienta indispensable para transmitir el aprendizaje
adquirido a todos los funcionarios del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio. \o
J\
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1. GENERALIDADES Y CARACTERIZACION DEL MINISTERIO DE VIVIENDA,
CIUDAD Y TERRITORIO

1.1. Marco institucional
Ley 1444 de 2011

Articulo 11: “Escision del Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial.
Escindase del Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial los objetivos
y funciones asignados por las normas vigentes a los Despachos del Viceministro de
Vivienda y Desarrollo Territorial y al Despacho del Viceministro de Agua y
Saneamiento Basico.”

Articulo 17: “Ndmero, denominacion, orden y precedencia de los Ministerios. El
numero de Ministerios es dieciséis. La denominacién, orden y precedencia de los
Ministerios es la siguiente: 1. Ministerio del Interior. 2. Ministerio de Relaciones
Exteriores. 3. Ministerio de Hacienda y Crédito Publico. 4. Ministerio de Justicia y
del Derecho. 5. Ministerio de Defensa Nacional. 6. Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural. 7. Ministerio de Salud y Proteccién Social. 8. Ministerio del
Trabajo. 9. Ministerio de Minas y Energia. 10. Ministerio de Comercio, Industria y
Turismo. 11. Ministerio de Educacion Nacional. 12. Ministerio de Ambiente y
Desarrollo Sostenible. 13. Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio. 14. Ministerio
de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones. 15. Ministerio de
Transporte. 16. Ministerio de Cultura”.

Decreto 3571 de 2011: "Por medio del cual se establecen los objetivos, estructura,
funciones del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio y se integra el Sector
Administrativo de Vivienda, Ciudad y Territorio”.

Articulo 25: Se establecen las funciones de la Secretaria General y precisamente
en el numeral 3: “Trazar las politicas y programas de administracion de personal,
bienestar social, seleccion, registro y control, capacitacion, incentivos y desarrollo
del talento humano y dirigir su gestion.”

1.2. Mision

Mejorar la calidad de vida de la ciudadania, promoviendo el desarrollo territorial y
urbano planificado del pais y disminuyendo el déficit en vivienda urbana, agua
potable y saneamiento basico, mediante la financiacion, y el desarrollo de Ia politica

publica, programas y proyectos correspondientes, con servicios de calidad y recursc\\o
humano comprometido. 3
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1.3. Vision

En el afo 2021, el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio habra logrado disminuir
el déficit de vivienda urbana del pais y mejorar la cobertura de los servicios de Agua
Potable y Saneamiento Basico urbano y rural, contribuyendo al mejoramiento de la
calidad de vida de los colombianos y consolidando un mejor sistema de Ciudades
amables y productivas, a través de politicas, programas y proyectos participativos y
de Entidades modernas.

1.4. Politica de Calidad

Contribuir a la construccion de la equidad social y mejorar la calidad de vida de los
colombianos, promoviendo el desarrollo territorial y urbano planificado del pais y
disminuyendo el déficit en vivienda urbana, agua potable y saneamiento basico, a
través de la formulacién, instrumentacion, implementacion y seguimiento de
politicas en materia de vivienda, desarrollo urbano y territorial, agua potable y
saneamiento basico, rigiéndose por los principios de la gestion publica, el uso
eficiente de los recursos humanos, fisicos y financieros, la satisfaccion de los
derechos y necesidades de las partes interesadas, y el mejoramiento continuo del
Sistema de Gestion.

1.5 Objetivos de Calidad

1. Contribuir a la articulacion de las Entidades del Sector, mediante el seguimiento
y cumplimiento del Plan Estratégico Sectorial, que garanticen su cumplimiento ante
el Gobierno Nacional.

2. Asegurar que cada vez mas colombianos tengan derecho a condiciones de
habitabilidad dignas, a través de la implementacion de politicas, normativa, planes,
programas y proyectos , en materia de vivienda, agua potable, saneamiento basico,
desarrollo urbano y territorial, con el fin de contribuir en el mejoramiento de la calidad
de vida y la disminucién de la pobreza de la poblacion.

3. Formular la politica puablica de vivienda, agua potable, saneamiento basico y
desarrollo urbano y territorial, asi como los instrumentos normativos que la
desarrollen, de acuerdo con las necesidades contempladas en el PND, los
compromisos internacionales suscritos y la normatividad vigente, con el propésito
de consolidar el sistema de ciudades, con patrones de uso eficiente y sostenible del
suelo, para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién
colombiana.

4. Brindar informacion, orientacion y asistencia, por medio de actividades de
promocion y acompafamiento, para la implementacién de politicas, normativa,
planes, programas y proyectos, en materia de vivienda, APSB, desarrollo urbano y
territorial a los publicos de interés, de manera oportuna y pertinente.

5. Fortalecer los estandares de transparencia de la entidad mediante la
implementacion del Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano (PAAC), asi
como procesos contractuales transparentes, que permitan mejorar la participacién
y percepcion de la ciudadania.
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6. Fortalecer la planeacion presupuestal de la Entidad, bajo la metodologia de
presupuesto orientado a resultados, mediante la implementacion de herramientas
de programacioén, formulacion y seguimiento de los proyectos de inversion, de tal
forma que se pueda contar con los recursos necesarios, mejorar la eficiencia en su
manejo y facilitar la toma de decisiones.

7. Dar a conocer a la ciudadania, a las partes interesadas y a los servidores
publicos, mediante canales y procedimientos efectivos, las politicas, programas,
proyectos, planes y actuaciones del Ministerio, para lograr una divulgacion de
informacion suficiente y atencion oportuna y pertinente.

8. Articular los modelos de gestion dentro del sistema Integrado de la entidad
mediante estandarizacién de los procesos para cumplir los requisitos establecidos
en la normatividad vigente.

9. Mejorar los procesos y la tecnologia que usa la Entidad, mediante proyectos de
modernizacion y mantenimiento tecnologico y administrativo, de tal forma que se
reduzcan los trdmites y el consumo de papel, y se atienda oportunamente a
funcionarios y publicos de interés.

10. Asesorar, acompaiiar, evaluar y verificar la conformidad del Sistema de Control
Interno del Ministerio de Vivienda de Ciudad y Territorio y FONVIVIENDA, de forma
Independiente, Objetiva y Oportuna.

11. Mejorar el desempefio de los servidores pulblicos de la Entidad, mediante
estrategias administrativas y operativas de seleccion, vinculacion, capacitacion,
seguridad y salud en el trabajo, para garantizar la competencia y el bienestar del
personal.

1.6. Objetivo del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio

De acuerdo con lo establecido por el Decreto 3571 de 2011,el Ministerio de
Vivienda, Ciudad y Territorio tiene por objetivo primordial lograr, en el marco de la
ley y sus competencias, formular, adoptar, dirigir, coordinar y ejecutar la politica
publica, planes y proyectos en materia del desarrollo territorial y urbano planificado
del pais, la consolidacion del sistema de ciudades, con patrones de uso eficiente y
sostenible del suelo, teniendo en cuenta las condiciones de acceso y financiacion

de vivienda, y de prestacion de los servicios publicos de agua potable y saneamiento
basico.

1.7. Funciones

Ademas de las funciones definidas en la Constitucién Politica, en el articulo 59 de
la Ley 489 de 1998 y en las demas leyes, el Ministerio de Vivienda, Ciudad y
Territorio cumplira, las siguientes funciones:

1. Formular, dirigir y coordinar las politicas, planes, programas y regulaciones en
materia de vivienda y financiacion de vivienda, desarrollo urbano, ordenamiento
territorial y uso del suelo en el marco de sus competencias, agua potable y
saneamiento basico, asi como los instrumentos normativos para su implementacién\\n
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2. Formular las politicas sobre renovacion urbana, mejoramiento integral de barrios,
calidad de vivienda, urbanismo y construccion de vivienda sostenible, espacio
publico y equipamiento.

3. Adoptar los instrumentos administrativos necesarios para hacer el seguimiento a
las entidades publicas y privadas encargadas de la produccién de vivienda.

4. Determinar los mecanismos e instrumentos necesarios para orientar los procesos
de desarrollo urbano y territorial en el orden nacional, regional y local, aplicando los
principios rectores del ordenamiento territorial.

5. Formular, en coordinacion con las entidades y organismos competentes, la
politica del Sistema Urbano de Ciudades y establecer los lineamientos del proceso
de urbanizacion.

6. Preparar, conjuntamente con el Ministerio de Ambiente y Desarrollo Sostenible y
otras entidades competentes, estudios y establecer determinantes y orientaciones
técnicas en materia de poblacién para ser incorporadas en los procesos de
planificacion, ordenamiento y desarrollo territorial.

7. Promover operaciones urbanas integrales que garanticen la habilitacion de suelo
urbanizable

8. Definir esquemas para la financiacion de los subsidios en los servicios publicos
domiciliarios de acueducto, alcantarillado y aseo, vinculando los recursos que
establezca la normativa vigente.

9. Disefiar y promover programas especiales de agua potable y saneamiento basico
para el sector rural, en coordinacién con las entidades competentes del orden
nacional y territorial.

10. Realizar el monitoreo de los recursos del Sistema General de Participaciones -
SGP para agua potable y saneamiento basico, y coordinar con la Superintendencia
de Servicios Publicos Domiciliarios su armonizacion con el proceso de certificacion
de distritos y municipios.

11. Definir criterios de viabilidad y elegibilidad de proyectos de acueducto,
alcantarillado y aseo y dar viabilidad a los mismos.

12. Contratar el seguimiento de los proyectos de acueducto, alcantarillado y aseo
que cuenten con el apoyo financiero de la Nacion.

13. Definir los requisitos técnicos que deben cumplir las obras, equipos vy
procedimientos que utilizan las empresas, cuando la Comisién de Regulacion de
Agua Potable y Saneamiento Basico haya resuelto por via general que ese
sefalamiento es necesario para garantizar la calidad del servicio y que no implica
restriccion indebida a la competencia.

14. Articular las politicas de vivienda y financiacion de vivienda con las de agua
potable y saneamiento basico y, a su vez, armonizarlas con las politicas de
ambiente, infraestructura, movilidad, salud y desarrollo rural.

15. Preparar, en coordinacién con el Departamento Nacional de Planeacion, las
propuestas de politica sectorial para ser sometidas a consideracion, discusion y
aprobacion del Consejo Nacional de Politica Econémica y Social CONPES.

16. Prestar asistencia técnica a las entidades territoriales, a las autoridades
ambientales y a los prestadores de servicios plblicos domiciliarios, en el marco de
las competencias del sector.
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17. Promover y orientar la incorporacion del componente de gestion del riesgo en
las politicas, programas y proyectos del sector, en coordinacion con las entidades
que hacen parte del Sistema Nacional de Prevencion y Atencién de Desastres.

18. Definir las politicas de gestion de la informacion del Sector Administrativo de
Vivienda, Ciudad y Territorio.

19. Orientar y dirigir, en coordinacion con el Ministerio de Relaciones Exteriores, las
negociaciones internacionales y los procesos de cooperacién internacional, en
materia de vivienda y financiacién de vivienda, desarrollo urbano y territorial yagua
potable y saneamiento basico.

20. Apoyar, dentro de su competencia, procesos asociativos entre entidades
territoriales en los temas relacionados con vivienda, desarrollo urbano y territorial,
agua potable y saneamiento basico.

21. Las demas funciones asignadas por la Constitucién y la Ley.
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1.8. Estructura organizacional

Figura 1. Estructura organizacional M.V.C.T.
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1.9. Objetivo Estratégico del Grupo de Talento Humano

El objetivo del Proceso Gestion del Talento Humano es administrar el Talento
Humano del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, desde el momento de su
ingreso a la entidad, pasando por su permanencia en la misma hasta su retiro,
desarrollando estrategias administrativas y operativas que permitan el adecuado y
eficiente manejo.

Los objetivos Estratégicos incorporados en el plan de accidon del Grupo de Talento
Humano para la actual vigencia se indican asi:

Objetivo Estratégico: Fortalecer las capacidades, el bienestar y la seguridad del
talento humano.

Producto: Competencias laborales, conocimientos y actitudes fortalecidas de los
servidores del MVCT.

Actividades:

1. Realizacion de sesiones de formacién a los funcionarios, en las
necesidades de capacitacion.

2. Establecimiento del programa Formador de formadores.

3. Formulacién del manual de oferta de entrenamientos via cooperacion
internacional para el MVCT.

4. Socializacién a los interesados del MVCT de la oferta de
enfrenamientos via cooperacion internacional.

2. Marco Normativo General

Constitucion Politica de Colombia. Establece en su Articulo 53: “La ley
correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos
fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion
minima vital y mévil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en
el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas
laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles;
situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e
interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la
seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad” .

Asi mismo, dispone en el Articulo 54: “Es obligacién del Estado y de los
empleadores ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes k\

requieran’”. A\'o
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Ley 734 de 2002. Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico. En el
TITULO IV: Derechos, deberes, prohibiciones, incompatibilidades, impedimentos,
inhabilidades y conflicto de intereses del servidor publico. Asi mismo dispone en el
Articulo 33: “Derechos. Ademas de los contemplados en la Constitucion, la ley y los
reglamentos, son derechos de todo servidor publico”. Numeral 3: Recibir
capacitacion para el mejor desemperio de sus funciones. En el Articulo 34:
‘Deberes. Son deberes de todo servidor publico”. Numeral 40: Capacitarse y
actualizarse en el area donde desempefia su funcion.

Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crean el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado. En el Titulo
I:

Crea el Sistema Nacional De Capacitacion, definido como “el conjunto coherente
de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propdsito comun de
generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad
de aprendizaje y de accidn, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la
administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de
criterios”. Asi mismo, dispone en el Articulo 3°: “Con el propésito de organizarla
capacitacion internamente, cada entidad formulara con una periodicidad minima
de un afio su plan institucional de capacitacion”. En el Articulo 4° define
capacitacion como “Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva
para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de
servicios a la comunidad, al eficaz desemperio del cargo y al desarrollo personal
integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funciéon administrativa”.
También el Articulo 5° establece los objetivos de la Capacitacion:

“a. Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo la capacidad de sus
entidades y organismos;Promover el desarrollo integral del recurso humano y
el financiamiento de una ética del servicio publico; c. Elevar el nivel de
compromiso de los empleados con respecto a las politicas, los planes, los
programas, los proyectos y los objetivos del Estado y de sus respectivas
entidades; d. Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de
aportar conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio
laboral y para el logro de los objetivos institucionales; e. Facilitar la preparacion
pertinente de los empleados con el fin de elevar sus niveles de satisfaccién
personal y laboral, asi como de incrementar sus posibilidades de ascenso
dentro de la carrera administrativa.
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En el Articulo 7 indica que “Los Planes Institucionales de cada entidad deben
incluir obligatoriamente programas de induccion y de reinduccion, los cuales
se definen como procesos de formacién y capacitacion 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 metodoldgico flexible, integral, préctico y
participativo”.,

Principios rectores de la Capacitacion

Conforme con lo establecido en el Articulo 6°. Que establece los Principios Rectores
de la Capacitacion, la capacitacion en el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio,
se fundamenta en los siguientes principios:

Complementariedad: La capacitaciéon se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultar y orientar sus
propios objetivos en funcién de los propdsitos 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 diagnostico de necesidades de
capacitacion previamente realizados, utlizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacién: Todos los procesos que hacen parte de la gestiéon de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y

evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa
de los empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacién.
Integracion a la carrera administrativa: La capacitacién 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 aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad

requiera mas alla del mediano plazo, tendran prelacion los empleados de
carrera. Los empleados vinculados mediante nombramiento provisional,
dada la temporalidad de su vinculacion, solo se beneficiaran de Ios\\p
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programas de induccion y de la modalidad de entrenamiento en el puesto de
trabajo.

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

Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos
concretos y en la solucién de problemas especificos de la entidad.

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

Politica de formacion

Ley 909 de 2004. Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones: En
su Articulo 2. Principios de la Funcién Publica, numeral 3, literal d, establece la
Capacitacion para aumentar los niveles de eficacia.

Asi mismo dispone en el Articulo 36 los objetivos de capacitacion para los
empleados publicos, asi: “La capacitacion y formacion de los empleados publicos
esta 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 prestacion de los servicios”.

Decreto 1083 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Publico: En el TITULO 4 establece las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.
Define las competencias como “la capacidad de una persona para desempenriar, en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados
esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad
que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado ptblico”. El Articulo
2.2.9.1 dispone que: los planes de capacitacion de las entidades publicas deban
responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las
areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales. Los estudios deberan ser adelantados
por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para lo cual se
apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento

Administrativo de la Funcién Publica y por la Escuela Superior de Administracion
Pdablica. Los recursos con que cuente la administracién para capacitacion deberan
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atender las necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.
El Articulo 2.2.9.2. Finalidad. Los programas de capacitacién deberan orientarse
al desarrollo de las competencias laborales necesarias para el desempefio de los
empleados publicos en niveles de excelencia.

Resolucion 390 de 2017 por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion: En el ARTICULO 1°. establece el objeto asi “Actualizar los
lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién, los cuales se
encuentran en el documento “Plan Nacional de Formacién y Capacitacién de
Servidores Publicos para el desarrollo y la profesionalizacién del servidor pablico
del 24 de abril de 2017, el cual hace parte integral del presente acto administrativo”

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico — Junio 2017 se actualiza con el
propésito de fortalecer la gestion publica colombiana, mediante un proceso de
mejora continua en el que se adopten las mejores y mas innovadoras practicas en
materia de empleo publico y gestion del talento humano al servicio del Estado
colombiano, la Funcién Publica y la Escuela Superior de Administracién Publica -
ESAP, dan a conocer el nuevo Plan Nacional de Formacién y Capacitacion que
contiene lineamientos estratégicos con una visién prospectiva a 10 afios.

Asi mismo, la Guia Metodoldgica para la implementacion del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de los
Servidores Publicos (FUNCION PUBLICA-ESAP DICIEMBRE 2017), ofrece a las
entidades una orientacién sobre este nuevo modelo de aprendizaje organizacional
desde el ambito conceptual y herramientas que le permitan a las areas de talento
humano disefar programas de aprendizaje, con el fin de atender las necesidades
de aprendizaje a nivel organizacional e individual, y dar cumplimiento efectivo a las
metas y objetivos trazados en la planeacién estratégica de las entidades, de
acuerdo con los objetivos 1, 2 y 3 del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
(Decreto 1499 de 2017).

Decreto 1499 de 2017. Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015. En el

CAPITULO 3 MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION Articulo
2.2.22.3.1. establece la “Actualizacién del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion. Para el funcionamiento del Sistema de Gestién y su articulacion con el
Sistema de Control Interno, se adopta la version actualizada del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion — MIPG”. En su ARTICULO 2.2.22.3.3. Objetivos del
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG. El Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion - MIPG, tendra como objetivos: 1. Fortalecer el liderazgo y el
talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la
generacion de resultados de las entidades publicas. 2. Agilizar, simplificar y
flexibilizar la operacion de las entidades para la generacion de bienes y servicios\\'_,
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que resuelvan efectivamente las necesidades de los ciudadanos. 3. Desarrollar una
cultura organizacional fundamentada en la informacion, el control y la evaluacion,
para la toma de decisiones v la mejora continua. A5| mismo dispone en eI
ARTICULO 2.2.22.3.13. Programas de capacitacion para la implementacion y
desarrollo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion. “La Escuela Superior de
Administracion Publica - ESAP, bajo los lineamientos técnicos del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, disefiara y ofrecera programas o estrategias
de capacitacion, formacién y desarrollo de competencias laborales dirigidas a los
servidores publicos, con el fin de fortalecer la gestién y el desempefo en las
entidades publicas”

Decreto 648 de 2017. Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica. En su Articulo
2.2.21.2.4. Facilitadores. Indica que “Los facilitadores son las instancias encargadas
de orientar, asesorar, impulsar y poner en marcha estrategias para la debida
implantacion y el mejoramiento continuo del Sistema de Control Interno; son
facilitadores:

1. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, al cual corresponde:
a). Brindar asesoria y orientacién en temas de control interno e impartir los
lineamientos técnicos para que la Escuela Superior de Administracion Publica
(ESAP) disefie y ofrezca programas o estrategias de capacitacion, formacién y
desarrollo de competencias laborales para los jefes de control interno o quien
haga sus veces y sus grupos de trabajo en las entidades del Estado. 2. La
Procuraduria General de la Nacion, ejerciendo una labor preventiva y de
capacitacion con el fin de fortalecer la gestiéon publica, a través de la
transparencia en las actuaciones administrativas”.

Decreto Ley 894 de 2017. Por el cual se dictan normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la
Construccion de una Paz Estable y Duradera. Decreta en el Articulo 1. Modificar
el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567 de 1998 el cual quedara asi:

"g) Profesionalizacion del servidor ptblico. Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder en
igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas
de bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los
servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la
entidad.

En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados
con derechos de carrera administrativa. "

Decreto 051 de 2017, Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se deroga el
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Decreto 1737 de 2009. En el Articulo 5 establece que: "A las actividades de
capacitacion que se programen podran ser invitados como conferencistas los
directivos de las federaciones o confederaciones sindicales de empleados publicos.
Cuando la tematica de las actividades de capacitacion esté relacionada con los
derechos de los trabajadores, seran invitados como conferencistas los directivos de
las federaciones o confederaciones sindicales de empleados publicos cuyos
sindicatos hagan presencia en la entidad."

Circular Externa 100 -10 De 2014. Orientaciones En Materia De Capacitaciéon Y
Formacion De Los Empleados Publicos. Establece que: “Entre los programas que
integran la capacitacion se encuentran los de educacién no formal o educacion para
el trabajo y desarrollo humano, educacién informal, induccion, reinduccion y el
entrenamiento en el puesto de trabajo en los siguientes términos:

La educacién para el trabajo y desarrollo humano, antes denominada educacién no
formal, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema
de niveles y grados establecidos para la educacion formal. El tiempo de duracion de
estos programas sera minimo de 600 horas para la formacién laboral y de 160 horas
para la formacion académica. A esta capacitacion pueden acceder los empleados
con derechos de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion.

El entrenamiento en el puesto de trabajo 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 desempefio 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, y se pueden beneficiar de este los empleados con derechos de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Los Programas de Reinduccion estan orientados a fortalecer la integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
cualquier de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran por
lo menos cada dos (2) afios, 0 en el momento en que se produzcan dichos cambios.
A estos programas tienen  acceso los empleados con derechos de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y temporales”.

Circular Externa No. O11 De 2017. Funcién Publica. Cumplimiento Acuerdos
Alcanzados Como Resultado De La Negociacién Colectiva Adelantada Con Las
Organizaciones Sindicales De Empleados Publicos. Se imparten lineamientos para
dar cumplimiento a los puntos: “4. Actualizacion del Plan nacional de Formacion y
Capacitacion: La Funcién Publica y la Escuela Superior de Administracién Publica
ESAP actualizaron el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo
y Profesionalizacion de los Servidores Publicos introduciendo un esquema de \\p
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capacitacion organizacional y tres ejes tematicos: i) La gestién de conocimiento, i)
La creacion de valor Publico y iii) la gobernanza para la paz”

Circular Externa No. 012 De 2017. Funcion Publica. Lineamientos Sobre Jornada
Laboral, Principio De Igualdad En Las Relaciones Laborales Y Proteccién A La
Mujer. Se imparten lineamientos para dar cumplimiento a: “5. Las entidades deberan
incluir en el Plan Institucional de Capacitacion, programas de formacion para
garantizar la adecuada prevencion, atencion y proteccién a las mujeres, y para la
prevencion, detecciéon y atencion de situaciones de acoso, agresidn sexual o
cualquiera otra forma de violencia contra las mujeres, lo anterior en aplicacion del
articulo 9 de la Ley 1257 de 2008".

2. PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION PARA EL
DESARROLLO Y PROFESIONALIZACION DEL SERVIDOR PUBLICO.

Desde un enfoque institucionalista, el Sistema Nacional de Capacitacion cuenta con
cinco componentes: 3

1. Conjunto de reglas juridicas y técnicas relacionadas con la definicion y
alcance del Sistema.

2. Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las
actividades relacionadas con la formacién y capacitacion.

3. Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion) e
instrumentos de aplicacién en las entidades publicas (Planes Institucionales
de Capacitacion).

4. Diferentes recursos que se dispongan sobre la materia y los responsables
para la implementacion de planes de capacitacion en cada organizacion.

5. Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la
formacion y la capacitacion para el sector publico.

Figura 2: Sistema Nacional de Capacitacion y sus componentes

? Documento Plan Nacional de Formacién y Capacitacién para el desarrollo y la Profesionalizacidon del Servidor Pablico.
Pag.10. Mayo de 2017.
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Fuente: Documento Plan Nacional de Capacitacién. Pag.10.

2.1 Objetivo General del Plan Nacional de Capacitacion

Desarrollar en los servidores publicos capacidades y competencias que permitan
liderar las transformaciones que se requieren en los diferentes contextos en los que
se desenvuelven las entidades publicas del orden nacional y territorial.

2.2. Objetivos especificos del Plan Nacional de Capacitacion

1. Establecer los lineamientos tematicos prioritarios a desarrollar en materia de
formacion, capacitacion y entrenamiento.

2. Establecer estrategias que faciliten a las entidades publicas la optimizacion de
recursos y la maximizacion del impacto de la capacitacion.

3. Orientar a las entidades publicas en la elaboracién, implementacion y evaluacion
de los Planes Institucionales de Capacitacién bajo los nuevos lineamientos.

2.3. Aspectos diferenciadores con respecto al Plan anterior

- Ejes tematicos priorizados

- Incorporacion de elementos tedricos para que las entidades mejoren su
gestion mediante la innovacién para la retencién y transferencia del
conocimiento.

- Aprendizaje organizacional

- Uso de metodologias pedagdgicas diversificadas

- Formacion descentralizada

2.4. Formulacién de programas institucionales de aprendizaje
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El componente de capacitacion de la dimensién del talento humano en el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion, es probablemente el de mayor valia para las
entidades, pues les permite planificar y gestionar los programas de aprendizaje en el
marco de los Planes Estratégicos, de acuerdo con las necesidades de aprendizaje
individual, grupal y organizacional detectadas, y asi potenciar las capacidades de
todos los servidores publicos.*

2.5. Ruta del Diseno Instruccional del PIC

La siguiente ruta de disefio instruccional del PIC (ver Figura 3 ) permite planificar y
gestionar los programas de aprendizaje en el marco de los Planes Estratégicos, de
acuerdo con las necesidades de aprendizaje individual, misional y organizacional
detectadas, y asi potenciar las capacidades de los funcionarios del Ministerio de
Vivienda, Ciudad y Territorio

Figura 3. Ruta del disefio instruccional del PIC

Cumplimiento
de objetivos
estratégicos

Fuente: Guia Metodologica para la implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
(PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Pablicos. Pag 29

2.6. Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional (DNAO)

* Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacién y
Desarrollo de los Servidores Pablicos 2017,



'1-5'\-3' La vivienda y el agua
SV condetodos ¢

A través del Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional (DNAO) se
permite identificar en la Entidad brechas de conocimientos, habilidades y actitudes
y/o comportamientos de los funcionarios. Este diagnostico de necesidades se

realiza con la Oficina Asesora de Planeacion, el Grupo de Contratos y la Oficina de
Control Interno.

2.7. Identificacién de necesidades de acuerdo a los ejes tematicos planteados
por el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion

Dentro del Diagnéstico Necesidades de Aprendizaje Individual se tienen en cuenta
las tematicas relacionadas en cada uno de los ejes tematicos presentados en el
nuevo Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion para el Desarrollo y
Profesionalizacion del Servidor Publico.

Eje tematico 1: Gobernanza para la Paz

Las tematicas incluidas en este eje estan asociadas al proceso de toma de
decisiones y a la manera como se implementan (ver anexo 1). Una buena
gobernanza para la paz esta definida por varios factores:

Buenas practicas en el ejercicio de gobernar, también conocido como buen
gobierno, procesos de fortalecimiento de la participacion ciudadana y la
garantia de los Derechos Humanos.5

Eje tematico 2: Gestion del Conocimiento

Las tematicas incluidas en este eje estan relacionadas con el disefio de
procesos enfocados a la creacioén, organizacion, transferencia y aplicacion
del conocimiento que producen los servidores publicos y su rapida
actualizacion en diversos ambitos, por medio del aprendizaje en los lugares
de trabajo. La capacitacion en este eje tendra en cuenta, entre otros
aspectos: La disponibilidad de la informacion y conocimiento clave en tiempo
real, la capacidad de analizar, clasificar, modelar y relacionar sistémicamente
datos e informacién sobre valores fundamentales para dicha institucion, la
capacidad de construir conocimiento a futuro para las entidades de forma
integral y equitativa.

Eje tematico 3: Valor Publico

* http://www.funcionpublica.gov.co/documents/4 18537/506911/2017-05- \
30_Plan_nacional_formaci%C3%B3n_y_capacitacion2017.pdf/093d3b34-990c-410e-9710-e93bff2 10eeb. A
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Hace referencia al comportamiento y capacidades de las personas
orientadas a la creacién de valor entre los que se destacan, entre otros,
aspectos como: la difusion de las practicas de la gestion plblica orientada a
resultados, principalmente dirigido a los niveles directivos, las buenas
practicas para la participacion ciudadana en el disefio e implementacion de
politicas publicas y una mayor comprension de los modelos de planeacion y
gestion implementados en cada entidad publica y su interacciéon con los
grupos de interés.

3. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION (PIC) 2019
3.1. Apartado Conceptual

Aprendizaje Organizacional

Es la capacidad de las organizaciones de crear, organizar y procesar informacion
desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para
generar nuevo conocimiento (Barrera & Sierra, 2014).

Capacitacion

Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a
la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos
a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
mision institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz
desempeiio del cargo y al desarrollo personal integral.

Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos
que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basada en los principios que rigen la funcién administrativa” (Decreto Ley 1567,
1998, Art. 4).

Empleado Publico

Persona natural que ejerce las funciones correspondientes a un empleo publico. Su
vinculo se realiza a través de un acto administrativo de nombramiento. Corresponde
a funcionarios de carrera administrativa, provisionales y de libre nombramiento y
remocion.

Formacion

En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos orientados a desarrollar
y fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la
funcién administrativa.

Cognitivismo
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Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de la
adquisicion o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos
cognitivos, tales como el pensamiento, la solucién de problemas, el lenguaje, la
formacion de conceptos y el procesamiento de la informacién (Belloch, 2013).

Conductismo

Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se logra
por la repeticion de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de

las condiciones del entorno o ambientales que de los elementos intrinsecos del
aprendiz (Ertmer & Newby, 1993).

Constructivismo

Teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus cono- cimientos a
partir de sus propias experiencias, estructuras previas y creencias, los que emplea
para interpretar objetos y eventos (Ertmer & Newby, 1993).

Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional - DNAO

Consiste en identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de
los servidores publicos, que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las
competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano

Antes denominada educacién no formal, es la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o
laborales sin sujecién al sistema de niveles y grados establecidos para la educacion
formal. El tiempo de duracion de estos programas sera minimo de 600 horas para
la formacion laboral y de 160 horas para la formacién académica. A esta

capacitacion pueden acceder los empleados con derechos de carrera administrativa
y de libre nombramiento y remocién.

Educacion Informal

Se entiende por Educacion Informal, todo conocimiento libre y espontaneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacion,
medios impresos, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados.

Entrenamiento para el Puesto de Trabajo

En el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacién que 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 desempeiio 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, y se pueden beneficiar de este los empleados con derechos de carrer
administrativa, de libre nombramiento y remocion, provisionales y temporales. 1\
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Corresponde al superior inmediato del servidor publico recién vinculado o
reubicado, proporcionarle los lineamientos de aprendizaje y orientacién precisa de
las funciones a desarrollar, los procesos, procedimientos y en general sobre el
funcionamiento interno, los objetivos, indicadores, planes de accién, programas,
proyectos, especificos de la dependencia

Gestion del Conocimiento

Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de apoyo que
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 (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008).

Profesionalizacion

En el marco de gestién del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el ejercicio
de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los
oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje
especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Competencias Laborales
Las competencias es el conjunto de los conocimientos, cualidades, capacidades, y
aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo.

Dimensién del Hacer

Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos necesarios para el
desempefo de una actividad, mediante los cuales se pone en practica el
conocimiento que se posee. Se refiere a la utilizacion de materiales, equipos y
diferentes herramientas. Debe identificarse lo que debe saber hacer la persona, es
decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para asegurar la solucion al
problema.b

Dimension Del Saber

Es el conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se requieren para
poder desarrollar las acciones previstas o resolver los retos laborales que se reciben
del medio ambiente, de un texto, un docente o cualquier otra fuente de informacién’.

Dimension del Ser
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Comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso con
el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes para la
realizacion personal, el trabajo en equipo, el desempefio superior que

Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano

La educacion para el trabajo y el desarrollo humano, es la que se ofrece con el
objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos
académicos o laborales diferente al sistema de niveles y grados establecidos por la

Ley General de Educacion. (Ley 115, 1994, art. 36, modificado por art. 1 de la Ley
1064 de 20086).

Induccion :

Procedimiento orientado a fortalecer la integracién del empleado a la cultura
organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad, desarrollar
habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacion para el
conocimiento de la funcion publica y del organismo en el que se presta sus servicios
durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacién. A estos programas tienen
acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Reinduccion

Procedimiento dirigido a todos los servidores publicos del Ministerio de Vivienda,
Ciudad y Territorio y busca reorientar la integraciéon del funcionario a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en las nuevas disposiciones
normativas o reformas, a nivel general del Estado y/o institucional, estimulando
estas capacitaciones bajo diferentes metodologias de aprendizaje en el marco de
lograr cambios actitudinales, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, atencion
al ciudadano, transparencia, ética, comunicacion y buen servicio, de mejora
continua hacia el logro de excelencia en la calidad de los procesos institucionales.

Se imparte por lo menos cada dos (2) afios o en el momento en el que se produzcan
cambios.

Dentro de los procedimientos de induccion y reinduccién se pueden incluir entre
otros, temas transversales relacionados con el Modelo Estandar de Control Interno
—MECI, Sistema de Gestion de Calidad, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion,
participacién ciudadana y control social, corresponsabilidad, asi como las

prioridades en capacitacion sefialadas en el Plan Nacional de Desarrollo vigente
para el cuatrienio.

Red Interinstitucional de Capacitacion
Dando cumplimiento a lo establecido en el Decreto No. 1083 de 2015, articulo
2.2.9.4, el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, tiene conformada una Red

Interinstitucional de Capacitacion para los empleados publicos, con el objeto d \‘a
apoyar el Plan Institucional de Capacitacion. Z\
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4. Objetivos del Plan de Institucional de Capacitacion del Ministerio de
Vivienda, Ciudad y Territorio.

4.1. Objetivo General

Fortalecer las competencias laborales, conocimientos y actitudes de los servidores
publicos entendido como la profesionalizacion y desarrollo de las habilidades en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos y las politicas del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion MIPG, de tal manera que permita contar con un talento
humano integral y al mismo tiempo contribuir a mejorar los indicadores de calidad
en el cumplimiento de planes, programas y proyectos del Ministerio de Vivienda,
Ciudad y Territorio.

4.2. Objetivos Especificos

- ldentificar, consolidar y definir las necesidades de aprendizaje con el fin de
promover el fortalecimiento de las competencias laborales asociadas a los
requerimientos del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.

- Continuar la implementacioén en los tres ejes tematicos: Gobernanza para la
Paz, Gestion de conocimiento y Valor Publico, mediante jornadas de
capacitacion en lo referente a los contenidos tematicos establecidos.

- Implementar la cultura para iniciar la gestién del conocimiento en el Ministerio
con la finalidad de garantizar la transferencia del conocimiento de los
servidores publicos, de tal manera que se desarrolle un ambiente
organizacional fundamentado en la informacion, control y evaluacion.

- Gestionar la capacitacién presencial a través de la red interinstitucional y
gestores del conocimiento con el fin de promover la actualizacion de
conocimientos a todos los funcionarios del Ministerio y el afianzamiento de
los valores del cédigo de integridad.

- Iniciar con la implementacién de estrategias a través de plataformas para

generar, sistematizar y transferir el conocimiento a través de plataformas y
aplicativos que pemmitan entornos virtuales de ensefianza- aprendizaje.

4.3. Beneficiarios
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Son beneficiarios del Plan Institucional de Capacitacion PIC, los empleados publicos
de carrera administrativa, en periodo de prueba y los empleados de Libre
Nombramiento y Remocion del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.

Los empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional podran
tener acceso a la induccién, reinduccion y entrenamiento en el puesto de trabajo y
en temas transversales relacionados con el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG, Atencién y Servicio al Ciudadano, Participacién Ciudadana vy
Rendicién de Cuentas, entre otros.

4.4. Enfoque

Los enfoques planteados son el Cognitivismo y Constructivismo ya que debe existir
una informacion en la estructura mental de los funcionarios que pueda conectarse
con la nueva informacién en alguna forma significativa. Asimismo, se deben crear
entornos de aprendizajes motivadores en dénde se propicie la innovacion y el
desarrollo del pensamiento que favorezcan las habilidades sociales.

4.5. Metodologia

Se desarrollara la metodologia reflexiva de pensamiento analitico a través de
técnicas de indagacion, investigacion, socializacion y autoevaluacion entre otras.

4.6. Fases del Plan Institucional de Capacitacién

El Plan institucional de Capacitacion 2019 se disefia teniendo en cuenta la
normatividad y el siguiente procedimiento:

1. Sensibilizacion
2. Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional (DNAO):

Aplicacion de encuestas de deteccién de necesidades.

Analisis y consolidacién de informacién.

Priorizacion de las necesidades de capacitacion. Este procedimiento puede
realizarse por consenso o por votacién de manera que se logre determinar el
orden de las tematicas de capacitacion.

3. Programacion

4. Ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion
5. Verificacion.

Figura 5. Fases Plan Institucional de Capacitacion A\
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FASE 1: Sensibilizacion

"~ FASE 2: Diagndstico de

: di 4 Necesidades de
FASE 5: Verificacidn Aprendizaje
Organizacional

FASE 4: Ejecucidn FASE 3: Formacién

4.6.1. Fase 1: SENSIBILIZACION
Para la ejecucion de esta fase se disefié una pieza informativa para los funcionarios
del MVCT sobre la fase de sensibilizacion invitandolos a participar para seleccionar

las tematicas de capacitaciéon y entrenamiento para la vigencia como se evidencia
a continuacion:

Sensibilizacion

. Queremos contar con tu
participacién para
seleccionar las tematicas

~ de capacitacion y
entrenamiento para el
2019

Te invitamos a diligenclar la
encuesta de necesidades de
capacitacion

4.6.2. Fase 2: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL (DNAO)
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Atendiendo los lineamientos indicados en la Guia Metodolégica para la
implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion: Profesionalizacion
y Desarrollo de los Servidores Publicos (PNFC), parametros establecidos mediante
Resolucion No. 390 del 30 de mayo de 2017 por el Departamento Administrativo de
la Funcion Pablica y la Escuela Superior de Administracién Publica ESAP, se realizé
un Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional (DNAQ), teniendo
en cuenta los siguientes insumos:

v" Consolidado de necesidades de aprendizaje por Dependencias

v Andlisis de las encuestas de deteccién de necesidades de
capacitacion

v Diagnéstico de la Matriz Estratégica de Talento Humano (GETH)

A partir de la vigencia 2019 se tendrd como insumo para el diagnostico de
Necesidades de Aprendizaje Organizacional, aquellas tematicas seleccionadas por
los funcionarios de Carrera Administrativa (CA) y Libre Nombramiento y Remocidn
(LNR) recogidas a través de la Encuesta de Deteccion de Necesidades de
Aprendizaje Organizacional asi como las planteadas por la Oficina Asesora de

Planeacion y la Oficina de Control Interno del Ministerio de Vivienda, Ciudad y
Territorio.

4.6.2.1. Consolidado de necesidades de aprendizaje por Dependencias
4.6.2.1.1. Oficina Asesora De Planeacion (OAP)

Mediante correo electrénico del 21 diciembre de 2018 el Coordinador del Grupo de
Talento Humano solicité a la Oficina Asesora de Planeacion indicar las necesidades
de conocimientos o habilidades detectadas en materia de capacitacion derivadas
de la ejecucion de los Planes Estratégicos Integrados de Planeacion y Gestion
Institucional, del Plan de Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano y del Sistema
Integrado de Gestion SIG del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.

Se obtuvo como respuesta la siguiente informacién:

1. Necesidades de capacitaciéon Oficina Asesora de Planeacién g\ﬁ

Matriz OAP
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Auditorias del SIG

Capacitacién en diferentes sistemas de gestién
(Calidad, Seguridad y Salud en el Trabajo, Hacer
Ambiental, Seguridad de la Informacién)
Hacer

Capacitacion en gobierno digital

) Hacer
Capacitacion en auditorias basadas en riesgos
Capacitacion en MIPG Saber
Capacitacion cémo auditar MIPG en las
diferentes dimensiones y politicas que lo Saber
conforman
Capacitacion en la nueva guia de administracién
del riesgo definida por el DAFP Saber

Plan Anticorrupcién y
de Atencién al
Ciudadano PAAC

Caracterizacién de usuarios, ciudadanos y
grupos de valor

Participacion Ciudadana en las diferentes fases
del ciclo de gestién publica ( Diagnédstico,
formulacién, implementacién y evaluacién de
politicas, planes, programas y proyectos)

Hacer

Innovacién abierta, con especial énfasis en
metodologias y herramientas aplicadas al sector
pliblico

Saber

Transparencia y acceso a la informacion
publica, con especial énfasis en los
instrumentos de gestion de informacién.

Hacer

Fomento de la Integridad y la transparencia, con
énfasis en riesgos de corrupcion y la prevencién
de la accién disciplinaria.

Ser

Cultura del servicio publico, con especial énfasis
en las responsabilidades frente a los derechos
de los ciudadanos

Ser

Control social y veedurias ciudadanas

Hacer

Racionalizacion de tramites y procedimientos
administrativos

Hacer
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Planeacién

Induccién y reinducci6n sobre los programas,

planes y proyectos de la entidad Saber
Induccion y reinduccitn sobre los procesos y

documentos de interés de cada dependencia del Saber
ministerio

Proceso de finanzas y presupuesto Saber
Procedimientos para el pago de honorarios Saber
Proceso de planeacién y programacién financiera Saber
Obligaciones de los funcionarios respecto a la Ley

734 de 2002 Por la cual se expide el Cédigo Saber

Disciplinario Unico

\%
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Programas, planes y proyectos de la entidad

Saber

La competencia de cada una de las areas
respecto a los temas consultados a través de
derechos de peticidn para su respectivo
direccionamiento Saber
Competencia de los jefes, directores o
coordinadores respecto a procesos de supervision

(de contratos por ejemplo) Saber
Ejercicio de autocontrol por parte de los Lideres de
Procesos y/o servidores publicos Ser

Formulacién de acciones de mejoramiento
efectivas, a partir del fortalecimiento de la
capacidad de analisis en la determinacion de las
causas de los hallazgos de la CGR Saber
ciudadano  |pistincién entre el Sistema de control interno, la
Oficina de control interno y el Control Interno Saber
Formacién y capacitaciones enfocadas en el
fortalecimiento de competencias que sirvan ala
institucion y no solo al funcionario, es decir, que
estén relacionadas con los procesos que se
realizan en el ministerio. Saber
Mecanismos efectivos de consulta de la norma
compilada

Normatividad del ministerio Saber

Atencion al

Evaluacion de impacto de normas, programas,
proyectos y planes Hacer

Instruccion y actualizacién a los abogados Saber

Formulacién de indicadores de gestion y de
producto estratégicos Hacer
Como se

observa en la matriz OAP, las tematicas planteadas por la Oficina Asesora de
Planeacion se dividieron en cuatro lineamientos (Plan anticorrupcién y de Atencion
al Ciudadano PAAC, Auditoria del SIG, Planeacion y Atencion al ciudadano) para
posteriormente ser segmentados de acuerdo a las competencias del SER, HACER
y SABER para vincularse a las teméticas priorizadas en el Formato GTH-F- 14
Encuesta de Deteccion de Necesidades de Aprendizaje Organizacional.

4.6.2.1.2. Oficina De Control Interno (OCI)

De igual manera, a través de correo electronico del 21 diciembre de 2018, el
Coordinador del Grupo de Talento Humano le solicit6 a la Oficina de Control Interno
indicar las necesidades de capacitacion detectadas en las diferentes dependencias
del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.

Se obtuvo como respuesta la siguiente informacion:
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Matriz OCI
L UTEMAT I COMPETENCIA'

Como implementar el Modelo Integrado de

Planeacion y Gestién Version I HACER
Modelo Integrado de  |Seguridad de la Informacién ISO 27001-
Planeacion y Gestion |dirigido especialmente a Oficina de
Versién Il. MIPG Versi6n | Tecnologias de la Informacién y las
. T, ; SABER
I. Comunicaciones, Grupo de Soporte Técnico
y Apoyo Informatico, Oficina Asesora de
Planeacién y Oficina de Control Interno.
Seguridad y Salud en el trabajo ISO 45001-
Ambiental 14001. SABER
ldentificacion HACER
Riesgos ggéﬂ'isrl:iento evaluacion de acuerdo a la HEEER
9 y HACER

nueva guia de funcién publica.

Técnicas de autocontrol dirigido a todos los
Autocontrol servidores publicos del MVCT, de acuerdo a SABER
su nivel jerarquico

Fortalecimiento de las

habilidades de Redaccién de Informes de Auditoria HACER
Auditores Redaccién NC (No Conformidades) HACER
Analisis de datos'y |Técnicas de muestreo SABER
HpuHas f:;::?maclén Tabulacién y analisis de datos HACER
aneC ey Presentacién de informes ejecutivos HACER
Manejo de herramientas |Gréaficas HACER
ofimaticas Tablas dindmicas HACER
Presentaciones gerenciales HACER

Necesidades de capacitacion Oficina de Control Interno

En la matriz OCI, se observa que, al igual que la Oficina Asesora de Planeacion, se
segmentaron 6 lineamientos dénde desprenden, diferentes tematicas clasificadas
en las competencias del SER, HACER Y SABER. Estas propuestas posteriormente
se vincularan en las tematicas indicadas por los funcionarios de Carrera
Administrativa (CA) y de Libre Nombramiento y Remocion (LNR) en la Encuesta de
Deteccion de Necesidades de Aprendizaje Organizacional.

4.6.2.1.3. Encuestas de Deteccion de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional

La coordinacién del Grupo de Talento Humano envié mediante correo electronico
de diciembre de 2018 a las diferentes Dependencias del Ministerio de Vivienda,
Ciudad y Territorio, el Formato GTH-F- 14 Encuesta de deteccién de Necesidades
de Aprendizaje Organizacional (ver anexo 4), con el proposito de ser dlllgenmadz\w
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por todos los funcionarios de Carrera Administrativa y de Libre Nombramiento y
Remocion (L.N.R.) de todos los niveles (Directivo, Gerente Publico, Asesor,
Profesional, Técnico y Asistencial) teniendo como referente las necesidades para
fortalecer las competencias laborales, la identificacion de tematicas misionales y las
tematicas contenidas en los tres ejes planteados: Gobernanza para la Paz, Gestién
del Conocimiento y Valor Publico. Asimismo, se difundié a través de Intranet y
correos individuales el diligenciamiento de este formato con el fin de cumplir con los
tiempos establecidos para tal fin.

En el Formato GTH-F- 14 Encuesta de Deteccion de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional se solicito:

1. Las competencias laborales relacionadas con el SABER, el HACER y el SER
2. Las tematicas relacionadas con la normativa misional o de apoyo que aplique al
Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.

4.6.2.1. Priorizacion de necesidades de capacitacion vigencia 2019

Para definir la priorizacion de las tematicas que seran objeto del PIC 2019, estas
deben ser necesidades que respondan a la planeacion estratégica, a los
lineamientos de la alta direccion, a las requeridas para actualizar conocimientos y
normativa propios de la gestién y misiéon del Ministerio de Vivienda, Ciudad y
Territorio, a las tematicas para fortalecer competencias en el Hacer, en el Saber y
en el Ser, a los ejes tematicos Gestion del Conocimiento, Valor Publico y
Gobernanza para la Paz, que permitan impactar aspectos puntuales y obtener
resultados eficaces para la gestion estratégica del Grupo de Talento Humano.

A continuacion se consolidan las tematicas de acuerdo con los Ejes del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion:

4.6.3. Consolidacion tematica segtin ejes

EJES TEMATIOS COMPETENCIAS TEMATICAS SELECCIONADAS
GOBERNANZA PARA LA PAZ SER Creatividad y adaptacién
GOBERNANZA PARA LA PAZ SABER Derechos Humanos
GOBERNANZA PARA LA PAZ HACER Mecanismos de participacion ciudadana

GESTION DEL CONOCIMIENTO SABER Innovacién
GESTION DEL CONOCIMIENTO HACER i C ; W 2
GESTION DEL CONOCIMIENTO SER Innovacidn y experimentacion
VALOR PUBLICO SER
VALOR PUBLICO SABER Orientacién estratégica
GESTION DEL CONOCIMIENTO HACER Gestion de aprendizaje institucional
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4.6.3.1. Tematicas y Médulos Plan Institucional de Capacitaciéon 2019

A partir de la informacién recopilada en la Encuesta de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional , las tematicas propuestas por la Oficina Asesora de Planeacion y
las planteadas por la Oficina de Control Interno, se realiz6 un anélisis y
estructuracion de las cinco tematicas (Creatividad y Adaptaciéon, Derechos
Humanos, Innovacién y Experimentacién, Orientacion Estratégica y gestién de
Aprendizaje Institucional) que agruparon los requerimientos expuestos por los
funcionarios y dependencias del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, y que a
su vez se desarrollaran durante el periodo de 2019 en linea con lo establecido en el
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Desarrollo y la
Profesionalizacion del Servidor Publico como se indica en el siguiente grafico:

Etica y transparencia en la gestién
publica

Creatividady |politica Nacional de explotacién
Adaptacion de Datos

Convivencia y reconocimiento de
la diversidad

Mecanismos de participacion
ciudadana

Derechos
Humanos Caracterizacion de usuarios,
ciudadanos y grupos de valor
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Gestién de  proceso)
aprendizaje Cultura del servicio ptiblico y
institucional responsabilidad con los derechos

Mecanismos para la Participacién
Ciudadana en/las diferentes fases
del ciclo de gestién pablica

Curso Actualizacién en derecho
Adminidtrativo (Proceso
contencioso administrativo,
revocatorias, nulidades y
Actuacion del cédigo general del

| de los ciudadanos
Control social y veedurias
ciudadanas
Racionalizacién de tramites y
procedimientos administrativos
Gestion y desarrollo del talento
humano. Actualizacion en
dispocisiones en contratacién
estatal

4.6.3.2. Necesidades de Aprendizaje Misional

De igual manera, se identificaron las tematicas misionales relacionadas con la
actualizacion y profundizacién en conocimientos propios de los procesos proyectos

y programas misionales del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.

4.6.3.3 Consolidacion de tematicas misionales

A continuacion se presenta la informacion recopilada:

Vivienda

Semillero de Propietarios

Mi casa ya

Colombia Construye

Subsidos

Viceministerio
de Agua

Gobernanza del Agua

Planeacion estrategica agua y saneamiento basico

Guajira Azul

Mecanismos para la cooperacion internacional agua
y saneamiento basico

Interventoria de proyectos de agua y saneamiento
basico "
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Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG

Fomento de la Integridad y la transparencia, con
énfasis en riesgos de corrupcién y la prevencién de
la accién disciplinaria.

Capacitacién en diferentes sistemas de gestién
{Calidad, Seguridad y Salud en el Trabajo,
Ambiental, Sequridad de la_Informacién)

Capacitacién en gobierno digital

Capacitacién en auditorias basadas en riesgos
Capacitacion en la nueva guia de administracion
del riesgo definida por el DAFP

Proceso de finanzas y presupuesto

Procedimientos para el pago de honorarios

Obligaciones de los funcionarios respecto a la Ley
Transversales |734 de 2002 Por la cual se expide el Cédigo
Disciplinario Unico

Derechos de Peticidn

Distincién entre el Sistema de control interno, la
Oficina de control interno y el Control Interno
Formulacion de Iindicadores de gestion y de
productos estratégicos

Seguridad de Ta Informacion 1SO 27001- dirigido
especialmente a Oficina de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, Grupo de
Soporte Técnico y Apoyo Informatico, Oficina
Asesora de Planeacién y Oficina de Control
Interno.

Seguridad y Salud en el trabajo IS0 45001-
Ambiental 14001.

[Riesgos: Identificacién, Analisis, Seguimiento y
evaluacién de acuerdo a la nueva guia de funcién
publica.

Tecnicas de autocontrol dirigido a todos los
servidores publicos del MVCT, de acuerdo a su
nivel jerarquico, Redaccion de Informes de
Auditoria, No Conformidades

4.6.3.4. Identificacion de necesidades de acuerdo con los mandatos legales

La Entidad debe determinar sus necesidades de aprendizaje a partir de mandatos

legales, entre los que se destacan la Ley Transparencia y del Derecho de Acceso a
la Informacién Publica, entre otras.

Dando cumplimiento a lo establecido en el Decreto No. 1083 de 2015, ARTICULO
2.2.9.4, por el cual se conforma la Red Interinstitucional de Capacitacién para
Empleados Publicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitacién
institucional.

La Red estara integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909\\,;
de 2004. A
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El Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, se apoya en la Red Interinstitucional
de Capacitacion para los empleados publicos, con el objeto de apoyar el Plan
Institucional de Capacitacion y cumplir de manera efectiva con los mandatos
legales, con los ejes de desarrollo del Plan Nacional de Formacion y Capacitacién
de Empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias, asi como también, con
los lineamientos del Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestion FURAG,

el Plan Anticorrupcién y los derivados del Plan de acciéon de la Matriz Estratégica
de Talento Humano METH.

4.7. FASE 3: PROGRAMACION
En esta fase se realiza la planeacion para la priorizacion de los recursos asignados:

4.7.3.1. Recursos para la Ejecucion del PIC

NOMBRE DEL PROYECTO: Fortalecimiento de las capacidades estratégicas y de
apoyo del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio a nivel Nacional; Cédigo:
2017011000134.

El Plan Institucional de Capacitacién PIC del Ministerio de Vivienda, Ciudad y
Territorio se desarrollara de acuerdo con las siguientes especificaciones:

Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2019, se
cuenta con apropiacion de Doscientos Diez Millones de pesos m/c ($210.000.000).

Una vez realizado el estudio de mercado, la Secretaria General a través del Grupo

Interno de Trabajo de Talento Humano, ejecutara aquellas capacitaciones que
resulten viables presupuestalmente.

4.7.3.2 Ejecucion de Recursos

Se estima la siguiente distribucion de ejecucién de recursos:

Fortalecer las habilidades y
PIC 2019 | competencias del recurso humano de
la entidad.

$210.000.000
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Actividad: Prestar los servicios de
educacién y capacitacion
contemplados en el Plan Institucional
de Capacitacion.

4.7.3.3. Modalidad de Contratacion

De acuerdo a la distribucion de recursos, se establecera la modalidad de
contratacion cuyo objetivo es fortalecer las competencias de los funcionarios de
acuerdo con el diagndstico y priorizacién de tematicas incluido en el Plan
Institucional de Capacitacion para la vigencia 2019.

4.7.3.3.1. Modalidad de contratacion para las tematicas relacionadas con la
competencia del Saber, del Hacer y del Ser

La modalidad de contratacién se desarrollara teniendo en cuenta las cuantias de

contratacion para la vigencia 2019 y atendiendo lo indicado en el Manual de
Contratacion de la entidad.

4.7.4 FASE 4: EJECUCION

El desarrollo de las capacitaciones del PIC para la presente vigencia, podran
programarse a través de diplomados, cursos, seminarios o talleres, en modalidad
presencial y /6 virtual con Entidades que cuenten con acreditacion de alta calidad,
los recursos logisticos, salones, equipos, expertos, tematicas, facilitadores, coach:
operadores logisticos y/o Caja de Compensacion Familiar.

4.7.4.1.2. Obligaciones de los Beneficiarios

Todos los funcionarios que se beneficien tanto de las capacitaciones individuales
autorizadas por la entidad para la presente vigencia, como de las ejecutadas en
cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion PIC a través de diplomados,
seminarios, talleres, congresos y/o cursos, deben dar cumplimiento las obligaciones
y procedimientos que se establezcan por la Coordinacién del Grupo de Talento

Humano. \\P

Figura 9. Obligaciones de los Beneficiarios &
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1. ENTREGA DE
CERTIFICADO

sEntregar en ¢l GTH
|a copia del
Certificado de
asistencia al evento
con firma de
recibido

*Plazo de entrega:
cinco (5] dias
habiles siguientes a
su culminacidn.

i ey sl T

| ePresentar de
manera presencial
y/6 virtual, con
invitacicn previa, la
socializacion de los
conocmientos
adquiridos v su
aplicabilidad.

Eilad

O T as iy

an SR

ePlazo de entrega de
evidencias al
profesional del
GTH: Treinta (30)
dias habiles
después de
finalizada la

. capacitacion,

i

‘ 2.SOCIALIZACION

(0 Si dos (2) o mas

funcionarios de la
misma
Dependencia
asisten a la misma
capacitacion
realizan la
socializacion de
manera conjunta
en la cual se
distribuirdn los
contenidos
temdticos de tal
forma que se
garantice
participacion activa,

J

Figura 10. Procedimiento para la Socializacién

i

1. PREPARACION

s 1. Preparar con
anticipacion el
matenal a trabajar
durante la
socializacion™

+2, Contenido
mimimo: Tema,
Objetivos,
Conocimientos
adquiridos,
Aplicabilidad, fecha
y duracién de la
socializacion.

*3, Enviar Correc
electronico de
invitacién
Tema, Objetivo
General, fecha,
lugar y hora
pregramada,
{incluir
confirmacion de
lectura)

El material de socializacién hace referencia a una presentacion original con
contenidos de calidad realizada por el funcionario o funcionarios, con base en el
material recibido durante la capacitacion. Una vez finalizada la socializacion este
material serd entregado al gestor de conocimiento de la dependencia, para lo

pertinente.

| sLa socializacién del

| conoamiento
adquindo se
multiplicard al
interior de la
entidad de la
siguiente manera:

. *Presencial:
| Presentar lista de

“\

asistencia (formato |

| SIG) y material
| elaborado por el
| funcionario a los
. gestores del
conocimiento y
aportes de los
particpantes.

| sVirtual: Recibir

' confirmacidn de
lectura y aportes
de los funcionarios

. participantes.

i

. 2. REPORTE A GTH
’

* Remitir via correo
electronico al GTH:

+1, Correo
electrénico de
invitacién

2, Lista de
asistencia si la
socializacién.

3, Confirmacidn de
lectura y aportes
recibidos a través
de correc 0 en
fisico.

*4, Material
socializado y
utilidad de la
aplicacicn del
conocimiento
adquirido,

4.7.4.1.3. Reporte de Capacitaciones por Dependencias
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Con el propésito de incluir en el consolidado final de resultados de capacitacion que
imparte el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio a los servidores publicos en
cada vigencia, las capacitaciones que desarrollen las Dependencias directamente
0 a través de sus propios recursos, deben ser reportadas por el jefe inmediato a la
Coordinacion del Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano, con un plazo de
entrega de treinta (30) dias después de finalizada la capacitacion, teniendo en
cuenta los siguientes soportes:

1. Tematicas impartidas, duracién.

2. Listado de asistencia

3. Material objeto de la capacitacion; el cual sera entregado al gestor de
conocimiento de la dependencia, para lo pertinente.

4.7.5. Induccion Institucional

La induccion en el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio tiene como objetivo
suministrar informacion general, amplia y suficiente de la Entidad que permita la
ubicacién del nuevo empleado publico y la importancia de su rol dentro del
Ministerio, para fortalecer su sentido de pertenencia y su adaptacion a la cultura del
servicio publico, con el fin de que desarrolle su trabajo de manera eficiente, segura
y auténoma; interiorice el cédigo de integridad y los principios que rigen la
administracion publica.

La Induccién inicia desde el momento de la vinculacién del nuevo empleado publico
y termina con el archivo del formato diligenciado del Sistema Integrado de Gestion
Entrenamiento en el Puesto de Trabajo, en la respectiva historia laboral.

4.7.6. Entrenamiento en el Puesto de Trabajo

Corresponde al superior inmediato del servidor publico vinculado o reubicado,
proporcionar los lineamientos de aprendizaje y orientacién precisa de las funciones
a desarrollar, los procesos, procedimientos, los objetivos, indicadores, plan de

accion, programas, proyectos especificos y en general, sobre el funcionamiento
interno de la dependencia.

4.7.7. FASE 5: VERIFICACION

Con el fin de verificar el cumplimiento de los objetivos y establecer las acciones de
mejora, la fase de verificacion de todas las acciones y eventos de capacitaciéon y

formacion de los funcionarios, estara a cargo del Grupo Interno de Trabajo de
Talento

Humano. Para la actual vigencia el Plan Institucional de Capacitacion - PIC \\,0
establece los siguientes indicadores:
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4.7.7.1. Indicadores

De acuerdo con los indicadores planteados en el proyecto de inversion del
Departamento Nacional de Planeacion DNP, se tiene previsto realizar un nimero
determinado de capacitaciones correspondientes para el 2019.

FICHA EBI
SISTEMA UNIFICADO DE INVERSIONES Y FINANZAS PUBLICAS - SUIFP

DNP:‘:?T“" Cedigo Bpin: 2017011000133
e arPorricer Nombre del Proyecto;  FORTALECIMIENTO DE LAS CAPACIDADES ESTRATEGICAS Y DE APOYO DEL MINISTERIO DE

VIVIENDA, CIUDAD ¥ TERRITORIO A NIVEL KACIONAL

Capacitaciones realizadas 2018 50000 S S
Unidad de Medida: Nimero S

Meta Total: 250000 2018 50000 St Si

Im R n

2021 50000 St Si

2022 50000 S Si

Asimismo, de acuerdo el Plan Institucional de Capacitacion 2019 se ajusté a lo
establecido en a los estatutos de Planeaciéon Estratégica y Gestion de Recursos
Financieros del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.

. Version: 1.0
FORMATO: ACTUALIZACION DE FICHA EBI

£ IFNDA : Facha: 07/1277017
) MINVIVIENDA PROCESO: PLANEACION ESTRATEGICA Y GESTION DE RECURSOS | 8¢ha: 07/12/20:7

FINANCIEROS

Cédigo: PEF-F-11
2, PRESTAR LOS SERVICIOS DE EDUCACION Y CAPACITACION CONTEMPLADOS EN EL PLAN
INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

DICE: “Esta actividad por tanto, requiere la contratacion de entidades acreditadas con altos astindares de
calidad quienes debe cumplir con los requisitos establecidos por la Entidad”,

SE SOLICITA AJUSTAR: ™“Esta actividad, por tanto requiere que las capacitaciones individuales o grupales,
refendas a cursos, seminarios, talleres 6 diplomados sean contratadas con instituciones, entidades o emprasas
acreditadas con altos estandares de calidad quienes deben cumplir con los requisitos establecidos por la Entidad ™

4.7.7.2. Indicador Plan de Accidén

Los indicadores se reportan mensualmente a través del aplicativo SINAPSIS a la
Oficina Asesora de Planeacién del Ministerio.

4.7.7.3. Indicador Proyecto de Inversion- Fortalecimiento

Este indicador se reporta mensualmente a la Secretaria General, Subdireccién de
Servicios Administrativos.
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Nombre del Proyecto: Fortalecimiento de las capacidades estratégicas y de apoyo
del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio a nivel Nacional.

Satisfaccion de los
PRIMER participantes con el
NIVEL desarrollo de las
actividades de
capacitacion o

formativas
SEGUNDO Nivel de
NIVEL apropiacion de

conocimientos

Evaluacién Evento de Capacitacién.
Formato del SIG (GTH- F 16), donde se
miden aspectos como: pertinencia de la

capacitacion, desarrollo pedagdgico,
tema, docente/facilitador/ consultor,
satisfaccion con contenidos, logistica,
autoevaluacién del funcionario, entre
otros, etc.

Examen técnico y/6 tedrico de
contenido, e informacién basica
realizado antes y después de cada
capacitacion externa para determinar el
nivel de aprendizaje y apropiaciéon
adquirido durante la capacitacion.

4.7.7 4. Indicador Matriz Estratégica de Talento Humano

El monitoreo o autocontrol se efectiia de manera continua a lo largo de la vigencia,
permite corroborar, corregir o plasmar acciones de mejora inmediatas durante la
implementacion y ejecucion, a través de la Matriz Estratégica de Talento Humano

y el cronograma de actividades.

4.7.7.5. Evaluacion de las actividades de capacitacion

La evaluacién da cuenta de los resultados logrados. Se monitorea mensualmente
para constatar como se van cumpliendo los objetivos planteados.

La informacion registrada en el SIG, a través del formato de Evaluacion de Evento
de Capacitacion (GTH-F-16), se aplica una vez finalizada la capacitacion, se analiza
y consolida para tomar acciones de mejora (si aplica), en el documento de
evaluacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC de la vigencia. )}\7
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4.7.7.6. Indicador Estratégica de Talento Humano

El monitoreo o autocontrol se efectia de manera continua a lo largo de la vigencia,
permite corroborar, corregir o plasmar acciones de mejora inmediatas durante la
implementacion y ejecucion, a través de la Matriz Estratégica de Talento Humano
y el cronograma de actividades.

Referencias

Departamento Administrativo de la Funcion Publica- DAFP y Escuela Superior de
Administracion Publica- ESAP. Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacién del Servidor Publico — Junio 2017

Departamento Administrativo de la Funcién Publica- DAFP y Escuela Superior de
Administracion Publica- ESAP Guia Metodolégica para la implementacion del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de
los Servidores Publicos — Diciembre 2017



Q,&‘J} La vivienda y el agua

son de todos

Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP. Circular Externa No.
100-010- (2014).

Decreto 1083 de 2015. “Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Puablica”.

Ley 909 de 2004 del 23 de septiembre de 2004, “Por la cual se expiden normas que
regulan el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia Pablica y se dictan
otras disposiciones”

Presidencia de la Republica de Colombia. Decreto Ley 1567 del 5 de Agosto 1998
“Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos
para los empleados del Estado.”

Manual Operativo. Sistema de Gestion Modelo Integrado de Planeacion y Gestién lﬂ
MIPG. Octubre 2017. (*
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Anexo 1

Eje tematico 1: Gobernanza para la paz

Eje Competencias Tematicas
tematico
Etica y transparencia en la gestion
Ser publica '
Convivencia y reconocimiento de la
Gobernanza diversidad
para la Paz Creatividad y adaptacidon
No estigmatizacion, no
Hacer discriminacion
Mecanismos de participacion
ciudadana
Accountability
Planificacion y gestion de los
Saber recursos naturales

Derechos Humanos

Dimensionamiento  geogréfico vy
espacial

Anexo 2

Eje tematico 2: Gestion del Conocimiento

Eje tematico

Competencias

Tematicas

il Innovacion y experimentacién

Trabajo en equipo

Formas de interaccion

Gesticn:el Gestion de aprendizaje
Conocimiento Hacer institucional
Administracion de datos
Mecanismos para la medicién del
desempenio institucional
Modelos basados en el trabajo en equipo
Saber

Innovacion
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Manejo de sistemas de informacion
geografica

Anexo 3

Eje tematico 3: Valor Publico

Eje
tematico

Competencias

Valor
Publico

e T

Hacer

Tematicas

Liderazgo

Servicio al ciudadano

Orientacion al resultado

Gestion y desarrollo  del talento
humano

Gerencia financiera

Flujo de la informacion de manera publica

Saber

Solucién de problemas

Orientacion estratégica

Desarrollo organizacional
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Anexo 4

Formato GTH-F-14 Encuesta de Deteccion de Necesidades de Aprendizaje
Organizacional

FORMATO: ENCUESTA DE DETECCION DE Versi6n: 5.0

@) MINVIVIENDA NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Fecha: 05/07/2018

PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Cédigo: GTH-F- 14

DEPENDENCIA: FECHA:

NOMBRE DEL JEFE DE LA DEPENDENCIA:

1. Este consolldado es el resultado de la concertacidn con cada uno de los funclonarios ¥ con ellos se han definldo las tematicas que
contribuyen a la ampllaclén o generaclén de conocimlentos, el desarrollo de habillidades y a la farmaclén de valores y actitudes para
el buen desempefio del cargo. Asi mismo, se establecen las necesldades de conocimlento, habilidades y actitudes que requiere la
Entidad de sus colaboradores para contribulr al logro de las metas Instituclonales, planes o proyectos asi como también las
necesidades para fortalecer las competencias de los ejes teméticos priorizados para el desarrolio y profesionalizacléndel servidor
publico indicados en el Plan de Formacién y Capaditaclén (PNFC); las necesldades derivadas por camblos de normatividad para
atender el desarrollo de los procesos, las necesarlas para reforzar en los funclonarios las contribuclones Individuales en el
|desempefio funcional articulando el aprendizaje Individual con el aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional:

NOMBRE DEL
NIVEL DE FUNCIONARIO QUE
z PROFUNDIDAD REQUIERE FIRMA DEL
COMPETENCIAS TEMRIICAS (Avanzado, Medio, | CAPACITACION (Carrera | FUNCIONARIO
Bésico). administrativa, Libre
nombramiento)

SABER

Fortalecer competencias
necesarias para realizar
una determinada
actividad

HACER

Fortalecer competenclas
necesarlas para poner
en practica el conjunto
de conocimientos,
destrezas y habllidades
en funcldn de las
demandas especificas de
una labor.
SER

Fortalecer competenclas
adecuadas conformadas
por los valores,
principlos, actitudes,
emociones que rigen la
conducta de un ser
humano y determinan su

comportamlento.

2. A continuaclién por faver Indique las teméticas que estén relaclonadas con los lineamientos estratégicos, con la actuallzaclon Y
profundizacion en conocimientos proplos de la gestién administrativa y las que buscan el fortalecimlento de la Integridad, la

transparencia y la ética de lo ptiblico: \\p
i

by



La vivienda y el agua

son de todos

Nombre del Funcionario

Tematica Solicitada

Firma del
Funcionario

3. A continuacion por favor indique las temdticas que contribuyen a la mejora de la gestion institucional, al desarrollo de
competencias gerenciales, que son especificas para los Gerentes Piblicos (Directores, Subdirectores y Jefe de Oficina TIC):

Nombre del Gerente Pablico

Tematica Solicitada

Eirm 1
Gerente
Pdblico

4. A continuacién como Jefe inmediato, por favor indique las temdticas para la ampliacion de conocimientos, habilidades y actitudes
que requiere el funcionario que le permitan un desempeiio dptimo, teniendo comao referente los compromisos, competencias
comportamentales que dan como resultado la calificacién en la evaluacion de desempeifio Laboral

COMPETENCIAS
{Saber, Hacer, Ser)

NIVEL DE
PROFUNDIDAD
(Avanzado, Medio o
Basico).

TEMATICAS

NOMEBERE DEL
FUNCIONARIO QUE
REQUIERE
CAPACITACION (Carrera
administrativa, Libre
nombramiento)

FIRMA DEL
FUNCIONARIO

Nombre del Jefe Inmediato:

Firma del Jefe Inmediato:

NOTA: Para el diligenciamiento de la encuesta, por favor tenga en cuenta la siguiente conceptualizacion:

Descripcién del Nivel

% de profundidad en conocimientos que
poseo/Intervalos entre:

Nivel de Profundidad Basico: Se requiere conocer el tema en sus aspectos
primarios, para entender de que se trata y establecer requerimientos que
corresponde que sean resueltos por otras personas

10% hasta 30%

Nivel de Profundidad Medio: Se requiere un dominio global de los principales
contenidos del tema, sin que se precise acceder a los aspectos de un experto

31% hasta 60%

Nivel de Profundidad Avanzado: Se requieren conocimientos actualizados de alto
nivel, con la finalidad de dominar plena e integralmente el tema

61% hasta 100%




Lavivienda y el agua

son de todos

Anexo 5

Formato GTH-F-16 Evaluacién Evento de Capacitacion

FORMATO: EVALUACION EVENTO DE Version: 4.0

CAPACITACION
) MINVIVIENDA Facha: 05/07/2018

PROCESO: GESTION DEL TALENTO

HUMANO Cédigo: GTH-F-16
NOMBRE DEL EVENTO DE CAPACITACION:
FECHA: LUGAR:
LUGAR:
HORA DE INICIO: HORA DE FINALIZACION:
TEMA:
DIRIGIDO A: DIRECTIVOS GERENTES PUBLICOS ASESORES PROFESIONALES,
TECNICOS, ASISTENCIALES
DOCENTE:

RESPONSABLE DEL EVENTO:

OBJETIVO DEL EVENTO:

Su opinién y sugerencias son muy importantes para nosotros, ya que nos permiten conocer su grado de

contestar las siguientes preguntas cuidadosa y objetivamente marcando con una “X”, la opcién Excelene
Regular que considere:

satisfaccién, con respecto a los diferentes aspectos relacionados con la capacitacién recibida, por lo que solicitamos

o Bueno o

CONTENIDOS CRITERIOS DE EVALUACION

1. IMPACTO, TRANSFERENCIA, PERTINENCIA Excelente Bueno

Re_ghular

La actividad desarrollada lleno las expectativas

Contribuyé a enriquecer y/o fortalecer su desempefio en el drea labori

Contribuyé a obtener nuevos conocimientos, mayor informacién y prof

Se ajusté a las necesidades de su drea

Facilita el desarrollo de los procedimientos internos del drea

Los métodos pedagégicos utilizados fueron adecuados

La temdtica tratada contribuye para su desarrollo personal

2. DESARROLLO PEDAGOGICO Excelente Bueno

Regular

Claridad en la definicién de los objetivos

Cumplimiento de los objetivos

Actualidad de la informacién suministrada

Cumplimiento de los objetivos

Secuencia dgica en el desasrrollo del tema

Material, herramientas y ayudas utilizadas apropiadas
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3. DESEMPENO DEL
DOCENTE/FACILITADOR/ CAPACITADOR/CONSULTOR/ GESTOR
DEL CONOCIMIENTO

Excelente

Bueno

Regular

Conocimiento: Experticia, seguridad y dominio del tema

Claridad de la exposicidn y facilidad para trasmitir sus
conocimientos

Precision en el uso de Ia terminologia técnica

Recursividad en el uso de ejemplos y herramientas de apoyo

Respuestas concretas a las preguntas que se formulan durante la
exposicién de los contenidos

Puntualidad del horario programado

Adecuada utilizacion de herramientas tecnolégicas y ayudas
audiovisuales

Administracion del tiempo previsto

Implementd estrategias apropiadas para la participacion de los
asistentes.

4. AUTOEVALUACION

Excelente

Bueno

Regular

Fortalezo mis competencias para el logro de Resultados

Activa Participacidn

Profundizé Conocimientos - Autodidacta

Después de la capacitacion desarrollo habilidades y destrezas

Cambio de actitud frente a la realizacién de mi trabajo

Cumplimiento de mis expectativas de aprendizaje

Enriquece los procesos que desarrollo con mi equipo de trabajo
(Funcionarios con personal a cargo)

5. LOGISTICA

Excelente

Bueno

La invitacién fue recibida a tiempo

La informacién previa de la capacitacién fue clara.

El material bibliografico o referencias de la capacitacién es suficiente

El lugar de realizacion de la capacitaciéon facilité el aprendizaje.

En general la organizacién del programa fue apropiada.

ASPECTOS POSITIVOS

ASPECTOS PARA MEJORAR

GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACION




Lavivienday el agua
son de todos

.

Anexo 6

Instrumento Guia Temporal — para el Diligenciamiento del Formato GTH-F-14
Encuesta de Deteccion de Necesidades de Aprendizaje Organizacional.

Estas a 10 pasos de

hacer la diferencia

Este instructivo es un documento guia para el diligenciamiento del
formato GTH-F-14 (Encuesta de Deteccién de Necesidades de
Aprendizaje Organizacional) asi que te invitamos a que lo leas muy
detalladamente para su facil comprension.

Ver instructivo completo en el siguiente link:
http://nuestranet.minvivienda.local/T, alento%20Humano/Plan%20Institucional%20de%20Capacitaci

onIPIC%20201QiDocumentsllnstructivo%20Gula%ZOTeonral%ZOGTH-F-
14%20%20Revisada%?20final. pdf

Preparo: Miguel Angel Reyes, Profesional Grupo de Talento Humano X.\“’






