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1 ANTECEDENTES Y DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

La Secretaria General y el Grupo de Gestién del Talento y Desarrollo Humano de la Unidad Administrativa Especial de Gestidn
de Restitucion de Tierras Despojadas - UAEGRTD, en cumplimiento de lo establecido en la Ley 909 de 2004, Capitulo I,
Articulo 15, Literal e) y segun los lineamientos dados por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP a
través del Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién (PNFC) y la Guia Metodoldgica para su implementacion, presenta el
Plan Institucional de Capacitacion - PIC 2020; el cual se encuentra alineado con la Politica de Empleo Publico y de Gestién
Estratégica de Talento Humano.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, en la Dimension 1 concibe al talento humano como el activo mds
importante con el que cuentan las entidades y que las competencias laborales constituyen el eje de la capacitacién para el
desarrollo de saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, se hace necesario contar con servidores
competentes, innovadores, motivados para aprender a lo largo de la vida, comprometidos con su propio desarrollo y con
los fines del Estado Colombiano.

En este sentido, el presente Plan ha sido construido teniendo en cuenta las bases del Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022
“Pacto por una gestion publica efectiva”, que propenden por una transformacion de la administracion publica, en donde se
identifica que las entidades estan llamadas a fortalecer esfuerzos para el desarrollo de competencias de los servidores
publicos, que permitan enfocar los resultados y hacer de la administracién publica el mejor lugar para trabajar.

Con el fin de identificar las necesidades de capacitacién de la vigencia 2020, el Grupo de Gestién de Talento y Desarrollo
Humano realizé una serie de actividades durante la vigencia 2019 para la construccidn del diagnéstico, que se mencionan a
continuacion:

1. Se evaluaron los resultados del PIC de la vigencia anterior, tomando como insumo los informes presentados por la
Universidad Nacional para identificar lecciones aprendidas y sugerencias para dar continuidad a los procesos de
formacion ejecutados por la universidad en el desarrollo de la politica de restituciéon de tierras.

2. Seremitid a las dependencias Estratégicas, Misionales, de Apoyo y Evaluacién el memorando con la solicitud de las
necesidades de capacitacion 2020, para que a partir de la gestidon adelantada durante la vigencia anterior, las
acciones de mejora de insumos como el plan de mejoramiento, los informes de auditoria, producto no conforme y
revision por la direccién, entre otros, consignaran las acciones de formaciéon que identificaban para fortalecer las
competencias y habilidades de sus equipos de trabajo.

3. Con el fin de dar cumplimiento a lo establecido en el Sistema Nacional de Capacitacion y en el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion, se identificaron las lineas de accidén sobre las cuales se enfocardn los esfuerzos de
capacitacion para contribuir al fortalecimiento de competencias necesarias en los servidores publicos, entre ellas,
la capacitacidn para una adecuada implementacién de la politica de restitucion de tierras, toma de decisiones
acertadas en situaciones complejas, innovacion y creatividad para alcanzar resultados concretos, trabajo en equipo,
valor y respeto por lo publico.

Aunado al proceso de diagndstico se evalla la implementacién del Plan Institucional de Capacitacién de la vigencia y se
encuentra que, de las 54 actividades de formacién programadas con los recursos del proyecto de inversién para el
fortalecimiento institucional, se realizaron 54 actividades de formacidn, lo cual nos da como resultado un cumplimiento del
100% de los objetivos propuestos. Asi mismo, en cuanto a la ejecucién presupuestal se cumple con un 99% de ejecucidn del
presupuesto asignado para las acciones de formacién del plan. En cuanto resultados de impacto por curva de aprendizaje
en las evaluaciones realizadas, se observa que la misma se encuentra sobre 90%, lo cual redunda en una atencién oportuna
y con calidad a las solicitudes de los ciudadanos.

Por lo anterior, teniendo en cuenta que los procesos de capacitacion deben responder al desarrollo de habilidades,
capacidades y competencias, se formula el Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2020, considerando las nuevas
circunstancias, sociales y politicas y los objetivos del Pacto por una gestién publica efectiva del Plan Nacional de Desarrollo.

2 RELACION CON EL PLAN DE ACCION Y/O PLAN INSTITUCIONAL

El presente Plan ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan Estratégico Institucional — PEI de la Unidad que
contempla entre las iniciativas de aprendizaje y desarrollo organizacional, al siguiente objetivo: “ADO 4- Optimizar y contar
con un talento humano integral, comprometido, innovador y competente”. Por lo anterior, el presente plan es un
componente del Plan Estratégico de Talento Humano, que se articula con el Plan de Accién de la Unidad y el modelo de
Gestidn del Conocimiento para contribuir al logro de los objetivos institucionales.
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3 JUSTIFICACION

Segun las Bases del Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022, Colombia debe mejorar la eficiencia del Estado y de la gestion
publica para lograr resultados estratégicos en la calidad de vida de sus ciudadanos y en el desarrollo econdmico del pais en
el mediano y largo plazo. Sin dicha transformacion, de nada servird contar con buenos planes y disefios, pues estos no
podran ser implementados, y el Estado no conseguira proveer los bienes y servicios publicos que los colombianos necesitan.

Para ello se requiere una transformacién de la administracion publica que permita superar las barreras institucionales que
existen actualmente, las cuales impiden mejorar la productividad del sector publico. Esto implica lograr una institucionalidad
publica efectiva y mejorar el desempefio de los sectores e instituciones en términos de eficiencia y eficacia, al eliminar las
duplicidades y la colision de funciones y competencias, favorecer la coordinacion y reformular el rol del Estado como agente
regulador. Ademas, se debe optimizar la productividad del servidor publico, consolidando la profesionalizacién del empleo,
la formacién en asuntos publicos y el sentido de pertenencia y orgullo hacia lo publico.

Llevar a la realidad las iniciativas del Pacto por una Gestidn Publica Efectiva permitira a la administracién orientar su gestion
al servicio de los ciudadanos, y presentar resultados sustentados en el compromiso colectivo del desarrollo del pais en todos
los niveles de Gobierno, a través de la alineacién de politicas nacionales y subnacionales, en torno al Pacto por Colombia y
al Pacto por la Equidad.

4 MARCO NORMATIVO

Ver Normograma

5 MARCO CONCEPTUAL.

Ver definicién de los términos en el Sistema de Informacién STRATEGOS.

e Aprendizaje organizacional

e  Capacitacion

e Competencia Laborales

e Dimension del Ser

e Dimensién del Saber

e Dimensién del Hacer

e Disefio Instruccional

e Entrenamiento

e  Educacién para el trabajo y Desarrollo Humano
e  Educacién Informal

e  Educacién Formal

e Formacidn

e  Gestidn del conocimiento

e Induccién

e Proyecto de Aprendizaje en Equipo
e  Reinduccién

e Sistema Nacional de Capacitacion
e  Valor publico

6  OBIJETIVO

Implementar acciones de formacién para fortalecer las competencias, conocimientos y habilidades de los funcionarios a
través de cursos, talleres, seminarios y diplomados que le permita a la Unidad contar con un talento humano altamente
innovador, integral, comprometido y competente.

7  ALCANCE

Inicia desde la consulta de la identificacién de funcionarios en la base de Datos Ingresos, Retiros y Novedades de la UAEGRTD
con el fin de identificar la poblacidn objeto de los procesos de Induccidn y/o Reinduccidon y/o Capacitacién y culmina con la
convocatoria, realizacion y evaluacién de las acciones de formacidn.
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8  DESCRIPCION DE ACTIVIDADES
8.1 METODOLOGIA

El desarrollo de la capacitacion puede entenderse como un ciclo que inicia en el andlisis de las necesidades a través de un
diagndstico, continua con un proceso de planeacién que contribuye a clarificar los objetivos, contenidos y logistica entre
otros, para dar paso a la ejecucidén o implementacidn de los programas. Este ciclo cierra con la evaluacidon que no solo
muestra los resultados de la capacitacion, sino que contribuye a detectar nuevas necesidades de capacitacidon y/o
perfeccionamiento para iniciar nuevamente el ciclo®.

( eEstablecimiento
de planesy
programas de
capacitacion

e|dentificar las W
necesidades de
capacitacion

Diagnéstico Planeacion

Desarrollo

eResultados de la
capacitacion

eImplementacion
de los
programas de

L capacitacion

y

llustracion 1 - Metodologia del plan de capacitacién
Fuente: Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP

8.2  PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

La capacitacion en la UAEGRTD debera basarse en los siguientes principios, de acuerdo con lo estipulado en el Decreto 1567
de 1998:

e Complementariedad: La capacitacidn se concibe como un proceso complementario de la planeacién, por lo cual
debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcidn de los propdsitos institucionales.

e 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.

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

e Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como deteccién de
necesidades, formulacién, ejecucidn y evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa
de los empleados.

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

e Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacién, mediante
acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

e Enfasis en la practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que hagan énfasis en la
practica, en el analisis de caos concretos y en la solucidn de problemas especificos de la UAEGRTD

1 Plan Institucional de Capacitacién. Escuela Superior de Administracién Piblica — ESAP
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8.3  LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

8.3.1 Conceptuales

e la Profesionalizaciéon del Empleo Publico: Para alcanzar la profesionalizacion es necesario garantizar que los
servidores publicos posean atributos como el mérito, vocacion de servicio, responsabilidad, eficacia y honestidad
de manera que se logre una administracion efectiva.

e Desarrollo de competencias laborales: Se definen como la capacidad de una persona para desempefiar en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados 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 publico.

e Enfoque de la formacién basada en Competencias: “Se es competente solo si se es capaz de resolver un problema
aplicando un saber, con una conducta asociada adecuada y con la ejecucién de unos procedimientos requeridos en
un contexto especifico”.

8.3.2 Pedagégicos

e la Educacién Basada en Problemas: Los problemas deben entenderse como una oportunidad para aprender a
través de cuestionamientos realizados sobre la realidad laboral cotidiana. En estos casos el Servidor Publico
desarrolla aspectos como el razonamiento, juicio critico y la creatividad.

e El Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Se plantea con base en el andlisis de problemas institucionales o de retos o
dificultades para el cumplimiento de metas y resultados institucionales del empleado, lo cual se materializa en la
Unidad, mediante la creacién de espacios de trabajo que promueven el andlisis de la informacion y la generacién
de nuevo conocimiento.

e Valoracién de los Aprendizajes: Se realiza mediante la implementacién del plan de mejoramiento individual,
producto de la evaluacion del desempefio.

8.4  LINEAS DE ACCION PARA ENMARCAR LAS ACCIONES DE CAPACITACION

MIPG concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el
gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir,
todas las personas que laboran en la administracién publica, en el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con
su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la misidn estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas
de los ciudadanos.

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

DISPOSICIONES ;| PNFC . PIC | RECURSOS ~ ACTORES
° weneerr . LEGALES 1 Aumento
% = <>ﬁ = OOO capacidades
i i o) say Y habilidades
Subsistema | < | P =N @ @l ol servidor
de Recursos g publico
Humanos 2 '
Principios
Objetivos

Definiciones

llustracion 2 - Sistema Nacional de capacitacion
Fuente: Funcidon Publica, 2020, tomando como base el Decreto Ley 1567 de 1998
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De acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn, la capacitacién se debe orientar bajo el esquema de
aprendizaje organizacional, el cual representa la capacidad de crear, estructurar y procesar informacién desde sus fuentes
(individual, de equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento y debe sustentarse en los
ejes tematicos priorizados.

8.5  BENEFICIARIOS Y OBLIGACIONES

De conformidad con lo establecido en el Art. 3 de la Ley 1960 de 2019, el literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de
1998 quedara asi: “g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de su tipo de
vinculacién con el Estado podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a
los empleados con derechos de carrera administrativa.”

Por lo anterior, los Servidores Publicos de la UAEGRTD para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacién tendran
las siguientes obligaciones:

a) Asistir y participar en las actividades de formacién del Plan Institucional de Capacitacién cuando sean convocados por
el Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano y/o quien este delegue para el proceso de convocatoria.

b) Diligenciar las evaluaciones a que haya lugar cuando se participe en las actividades de formacién y diligenciarlas en los
tiempos estipulados.

c) Suscribir la carta de compromiso para participar en eventos de capacitacién y tener presente que, cuando las
actividades de formacidn son contratadas por la Unidad, se debe cumplir con los términos estipulados para la adecuada
ejecucién de estas. En caso contrario, cuando el servidor que haya sido designado o que se haya inscrito
voluntariamente en una accién de formacién contratada por la Unidad, no cumpla con el minimo de asistencia
requerido o no obtenga calificacién aprobatoria, deberd rembolsar a la Unidad el valor monetario correspondiente al
costo total del curso en el que hubiere incurrido la entidad respecto de dicho servidor.

8.6  PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El presente plan pretende abarcar al mayor nimero de Servidor Publicos de la unidad considerando la complejidad de la
entidad y las metas institucionales para el afio 2020, por lo que se proyectan actividades de capacitaciéon de forma presencial
y remota. Lo anterior con el animo de no afectar el normal desarrollo de las actividades tanto del Nivel Central como de las
Direcciones Territoriales.

8.6.1 Induccion

El programa de induccion tiene por objeto brindar informacién profunda y suficiente que logre la adaptacién de los nuevos
colaboradores a la entidad para fortalecer el sentido de pertenencia a la UAEGRTD y lograr el cumplimento misional.

Para el proceso de Induccion la entidad cuenta con 3 estrategias a saber:
8.6.1.1  Estrategia al momento del ingreso

Una vez posesionado el Servidor Publico recibird un correo electrénico con el enlace para revisar y suscribir el Cédigo de
Integridad de la Unidad (Restitucién con Transparencia).

Acto seguido, en un plazo de tres dias habiles siguientes a la posesion, recibira un saludo de bienvenida por parte de La
Unidad, en el que se adjunta el Manual de Funciones y Competencias Laborales, el Cédigo de Integridad, el Cédigo Unico
Disciplinario, el Documento Sintesis del Protocolo de Seguridad y la normatividad en materia de evaluacion del rendimiento
laboral.

8.6.1.2  Estrategia de ubicacion en el puesto de trabajo

Se entiende por ubicacién en relacién con el puesto de trabajo como el proceso de adaptacién y acomodacién del nuevo
Servidor Publico al cargo y a la estructura organizativa de la entidad.

Una vez el Servidor Publico ha sido posesionado, se realizard un proceso de ubicacidn en el puesto de trabajo, para el que
se deberd contar con un tiempo minimo estimado de dos (2) horas, para realizar la Induccién en el Micrositio de la pagina
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web de la Unidad, la Inducciéon en Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG de la Funcién Publica y la firma del
formato TH-FO-01 Ubicacion e Induccién en Puesto de Trabajo.

En el Nivel Territorial para garantizar la efectiva ubicacién en el puesto de trabajo, el enlace de talento humano deberd
socializar el manual de funciones y garantizar que se ha impartido toda la informacién pertinente al cargo para el cual ha
sido posesionado, la misidn, visidén y objetivos estratégicos de la Unidad. Este proceso se debe garantizar el mismo dia de la
posesion.

En el Nivel Central, la ubicacién en el puesto de trabajo esta a cargo del Grupo de Gestién de Talento y Desarrollo Humano,
quienes socializardn el manual de funciones y garantizaran que se ha impartido toda la informacién pertinente al cargo para
el cual ha sido posesionado, la misidn, vision y objetivos estratégicos de la Unidad. Este proceso se debe garantizar el mismo
dia de la posesion.

En ambos casos, para dejar evidencia del proceso de ubicacién en el puesto de trabajo se diligenciara el formato TH-FO-01
UBICACION E INDUCCION EN EL PUESTO DE TRABAJO el cual se encuentra en la intranet Comunidad y, para el caso de los
funcionarios posesionados en el Nivel Central, deberdn remitir el formato diligenciado y firmado al Grupo de Gestién de
Talento y Desarrollo Humano Nivel Central dentro de los 5 dias ordinarios siguientes a la vinculacién del Servidor Publico.

Dentro de la ubicacion se debera tener en cuenta:

Dar lineamientos para la actualizacién de la Hoja de Vida en SIGEP

Socializar la Resolucién 893 de 2012 de Horario Laboral.

Concertacidon de los compromisos laborales en el Formato TH-FO-09 con el jefe inmediato

Socializar Misidn, Vision y Objetivos de la Unidad.

Solicitar el usuario y la contrasefia del directorio activo, asi como indicar la responsabilidad en el manejo y uso
gue se haga de la informacion.

Socializar el Plan Institucional de Capacitacién y el Programa de Bienestar

Orientar en cuanto al listado de los teléfonos y de extensiones de la Unidad

Suscribir el Cédigo de Integridad

Indicar la Intranet, la pagina web y demas plataformas que disponga la Unidad para el desarrollo de la actividad
propia del cargo

10. Orientar en cuanto a normas de convivencia en el lugar de trabajo

11. Socializar el procedimiento de incapacidades y los temas afines con Seguridad Social

12. Entregar informacion del Régimen prestacional de los Servidores Publico.

LN E

00N

8.6.1.3  Estrategia de induccidn virtual

Esta estrategia busca afianzar la estrategia anterior y asi lograr que los Servidor Publicos interioricen la cultura, los valores
y los objetivos institucionales. El proceso se realizard a través del micrositio Induccion Institucional que se encuentra en la
pagina web de la Unidad www.restituciondetierras.gov.co en donde se orienta sobre los siguientes aspectos:

a) Bienveniday saludo del Director
b) Informacién institucional: Naturaleza, misién y visidn, objetivo, funciones, resefia histdrica, estructura y
organigrama de la Unidad

c) Sistema Integrado de Gestidn

d) Gestién Documental

e) Atencion al Ciudadano

f)  Control Interno: Introduccidn, Sistema de Control Interno y Oficinas de Control Interno

g) Régimen disciplinario: Administracion publica, gestién publica y régimen Disciplinario

h) Rendicidn de cuentas
i)  Comunicaciones

j)  Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo

k) Prevencién y Gestidén de Seguridad

Una vez el Servidor Publico cuente con el correo institucional debera registrarse en la Red de Servidores Publicos e inscribirse
en el Curso Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG. La estrategia de induccién virtual se da por concluida cuando
el Servidor Publico haya revisado la totalidad de los contenidos propuestos en el proceso de Induccidn Institucional de la
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Unidad y el Curso Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG que realiza el DAFP y haya realizado y superado las
evaluaciones respectivas de cada uno de los procesos de formacién.

Los soportes que dardn cuenta del proceso de Induccién Institucional son: el formato de Ubicacién e Induccién en el puesto
de trabajo y los informes individuales que arrojan los procesos de formacién en linea, tanto el de la UAEGRTD como el del
DAFP.
8.6.2  Reinduccién

Como su nombre lo indica el programa busca reorientar la integracion del Servidor Publico a la cultura organizacional en

virtud de los cambios producidos en el Estado y en la entidad. La reinduccion se impartira a todos los Servidor Publicos dada
la importancia de reforzar y actualizar en temas especificos para el efectivo cumplimiento de la misién institucional.

Para la vigencia 2020, se realiza un proceso de reinduccién de 4 horas que contempla la exposicién del proceso restitutivo
en la etapa administrativa y judicial. La meta es realizar 38 sesiones de Reinduccién en el Nivel Territorial.

8.6.3  Capacitacion

La capacitacién se define como el conjunto de procesos organizados dirigidos a prolongar y a complementar la educacién
inicial mediante la generaciéon de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de

contribuir al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio
del cargo y al desarrollo personal integral.

Por lo anterior para la vigencia del afio 2020 la Unidad Administrativa Especial de Gestién de Restitucion de Tierras

Despojadas, con base en el diagndstico de necesidades realizado establece las siguientes actividades de capacitacion:

. A A . Cantidad
Proceso Acciones de Formacion Poblacion Objetivo Meta Horas Presupuesto
Curso de fortalecimiento de Habilidades Blandas (trabajo en . . . .
- . ) -, L K Funcionarios Direcciones
Estratégico equipo, orientacidn a resultados, comunicacién asertiva, o 17 8 Con costo
-, X Territoriales
resolucién de conflictos)
Estratégico Taller transformando actitudes Funcionarios Nivel Central 4 4 Con costo
. Curso de fortalecimiento de capacidades para la planeacion Enlaces de Oficina Asesora de
Estratégico . . S L. 8 8 Con costo
estratégica - Nivel Territorial Planeacién
- Curso de fortalecimiento de capacidades para la planeacidn Enlaces de Oficina Asesora de
Estratégico P R L. 1 8 Con costo
estratégica - Nivel Central Planeacién
- . . oL Funcionarios del equipo
Estratégico Fortalecimiento del Liderazgo para la Gerencia Publica Directivo quip 1 16 Con costo
- AP ., . Funcionarios responsables
Estratégico Innovacién publica para la Gestién del Conocimiento P S 1 16 Con costo
del proceso de restitucion
- S Funcionarios responsables
Estratégico Transformacién Digital P L, 1 24 Con costo
del proceso de restitucion
- - U Funcionarios delegados por
Estratégico Cursos de fortalecimiento institucional 8 . P 8 2 Con costo
las Dependencias
- . . Funcionarios Oficina Asesora
Estratégico Taller de Redaccion Eficaz o 1 8 Con costo
de Comunicaciones
Taller de Herramientas para el relacionamiento con las . . -
- - . e ~ Funcionarios Oficina Asesora
Estratégico victimas del conflicto (Enfoque Accién Sin Dafio - Enfoque L 1 8
K . de Comunicaciones
Psicosocial) Con costo
- Socializaciones en materia de prevencion, proteccion y . . Por Por .
Estratégico . Funcionarios y colaboradores Sin costo
seguridad. demanda | demanda
Misionales Actualizacion Juridica - CPACA Profesionales Juridicos 1 8 Con costo
Profesionales y
Misionales Curso de economia rural y procesos asociativos coordinadores sociales - 1 8 Con costo
Enlaces Nivel Central
- Curso de herramientas y habilidades sistémicas para trabajar Funcionarios delegados por
Misionales v P ) g . P 1 8 Con costo
con grupos las Dependencias
Equipo de Atencidn al
Apoyo Curso en Derechos Humanos con Enfoque Diferencial quip . 1 16 Con costo
Ciudadano
L . B Grupo de Gestién Econdmica
Apoyo Curso en Gestién y Finanzas Publicas P ) . 1 40 Con costo
y Financiera
Power Bl - Andlisis de datos e Inteligencia de Negocio para la
Apoyo e & g P Funcionarios Nivel Central 1 16 Con costo
gestion institucional
Curso Gestion de registros o documentos (NTC-1ISO
Apoyo Gestores Documentales 1 16 Con costo
poy 30300/2013 y NTC-ISO 30301/2019)
Apoyo Programa de formacion en Gestion Documental Todas las Dependencias 1 40 Sin costo
MC-MO-02
V.2

Si usted copia o imprime este documento, la URT lo considerara como copia No Controlada y no se hace responsable por su consulta o uso. Si desea

consultar la versidn vigente y controlada, consulte siempre la Intranet



v2s O UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE GESTION DE RESTITUCION DE TIERRAS DESPOJADAS PAGINA: 10 DE 13
W\e .'
Y PROCESO: GESTION DE TALENTO HUMANO CODIGO: TH-ES-05
nioap PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION VERSION: 4
DE TIERRAS
2 R - nti
Proceso Acciones de Formacion Poblacion Objetivo Meta C::r::d Presupuesto
Contratacion Estatal (Conceptos introductorios y estatuto de . .
S L DR Lideres y Supervisores de .
Apoyo la contratacidn publica, Principios de la contratacién publica, 1 16 Sin costo
. - s . , Contratos
modalidades de contratacion, supervision e interventoria)
- P Funcionarios Grupo de
Encuentro para la Gestién estratégica del talento humano en - .
Apoyo - Gestion de Talento y 1 8 Sin costo
el sector publico
Desarrollo Humano
Funcionarios delegados por
Apoyo Curso de Competencias Digitales (Word, Excel, Power Point) unet I N . P 1 16 Sin costo
las dependencias
ControI'Y Capacitacion en Sistemas de Gestidn Auditores Oficina de Control 1 24 Con costo
Evaluacién Interno
Curso V|.rfual de Integridad, Trans!aa.renm'a y Lucha con'tra la Todos los colaboradores de .
Apoyo Corrupcién — Departamento Administrativo de la Funcion . 1 N/A Sin costo
Publica la Unidad

Tabla 1. Actividades de capacitacién 2020
Fuente: Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano

Nota 1: Teniendo en cuenta las necesidades identificadas, las actividades enunciadas en la anterior tabla aplican para los
Servidores Publicos que designen los superiores inmediatos cuando se realicen las convocatorias respectivas.

Nota 2: En el entendido que la capacitacién es un proceso dinamico que busca fortalecer la gestién publica en un circulo de
mejora continua para responder a las dindmicas del entorno y los contextos en los que se desenvuelven las entidades
publicas, se aclara que las tematicas aqui priorizadas puedan presentar cambios en cuanto la denominacién de las mismas
sin que esto afecte el fondo de las necesidades planteadas y/o las orientaciones tematicas del Plan Nacional de Formacién
y Capacitacion.

9 METAS
Para la vigencia 2020 la Unidad de Restitucién de Tierras tiene como meta la realizacion de las actividades descritas en el
cronograma de trabajo en el cual encontramos 38 sesiones de Reinduccién y 57 actividades de capacitacién, segun lo

relacionado en los items 8.6.2 Reinduccion y 8.6.3 Capacitacion del presente plan.

10 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Cronograma de Ejecucion PIC 2020

Fecha Oct Feb Abr

31-
oct

Nov | Dic | Ene Mar May | Jun | Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

PLANEACION Y PRESENTACION

DEL PLAN PARA APROBACION nov

13-

ENTREGA DE ESTUDIOS PREVIOS dic

SOLICITUD PROCESO DE
CONTRATACION ACTIVIDADES
CON COSTO
PERFECCIONAMIENTO DEL
CONTRATO ACTIVIDADES CON
COSTO
EJECUCION ACTIVIDADES CON

COSTO X X[ X] X | X X X
(Permanente)
INDUCCION TRES FASES
(UBICACION, VIRTUAL, MIPG) X X X X X|X| X | X X X X
(Permanente)
EJECUCION ACTIVIDADES QUE
REALIZA DIRECTAMENTE LA
UNIDAD
(Permanente)
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
ANO 2021

20-
ene

15-
mar

31-
oct

15-
nov
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Tabla 2. Cronograma de actividades 2020
Fuente: Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano

11 ENTREGABLES

Sin excepcion alguna, en toda actividad de capacitacidon que imparta la entidad se deben remitir al Grupo de Gestion de
Talento y Desarrollo Humano los documentos que soportan la realizacidon de las actividades de capacitacién segun los
lineamientos de la Circular Interna 00014 del 29 de noviembre de 2018.

En aras de garantizar el impacto, eficiencia y eficacia en el desarrollo del presente plan, los lideres de las dependencias
deben garantizar la evaluacion de las actividades de capacitacién como se detalla en el procedimiento TH-PR-17 Induccién
y/o reinduccién y/o capacitacién y remitir al Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano los formatos que se
relacionan en el mismo.

Cuando la Unidad requiera contratar servicios de capacitacion, el contratista debe garantizar que soportara las actividades
en los formatos propios de la Unidad y que asi mismo evaluara el impacto de los aprendizajes en los formatos establecidos
por la Unidad.

Nota: En el entendido se pueden presentar cambios de ultimo momento en la programacién de las actividades, es
importante aclarar que las mismas serdn reprogramadas de acuerdo con las necesidades de las dependencias de la Unidad
para no afectar la prestacidn de los servicios y/o el cumplimiento de metas institucionales. Asi mismo, se hace necesario
que los responsables designados para acompafiar las actividades de capacitacién que realiza directamente la Unidad
entreguen al Grupo de Gestién de Talento y Desarrollo Humano los soportes de las actividades realizadas con oportunidad,
para el respectivo reporte de las mismas en el Plan de Accidn de la Unidad, lo anterior a efectos de reportar el porcentaje
real de ejecucién del PIC en la plataforma Strategos.

12 PRESUPUESTO

El Plan Institucional de Capacitacion de la Unidad se financia a través del proyecto de inversion “Fortalecimiento de la gestidn
administrativa de la Unidad de Restitucién de Tierras Nacional” con base en la ficha BPIN 2018011000177 — VIGENCIA 2020.

Actividades Presupuesto
Apoyar el mejoramiento de las capacidades técnicas y administrativas de los colaboradores de la Unidad SO
Ejecutar el Plan Institucional de Capacitacion $ 457.025.000
Valor Total $ 457.025.000

Tabla 3. Desagregacion presupuestal
Fuente: Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano

13 REQUERIMIENTOS LOGISTICOS, TECNICOS Y/O TECNOLOGICOS
Para la ejecucién de las actividades del Plan Institucional de Capacitacion se requieren los siguientes insumos:

e Sistema de Videoconferencia de la Unidad

e Licencia Teams de Office 365

e Sistema de gestidn de aprendizaje — LMS (Escuela URT)

e Permisos de acceso a plataforma www.senasofiaplus.edu.co

e Permiso para acceder a Google Drive para acceder a los archivos compartidos por el SENA

e Permisos de acceso a la Red de Servidores Publicos https://www.funcionpublica.gov.co/eva/red

14 METAS E INDICADORES

Para medir la gestién y el impacto frente a la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion de la UAEGRTD 2020, se
tendran en cuenta los siguientes indicadores:

Nombre de . P
.. Indicador Indice Meta
indicador
Cumplir con la . .
. . p., (No de acciones de formacion | _. ., o .
Indicador de | ejecucién de las . . Ejecucién del 100% de las acciones de
. . ., realizadas/No de acciones de -,
eficacia acciones de formacion ., * formacion
formacion programadas) * 100
del PIC
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Nombre de . 0o
indicador Indicador Indice Meta
L, Consolidado con la evaluacién de la curva
. (Nota evaluacion de o . .
Medicién de Impacto conocimientos posterior a la de aprendizaje de los funcionarios por
Indicador de | desde la adquisicidn de o P L accion de formacién que permita
L o capacitacion/ Nota evaluacion de . . s o
efectividad conocimientos y . . evidenciar la adquisicion de conocimientos
e conocimientos previa a la . s
habilidades PR y mejora de destrezas, habilidades vy
capacitacion) *100 .
competencias.
Porcentaje de (No de funcionarios que
. . articipan en acciones de Sy
. funcionarios que P p Lograr la participaciéon del 95% de los
Indicador de . formacion del PIC/ No de . . .
participan en las . . funcionarios convocados a las acciones de
Cobertura . ., funcionarios convocados a las )
acciones de formacion . . « | formacion del PIC
del PIC acciones de formacion del PIC)
100

Tabla 4. Descripcidn del indicador
Fuente: Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano

15 RESPONSABLE DE LA SUPERVISION Y SEGUIMIENTO

LA PRIMERA LINEA DE DEFENSA EJECUCION: Para el caso de las actividades de capacitacion interna que se programan y
ejecutan desde las dependencias del Nivel Central, los responsables serdn los lideres y/o jefes de las dependencias y sus
apoyos profesionales para remitir las actas y los listados de asistencia de las actividades realizadas. Para el caso de las
actividades de capacitacidon que hacen parte de un proceso de contratacién, la supervision estara a cargo del Grupo de
Gestidn de Talento y Desarrollo Humano.

LA SEGUNDA LINEA DE DEFENSA SEGUIMIENTO: El seguimiento a la ejecucion de las actividades del Plan Institucional de
Capacitacion, lo realizara el Grupo de Gestidn de Talento y Desarrollo Humano y lo validara la lider del Grupo de Gestion de
Talento y Desarrollo Humano y la Oficina Asesora de Planeacion realiza el seguimiento.

LA TERCERA LINEA DE DEFENSA EVALUACION: Serd realizada por la Oficina de Control Interno en el marco del Plan Anual de
Auditorias.

16 EVALUACION

La evaluacidn al Plan Institucional de Capacitacion esta a cargo del equipo de Capacitacién del Grupo de Gestién de Talento
y Desarrollo Humano.

Para las actividades con costo se tendra en cuenta el consolidado de las evaluaciones realizadas por el proveedor en cuanto
al indicador de efectividad, el cual permite evaluar la curva de aprendizaje de los funcionarios por accién de formacién para
evidenciar la adquisicién de conocimientos y mejora de destrezas, habilidades y competencias.

Para las actividades sin costo que hace directamente la Unidad, la evaluacion se realizara a través del formato TH-FO-05
EVALUACION DE APRENDIZAJE que se encuentra en el listado maestro de documentos.

17 ANEXOS
e Cronograma de trabajo
18 PARTICIPANTES EN LA ELABORACION

Participd en la elaboracién el colaborador: Carlos Augusto Mahecha Gonzalez (Contratista - Grupo de Gestion de Talento y
Desarrollo Humano)

19 CONTROL DE CAMBIOS

e Se ajusta documento al modelo establecido para el tipo documental
e Se ajusto el alcance y la meta de reinduccién.

e Se ajusto el cronograma de actividades

e  Se ajusto el presupuesto.
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