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INTRODUCCIÓN

El marco de referencia establecido por la Política de Gestión Estratégica de Talento Humano –PGETH- promovida por el Gobierno Nacional a través del Modelo Integrado de Planeación y Gestión –MIPG- parte de considerar que el talento humano es el activo más importante con el que cuentan las entidades públicas y por lo tanto, constituye el gran factor crítico de éxito para el cumplimiento de las metas institucionales, señalando que la gestión de este talento, conduce a los siguientes resultados: servidores públicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso; mayor productividad del Estado; incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado e incremento en los índices de satisfacción de los Grupos de Interés con los servicios prestados por el Estado.

Busca además que las entidades y organismos distritales le apunten a la consolidación de un nivel avanzado en la implementación de la Política de Gestión Estratégica del Talento Humano –PGETH, en la que se tienen en cuenta los aspectos mínimos exigidos por las normas que regulan las políticas y se complementan con buenas prácticas nacionales o internacionales de mayor exigencia que los optimizan.

La Política de Gestión Estratégica del Talento Humano –PGETH-  define siete pilares de así:

1.	El Mérito, como criterio esencial para la vinculación y la permanencia en el servicio público.
2.	Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento humano.
3.	El Desarrollo y el Crecimiento, como elementos básicos para lograr que los servidores públicos aporten lo mejor de sí en su trabajo y se sientan partícipes y comprometidos con la entidad.
4.	La Productividad, como la orientación permanente hacia el resultado.
5.	La Gestión del Cambio, como la disposición para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos cambiantes, así como las estrategias implementadas para facilitar la adaptación constante de entidades y servidores.
6.	La Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores públicos.
7.	El Diálogo y la Concertación, como condición fundamental para buscar mecanismos y espacios de interacción entre todos los servidores públicos con el propósito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantía para obtener resultados óptimos

Adicionalmente, las nuevas exigencias dadas por el contexto distrital y nacional, en los que la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital en el Plan Distrital de Desarrollo 2020 – 2024 “Un Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogotá del Siglo XXI” tendrá a su cargo el ejercicio de las funciones de autoridad, gestor y operador catastrales, a que hacen referencia el artículo 79 de la Ley 1955 de 2019 y sus disposiciones reglamentarias, en virtud de las cuales, podrá prestar los servicios de gestión y operación catastral en cualquier lugar del territorio nacional. Este reto exige servidores capaces de ofrecer un servicio digno, efectivo, de calidad, oportuno, cálido y confiable, bajo los principios de transparencia, prevención y lucha contra la corrupción.

La política pública de talento humano para el Distrito Capital, responde a un enfoque de trabajo digno y decente, que además de incorporar las directrices constitucionales, legales y normativas sobre el empleo público en Colombia, considera que existen diversas formas jurídicas de vinculación de personal, tal como ocurre con los contratos de prestación de servicios, figura normativa que permite contar con un grupo de personas que contribuyen con el cumplimiento del objeto misional o la materialización de los proyectos de inversión de las organizaciones públicas distritales y que por consiguiente, exigen tanto el despliegue de acciones afirmativas orientadas a mejorar su calidad de vida, como el desarrollo de un conjunto de medidas de política pública encaminadas al fortalecimiento de las competencias y capacidades de su talento humano para generar confianza ciudadana y legitimidad pública.

Desde la perspectiva de política pública, la gestión del talento humano en el Distrito Capital no puede dejarse al azar, sino que debe ser producto de un proceso estructurado, fundamentado en metodologías cuyo carácter organizado y sistemático, permitan potenciar las capacidades de quienes prestan sus servicios a la Administración y de esta manera, orientar sus contribuciones individuales hacia la generación de valor público.


























1. [bookmark: _Toc511113298][bookmark: _Toc27560703][bookmark: _Toc89310705]JUSTIFICACIÓN

El Plan Institucional de Capacitación 2022 está enmarcado en lineamientos del orden nacional y distrital dentro de los cuales se destacan: El Plan de Desarrollo Económico, Social, Ambiental y de Obras Públicas del Distrito Capital 2020-2024 “Un Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogotá del Siglo XXI” que constituye la hoja de ruta que seguirá la Alcaldía Mayor con el fin de cumplir con los propósitos que se ha trazado para la capital, dicho plan se organiza en torno a 5 propósitos que se cumplen a través de 30 logros de ciudad mediante la articulación de acciones en torno a programas: I)
Nuevo ordenamiento territorial II) Desarrollo Económico III) Sostenibilidad ambiental basada en la
eficiencia energética IV) Gobierno legítimo, fortalecimiento local y eficiencia.

Para la formulación del Plan Institucional de Capacitación - PIC 2022, se realizó un diagnóstico de necesidades de aprendizaje organizacional de la UAECD, de acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación para el Desarrollo y la Profesionalización del Servidor Público, en los ejes temáticos priorizados: Eje 1: Gestión del conocimiento y la innovación, Eje 2: Creación de valor público, Eje 3: Transformación digital y Eje 4: Probidad y ética de lo público adicionalmente se tuvieron en cuenta los siguientes insumos: encuesta de necesidades de capacitación  dirigida a jefes de dependencia, encuesta de necesidades dirigida a los servidores UAECD, estadísticas del Proceso de Gestión de Talento Humano, resultados de evaluación de desempeño laboral, resultados de evaluación clima laboral 2020, recomendaciones de los comités y grupos de interés, resultados del FURAG, autodiagnóstico de MIPG, Plan de Sostenibilidad de MIPG y propuestas de sindicatos, entre otros.

También a partir de los objetivos estratégicos de la UAECD y el aporte para el desarrollo de competencias se identificaron necesidades de capacitación.

Todo lo anterior, implicando  niveles de conocimiento y  preparación de los servidores públicos de la UAECD, razón por la cual, es necesario contar con estrategias de actualización permanente que conduzcan a buenas prácticas y a contribuir al desarrollo o fortalecimiento tanto de las competencias funcionales como comportamentales del servidor.













2. [bookmark: _Toc446492312][bookmark: _Toc446493046][bookmark: _Toc446493097][bookmark: _Toc446493564][bookmark: _Toc446493618][bookmark: _Toc446493806][bookmark: _Toc446494022][bookmark: _Toc446494105][bookmark: _Toc446494146][bookmark: _Toc446494388][bookmark: _Toc446494925][bookmark: _Toc447196311][bookmark: _Toc474833969][bookmark: _Toc474833997][bookmark: _Toc474834111][bookmark: _Toc474834120][bookmark: _Toc511112346][bookmark: _Toc511112538][bookmark: _Toc511112700][bookmark: _Toc511113197][bookmark: _Toc511113299][bookmark: _Toc27560704][bookmark: _Toc89310706][bookmark: _Toc413253030][bookmark: _Toc446492313][bookmark: _Toc446493047][bookmark: _Toc446493098][bookmark: _Toc446493565][bookmark: _Toc446493619][bookmark: _Toc446493807][bookmark: _Toc446494023][bookmark: _Toc446494106][bookmark: _Toc446494147][bookmark: _Toc446494389][bookmark: _Toc446494926][bookmark: _Toc447196312][bookmark: _Toc474833970][bookmark: _Toc474833998][bookmark: _Toc474834112][bookmark: _Toc474834121]OBJETIVOS

[bookmark: _Toc511112347][bookmark: _Toc511112539][bookmark: _Toc511112701][bookmark: _Toc511113198][bookmark: _Toc511113300][bookmark: _Toc27560705][bookmark: _Toc89310707][bookmark: _Toc413253031]2.1. OBJETIVO GENERAL

Contribuir al desarrollo de los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD, a través de actividades de capacitación y formación, de acuerdo con las necesidades identificadas, que permitan contar con un talento humano integral y comprometido de conformidad con la normatividad vigente y el presupuesto asignado para tal fin.

2.2. [bookmark: _Toc511112348][bookmark: _Toc511112540][bookmark: _Toc511112702][bookmark: _Toc511113199][bookmark: _Toc511113301][bookmark: _Toc27560706][bookmark: _Toc89310708]OBJETIVOS ESPECÍFICOS

· Atender las necesidades detectadas en el diagnóstico de necesidades de capacitación, a través de un plan de capacitación, permitiendo alcanzar los objetivos institucionales. 

· Ofrecer actividades de capacitación a los servidores de la UAECD desde los ejes temáticos priorizados (Gestión del conocimiento y la innovación, Creación de valor público, transformación Digital y Probidad y ética en lo público) y en las tres dimensiones (ser, saber, y saber hacer).

· Contribuir con las actividades de capacitación al fortalecimiento de las competencias funcionales y comportamentales de los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

· Instruir, orientar y dar a conocer al nuevo servidor sus deberes, derechos, y diferentes temas que deben conocer al momento de ingresar a realizar sus labores en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD, como la misión, visión, objetivos estratégicos, valores, normas, lenguaje y cultura organizacional, fomentando sentido de pertenencia hacia la Entidad, facilitando con ello que el servidor encamine su potencial en la misma dirección de la organización.

· Dar a conocer los cambios en materia de normatividad, procesos, reglamentos y demás modificaciones importantes para los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD y que le permitan actualizar su conocimiento sobre la entidad.








3. [bookmark: _Toc511112349][bookmark: _Toc511112541][bookmark: _Toc511112703][bookmark: _Toc511113200][bookmark: _Toc511113302][bookmark: _Toc27560707][bookmark: _Toc89310709]MARCO LEGAL

3.1 [bookmark: _Toc511112350][bookmark: _Toc511112542][bookmark: _Toc511112704][bookmark: _Toc511113201][bookmark: _Toc511113303][bookmark: _Toc27560708][bookmark: _Hlk89032763][bookmark: _Toc89310710] PRINCIPIOS RECTORES[footnoteRef:1] [1:  Decreto 1567 de 1998.
] 


De conformidad con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998, la capacitación, de los Servidores Públicos, atiende los siguientes principios: 


Complementariedad: La capacitación se concibe como un proceso complementario de la planeación, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en función de los propósitos institucionales.

Integralidad: La capacitación 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 formulación de políticas, de planes y programas de capacitación, debe ser la respuesta a un diagnóstico de necesidades de capacitación previamente realizado, utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participación: Todos los procesos que hacen parte de la gestión de la capacitación, tales como detección de necesidades, formulación, ejecución y evaluación de planes y programas, deben contar con la participación de los empleados.

Prevalencia del interés de la organización: Las políticas, los planes y los programas responderán fundamentalmente a las necesidades de la organización.

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

Prelación de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitación busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera más allá del mediano plazo, tendrán prelación los empleados de carrera.

Economía: En todo caso se buscará el manejo óptimo de los recursos destinados a la capacitación, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Énfasis en la práctica: La capacitación se impartirá privilegiando el uso de metodologías que hagan énfasis en la práctica, en el análisis de casos concretos y en la solución de problemas específicos del DAFP.

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

[bookmark: _Toc89310711][bookmark: _Hlk89033015]3.2 COMPONENTES DEL SISTEMA[footnoteRef:2] [2:  Decreto 1567 de 1998.
] 


[bookmark: _Hlk89033118]Artículo 3. Componentes del Sistema. El sistema está integrado por los componentes que se relacionan a continuación:
a) Disposiciones Legales. El conjunto de disposiciones legales relacionadas con la materia delimita las competencias y responsabilidades y constituye el marco jurídico que facilita la coordinación de acciones. La capacitación de los empleados se rige por las disposiciones del presente Decreto - Ley y por los decretos reglamentarios que expida el Gobierno Nacional, así como por los actos administrativos emanados de cada entidad, en concordancia con las leyes generales de educación y de educación superior, con las disposiciones reglamentarias de éstas, así como con las normas sobre organización y funcionamiento de la administración pública, sobre carrera administrativa y administración de personal;
b) Plan Nacional de Formación y Capacitación. El Gobierno Nacional, mediante el Plan Nacional de Formación y Capacitación, orientará la formulación de los planes institucionales que deben elaborar las entidades públicas. 
c) Planes Institucionales. Con el propósito de organizar la capacitación internamente, cada entidad formulará con una periodicidad mínima de un año su plan institucional de capacitación. este deberá tener concordancia con los parámetros impartidos por el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formación y Capacitación, con los principios establecidos en el presente Decreto - Ley y con la planeación institucional. d) Recursos. Cada entidad contará para la capacitación con los recursos previstos en el presupuesto, así como sus propios recursos físicos y humanos, los cuales debe administrar con eficiencia y transparencia, estableciendo mecanismos que permitan compartirlos con otros organismos para optimizar su impacto. La Comisión de Personal participará en la elaboración del plan.








[bookmark: _Toc89310712]3.3 OBJETIVOS DE LA CAPACITACIÓN[footnoteRef:3] [3:  Decreto 1567 de 1998.
] 


Artículo 5. Objetivos de la Capacitación. Son objetivos de la capacitación.
 
a. Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo la capacidad de sus entidades y organismos;
 
b. Promover el desarrollo integral del recurso humano y el financiamiento de una ética del servicio público;
 
c. Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las políticas, los planes, los programas, los proyectos y los objetivos del Estado y de sus respectivas entidades;
 
d. Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempeño laboral y para el logro de los objetivos institucionales;
 
e. Facilitar la preparación pertinente de los empleados con el fin de elevar sus niveles de satisfacción personal y laboral, así como de incrementar sus posibilidades d


Desarrollo de Competencias Laborales para la Gestión de la Calidad en el Sector Público

El sistema de gestión de la calidad para el sector público ha puesto de manifiesto la necesidad de tener en cuenta a las personas, sus competencias y motivación hacia la calidad; así como la necesidad de esfuerzos adicionales que implica la normalización de productos y servicios, para contar con trabajadores competentes en todos sus niveles, a través de la formación y la capacitación.

Uno de los objetivos principales de la formación y la capacitación dentro de la gestión de calidad, es el desarrollo de las competencias laborales de los servidores públicos, minimizando las brechas existentes entre el nivel de desempeño real y el nivel esperado por la Unidad, para cumplir con la misión y objetivos institucionales.

Bajo el sistema de gestión de la calidad, estos programas no pueden ser entendidos como simples cursos de acumulación de conocimientos; deben entenderse como oportunidades de desarrollo de las aptitudes (manejo de las herramientas y técnicas de la calidad) y actitudes (condiciones personales como la escucha activa y la cooperación) necesarias para que cada funcionario pueda agregarle valor a su labor cotidiana y así contribuir a que los procesos y productos de la Unidad se realicen con los atributos de calidad requeridos por los usuarios.

A continuación, se describen las Competencias Comunes a los Servidores Públicos:

	[bookmark: _Toc25829064][bookmark: _Toc27560709][bookmark: _Toc62638393][bookmark: _Toc89310713]COMPETENCIA
	[bookmark: _Toc25829065][bookmark: _Toc27560710][bookmark: _Toc62638394][bookmark: _Toc89310714]DEFINICIÓN
	[bookmark: _Toc25829066][bookmark: _Toc27560711][bookmark: _Toc62638395][bookmark: _Toc89310715]CONDUCTAS ASOCIADAS

	
[bookmark: _Toc25829067][bookmark: _Toc27560712][bookmark: _Toc62638396][bookmark: _Toc89310716]Orientación a resultados
	

[bookmark: _Toc25829068][bookmark: _Toc27560713][bookmark: _Toc62638397][bookmark: _Toc89310717]Realizar las funciones y cumplir los compromisos organizaciones con eficacia y calidad  
	· [bookmark: _Toc25829069][bookmark: _Toc27560714][bookmark: _Toc62638398][bookmark: _Toc89310718]Cumple con oportunidad en función de estándares, objetivos y metas establecidas por la entidad, las funciones que le son asignadas 
· [bookmark: _Toc25829070][bookmark: _Toc27560715][bookmark: _Toc62638399][bookmark: _Toc89310719][bookmark: _Toc25829071]Asume la responsabilidad por sus resultados.
· [bookmark: _Toc27560716][bookmark: _Toc62638400][bookmark: _Toc89310720]Compromete recursos y tiempos para mejorar la productividad tomando las medidas necesarias para minimizar los riesgos.
· [bookmark: _Toc25829072][bookmark: _Toc27560717][bookmark: _Toc62638401][bookmark: _Toc89310721]Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos enfrentando los obstáculos que se presentan. 

	[bookmark: _Toc25829073][bookmark: _Toc27560718][bookmark: _Toc62638402][bookmark: _Toc89310722]Orientación al usuario y al ciudadano
	
[bookmark: _Toc25829074][bookmark: _Toc27560719][bookmark: _Toc62638403][bookmark: _Toc89310723]Dirigir las decisiones y acciones a la satisfacción de las necesidades e intereses de los usuarios internos y externos, de conformidad con las responsabilidades públicas asignadas a la entidad 
	· [bookmark: _Toc25829075][bookmark: _Toc27560720][bookmark: _Toc62638404][bookmark: _Toc89310724]Atiende y valora las necesidades y peticiones de los usuarios y de ciudadanos en general.
· Considera las necesidades de los usuarios al diseñar proyectos o servicios.
· Da respuesta oportuna a las necesidades de los usuarios de conformidad con el servicio que ofrece la entidad.
· Establece diferentes canales de comunicación con el usuario para conocer sus necesidades y propuestas y responsabilidades a las mismas.
· Reconoce la interdependencia entre su trabajo y el de otros 

	[bookmark: _Toc25829076][bookmark: _Toc27560721][bookmark: _Toc62638405][bookmark: _Toc89310725]Transparencia 
	[bookmark: _Toc25829077][bookmark: _Toc27560722][bookmark: _Toc62638406][bookmark: _Toc89310726]Hacer uso responsable y claro de los recursos públicos, eliminando cualquier discrecionalidad indebida en su utilización y garantizar el acceso a la información gubernamental.
	· Proporciona información veraz, objetiva y basada en hechos.
· Facilita el acceso a la información relacionada con sus responsabilidades y con el servicio a cargo de la entidad en que labora.
· Demuestra imparcialidad en sus decisiones
· Ejecuta sus funciones con base en las normas y criterios aplicables.
· Utiliza los recursos en la entidad para el desarrollo de las labores y la prestación del servicio 

	[bookmark: _Toc25829078][bookmark: _Toc27560723][bookmark: _Toc62638407][bookmark: _Toc89310727]Compromiso con la Organización 
	[bookmark: _Toc25829079][bookmark: _Toc27560724][bookmark: _Toc62638408][bookmark: _Toc89310728]Alinear el propio comportamiento a las necesidades, prioridades y metas organizacionales
	· [bookmark: _Toc25829080][bookmark: _Toc27560725][bookmark: _Toc62638409][bookmark: _Toc89310729]Promueve las metas de la organización y respeta sus normas.
· Antepone las necesidades de la organización a sus propias necesidades.
· Apoya a la organización en las situaciones difíciles.
· Demuestra sentido de pertenecía en todas sus actualizaciones 






[bookmark: _Toc511112351][bookmark: _Toc511112543][bookmark: _Toc511112705][bookmark: _Toc511113202][bookmark: _Toc511113304][bookmark: _Toc27560726][bookmark: _Toc89310730]3.4 NORMAS QUE REGULAN LA CAPACITACIÓN

Constitución Política, en el Art. 54 se señala que: “Es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer formación y habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran. (…)”. 

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública” en su artículo 2.2.9.1 menciona que: “los planes de capacitación de las entidades públicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las áreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales” y  el artículo 65 del Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998” establece que: “(...) Título V, Capítulo I, artículo 65, Los Planes de Capacitación deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las áreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales (…)”.  

Adicionalmente el artículo 2.2.9.1 del Decreto 1083 de 2015 determina que: “(…) Los estudios deberán ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para lo cual se apoyarán en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Función Pública y por la Escuela Superior de Administración Pública. Los recursos con que cuente la administración para capacitación deberán atender las necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitación (Decreto 1227 de 2005, artículo 65)”.

Decreto 1567 de 1998 en el artículo 4, “Definición de capacitación. Se entiende por capacitación el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educación no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educación, dirigidos a prolongar y a complementar la educación inicial mediante la generación 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 misión institucional, a la mejor prestación de servicios a la comunidad, al eficaz desempeño del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definición comprende los procesos de formación, entendidos como aquellos que tienen por objeto específico desarrollar y fortalecer una ética del servicio público basada en los principios que rigen la función administrativa”. 

La Ley 1064 de 2006 por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la Educación para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educación no formal, establece en el artículo 1 lo siguiente: “Reemplácese la denominación de Educación no formal contenida en la Ley General de Educación y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educación para el Trabajo y el Desarrollo Humano”.

Decreto 1083 de 2015 En el artículo 2.2.9.3 “Plan Nacional de Formación y Capacitación” se señala que: “El Departamento Administrativo de la Función Pública, con el apoyo de la Escuela Superior de Administración Pública, adelanta la evaluación anual del Plan Nacional de Formación y Capacitación, con el fin de revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las orientaciones y prioridades allí establecidas. Igualmente, establece los mecanismos de seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitación que éstas formulen. 

La evaluación y el seguimiento buscarán especialmente medir el impacto y los resultados de la capacitación. Para medir el impacto se estudiarán los cambios organizacionales y para analizar los resultados se estudiarán los cambios en el desempeño de los empleados en sus áreas de trabajo como consecuencia de acciones de capacitación”. (Decreto 1227 de 2005, artículo 67)”.

Decreto 1499 de 2017 en su artículo 2.2.22.3.1, actualiza el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG y el artículo 2.2.22.3.4. ibidem establece que el ámbito de aplicación del MIPG se adoptará por los organismos y entidades de los órdenes nacional y territorial de la Rama Ejecutiva del Poder Público. 

Directiva 06 del 25 de marzo de 2020 emitida por el Ministerio de Educación Nacional frente a la pandemia del COVID-19 contempla el uso de tecnologías en el desarrollo de programas de Educación para el trabajo y el desarrollo Humano.


Colombia se encuentra en emergencia sanitaria debido a la propagación del COVID-19 y en virtud de ello, se han tomado diversas medidas de prevención a nivel gubernamental ante esta situación de emergencia nacional. Uno de los sectores con mayor afectación es indudablemente el educativo, y por ello, es indispensable generar un plan de contingencia efectivo que esté acorde con las necesidades enfocando las estrategias en la metodología virtual dadas las condiciones sanitarias y los riesgos que generan.

En estos tiempos de cambio, se debe concebir la tecnología como un aliado estratégico en los procesos pedagógicos. Sin embargo, el enseñar y/o aprender virtualmente es un desafío nuevo para los servidores de la Unidad dadas las condiciones generadas a razón de la pandemia COVID-19.


Carta Iberoamericana de la Función Pública. V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administración Pública y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003 de la Función Pública. 


Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones”.
“(...) Artículo 16. Las Comisiones de Personal, Numeral 2, Además de las asignadas en otras normas, las Comisiones de Personal cumplirán las siguientes funciones, (…) Literal h) Participar en la elaboración del plan anual de formación y capacitación y en el de estímulos y en su seguimiento. (…)”

“(…) Título VI, Capítulo I, artículo 36, Numeral 1, La capacitación y la formación de los empleados públicos está orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestación de los servicios (…)”.

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

Decreto 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la actualización del Plan Nacional de Formación y Capacitación de Servidores Públicos, formulado por el DAFP y la ESAP”. 

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitación y formación de los empleados públicos”. 

Decreto 1072 de 2015 establece: Artículo  2.2.2.4.15. Capacitación. Los organismos y entidades públicas que están dentro del campo de aplicación del presente capítulo deberán incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitación la realización de programas y talleres dirigidos a impartir formación a los servidores públicos en materia de negociación colectiva.	 

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública”. 

Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo público con el fin de facilitar y asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminación del conflicto y la Construcción de una Paz estable y duradera”. 

Decreto 1499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Único Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el Sistema de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015”.

Decreto 1008 de 2018 “Por el cual se establecen los lineamientos generales de la política de Gobierno Digital y se subroga el Capítulo 1 del título 9 de la parte 2 del libro 2 del Decreto 1087 de 2015, Decreto Único reglamentario del Sector de las Tecnologías de Información u Comunicaciones.” 

Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020- 2030 

Decreto 494 de 2019. “Por el cual se expiden lineamientos generales sobre austeridad y transparencia del gasto público en las entidades y organismos del orden distrital y se dictan otras disposiciones.

Circular Conjunta Externa 100-009 del 2020 expedida por los Ministerios de Trabajo y de Salud y Protección Social y por el Departamento Administrativo de la Función Pública: mediante la cual se estableció para todos los organismos y entidades del sector público, servidores y contratistas, una serie de acciones y obligaciones para la adopción de las directrices dadas en el Decreto Nacional 491 de 2020 y en la Resolución 666 de 2020 emitida por el Ministerio de Salud y Protección Social, para garantizar la atención y la prestación de los servicios, y la toma de medidas para la protección laboral de las entidades públicas en el marco del Estado de Emergencia Económica, Social y Ecológica, a causa de la pandemia por Covid-19.

Directiva 06 del 25 de marzo de 2020 emitida por el Ministerio de Educación Nacional frente a la pandemia del COVID-19: Uso de tecnologías en el desarrollo de programas de Educación para el trabajo y el desarrollo Humano
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“La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, UAECD, está organizada como una Unidad Administrativa Especial del orden distrital del sector descentralizado por servicios, de carácter eminentemente técnico y especializado, con personería jurídica, autonomía administrativa y presupuestal y con patrimonio propio, adscrita a la Secretaría Distrital de Hacienda.

La UAECD tiene por objeto responder por la recopilación e integración de la información georreferenciada de la propiedad inmueble del Distrito Capital en sus aspectos físico, jurídico y económico, que contribuya a la planeación económica, social y territorial del Distrito Capital, así mismo podrá prestar los servicios de gestión y operación catastral en cualquier lugar del territorio nacional.

Catastro Distrital, en desarrollo de su objeto, tiene las siguientes funciones establecidas por el Concejo Distrital en el Acuerdo 257 de 2006, el cual fue adicionado por el Acuerdo 761 de 2020:
1. Realizar, mantener y actualizar el censo catastral del Distrito Capital en sus diversos aspectos, en particular fijar el valor de los bienes inmuebles que sirve como base para la determinación de los impuestos sobre dichos bienes.
2. Generar y mantener actualizada la Cartografía Oficial del Distrito Capital.
3. Establecer la nomenclatura oficial vial y domiciliaria del Distrito Capital. 
4. Generar los estándares para la gestión y el manejo de la información espacial georreferenciada y participar en la formulación de las políticas para los protocolos de intercambio de esa información y coordinar la infraestructura de datos espaciales del Distrito Capital. (IDECA).
5. Elaborar avalúos comerciales a organismos o entidades distritales y a empresas del sector privado que lo soliciten.
6. Poner a disposición de la Secretaría Distrital de Planeación todos los documentos e instrumentos técnicos que la Unidad elabore para efecto de que aquella desarrolle sus funciones.

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital tendrá a su cargo el ejercicio de las funciones de autoridad, gestor y operador catastrales, a que hacen referencia el artículo 79 de la Ley 1955 de 2019 y sus disposiciones reglamentarias. La UAECD podrá prestar los servicios de gestión y operación catastral en cualquier lugar del territorio nacional. Para este efecto, podrá establecer sedes, gerencias o unidades de negocio en las jurisdicciones de las entidades territoriales con las que contrate la prestación de estos servicios. Las sedes, gerencias o unidades de negocio que se establezcan podrán disponer de un presupuesto y de la facultad de contratación mediante delegación que efectúe el Director General. Para el ejercicio de las funciones a que se refiere el presente artículo, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital podrá suscribir convenios o contratos para el acceso a los bienes y servicios relacionados con la infraestructura de servicios espaciales y/o los sistemas de información que posea, con el propósito de facilitar el acceso de las entidades territoriales que requieran estos servicios.
 
Misión

La UAECD aporta al mejoramiento de la calidad de vida de los ciudadanos, la toma de decisiones de política pública, la reducción de la inequidad y la focalización de la inversión, gestionando información georreferenciada, integral e interoperable, haciendo uso de tecnologías de punta, aplicando un modelo innovador con participación ciudadana en los procesos de formación, actualización, conservación y difusión de la información con enfoque multipropósito en calidad de gestor y operador catastral en el territorio nacional.

Visión

La UAECD en 2030 será referente latinoamericano y socio estratégico de las entidades nacionales y territoriales en la gestión y operación catastral multipropósito, con capacidad innovadora, experto talento humano, apropiación de tecnología y altos estándares de calidad, que consolide la Bogotá-Región inteligente y contribuya a la modernización del País en materia catastral.

Valores de la UAECD

Honestidad, Respeto, Compromiso, Justicia, Diligencia e Innovación”
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Objetivos Estratégicos 
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Inicia con la identificación de necesidades de capacitación, continua con la formulación del Plan Institucional de Capacitación – PIC, la adopción, ejecución y finaliza con la evaluación del PIC.
































6. DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES

6.1. ESTADÍSTICA DEL PROCESO DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO

6.1.1 Resultados selección, vinculación y retiro
          
 A continuación, se relaciona el reporte presentado por la líder de selección, vinculación y retiro, en donde da a conocer las diferentes razones por las cuales los servidores de la UAECD se han retirado, y, el riesgo que se podría presentar de la pérdida de capital intelectual en la Unidad.

“Para el primer trimestre el resultado del indicador refleja que el 97.89% de los servidores continúan en la Unidad, debido a la gestión que se realiza para la provisión transitoria de los empleos, que para este período correspondió en mayor proporción a procesos de encargos (76.47%).

Los principales motivos por los cuales los servidores se han retirado de la Unidad durante el periodo fueron por: 

- Superación período de prueba en otra entidad con ocasión a los concursos de méritos adelantados por la Comisión Nacional del Servicio Civil: 3 equivalente al 9.09% de los retiros del presentados en el período. 

- Por motivos personales: 10 correspondientes al 30.3% 

- Con ocasión al concurso de méritos, lo cual implicó realizar movimientos en la planta de personal que ocasionaron el retiro de 17 provisionales, siendo este el principal motivo de retiro durante el periodo, el cual correspondió 51.51% 

- Por cumplir con los requisitos para su jubilación: 1 correspondiente al 3.03%.
 
Lo anterior no solo refleja que gran porcentaje de los servidores continúan en la Unidad, sino que la planta de personal está cubierta en un 94.22%. 
 
Durante el primer trimestre fueron gestionadas 34 vacantes, de las 34 vacantes de las cuales cuatro (4) fueron vacantes definitivas y 30 vacancias temporales, distribuidas de la siguiente manera:
 
Encargo: 26 vacantes, correspondientes al 76.47% de las cuales 24 fueron vacancias temporales y 2 definitivas. 

Provisionales: 8 vacantes correspondientes al 23.52% de las cuales 2 corresponden a vacantes definitivas y 6 temporales. 

La provisión de la planta con corte a marzo 31 de 2021 fue del 94.22%. 
 
Para el segundo trimestre el resultado del indicador refleja que el 98.76% de los servidores continúan en la Unidad, debido a la gestión que se realiza para la provisión de los empleos, que para este período correspondió en mayor proporción a procesos de encargos (71.42%).
Los principales motivos por los cuales los servidores se han retirado de la Unidad durante el periodo fueron por: 

- Motivos personales: 5 equivalente al 42% de los retiros de los presentados en el período.
- Proceso de convocatoria (finalización nombramiento con ocasión a la posesión del elegible): 2 correspondientes al 17%. 
- Terminación de vinculación con ocasión a reintegro del titular a su empleo 2 correspondientes al 17%.

- Por cumplir con los requisitos para su jubilación, Por haber ganado un concurso de méritos en otra entidad, por Fallecimiento: cada uno con un servidor, correspondiente al 8% cada uno. 

Lo anterior no solo refleja que gran porcentaje de los servidores continúan en la Unidad, sino que la planta de personal está cubierta al final del segundo trimestre en un 97.49%. 

Durante el segundo trimestre fueron gestionadas 28 vacantes para proveer de manera transitoria las mismas, de las cuales ocho (8) fueron vacantes definitivas y 20 vacancias temporales, distribuidas de la siguiente manera: 
 
Encargo: 20 vacantes, correspondientes al 71.42% de las cuales 15 fueron vacancias temporales y 5 definitivas.  

Provisionales: 8 vacantes correspondientes al 28.57% de las cuales 3 corresponden a vacantes definitivas y 5 temporales. 
 
Frente a los nombramientos y posesiones de las personas que fueron elegidas en el marco de la Convocatoria 824 de 2018, posesionados en periodo de prueba 8 servidores.  

Durante el trimestre se realizaron 43 posesiones, las cuales correspondieron en gran porcentaje a servidores en empleos en encargo los cuales equivalen al 58% seguidos de los servidores en periodo de prueba (18.6%), provisionales (13.95%), LNR (6.9%) y de periodo (2.32%.

La provisión de la planta con corte a junio 31 de 2021 fue del 97.49%. 
  
Para el tercer trimestre el resultado del indicador refleja que el 98.69% de los servidores continúan en la Unidad, debido a la gestión que se realiza para la provisión transitoria de los empleos, así como el cubrimiento de las vacantes definitivas con ocasión al Concurso de méritos, que para este período correspondió en mayor proporción a procesos de encargos (77.27%). 
Los principales motivos por los cuales los servidores se han retirado de la Unidad durante el periodo fueron por: 

- Por el nombramiento en periodo de prueba del elegible quien ganó el concurso de méritos ocasionando la terminación del nombramiento provisional 4 servidores que equivalen al 25 al igual que solicitudes de vacancia definitiva y por motivos personales, con cuatro servidores cada uno. 
- Superación período de prueba en otra entidad con ocasión a los concursos de méritos adelantados por la Comisión Nacional del Servicio Civil: 1 equivalente al 6.25% de los retiros del presentados en el período. 
-Por motivos personales, por cumplir con los requisitos para su jubilación, por sentencia judicial y con ocasión a que el titular del empleo se devolvió al mismo ocasionando en retiro del servidor en provisionalidad, lo cuales corresponden a un caso cada uno que equivalen al 6.25%  

Lo anterior no solo refleja que gran porcentaje de los servidores continúan en la Unidad, sino que la planta de personal está cubierta en un 96.55%. 
 
Durante el tercer trimestre de 2021 fueron gestionadas 22 vacantes, de las cuales seis (6) fueron vacantes definitivas y 16 vacancias temporales, distribuidas de la siguiente manera:

 Encargo: 17 vacantes, correspondientes al 77.27% de las cuales 13 fueron vacancias temporales y 4 definitivas. 

Provisionales: 5 vacantes correspondientes al 22.72% de las cuales 2 corresponden a vacantes definitivas y 3 temporales. 

La provisión de la planta con corte a septiembre 30 de 2021 fue del 97.72%.’’ 

En cuanto a las necesidades de capacitación la líder de la Subgerencia de Talento Humano de selección, vinculación y retiro reporta las siguientes:
*Herramientas ofimáticas en especial uso de excel intermedio.
*Actualización en normatividad relacionada con la administración del talento humano

Otra necesidad que se puede identificar es el de capacitar sobre estrategias para evitar la pérdida o fuga de capital intelectual, lo cual durante el año 2021 se trabajó a través de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo - PAE

[bookmark: _Hlk89107808]6.1.2. Resultados Gestión de Rendimiento y Evaluación de Desempeño Laboral

A continuación, se relaciona el análisis del indicador de evaluación de desempeño, compartido  por la líder del tema de la Subgerencia de Talento Humano



Indicador evaluación y calificación del desempeño
· Nombre del indicador: cumplimiento del plan anual de trabajo de gestión del rendimiento

· Formula: (Número de actividades del Plan Anual de Trabajo ejecutadas/total de actividades planeadas) * 100

· Indicador: 11/11 *100 = 100%

· Análisis del Indicador

“Se realizaron las actividades relacionadas con el plan anual de trabajo de gestión del rendimiento relacionadas con: 1. Diseño del programa de capacitaciones anual para el período 2021-2022 en materia de Evaluación del Desempeño Laboral para servidores de carrera, período de prueba y asesores de la dirección, Evaluación de la gestión de servidores con tipo de vinculación provisional y acuerdos de gestión para Gerentes públicos. 2. Se realizó el directorio de enlaces de evaluación para el período 2021-2022. 3. Se emite memorando a Director, Gerentes, Subgerentes y Jefes de oficina para dar directrices y lineamientos en el desarrollo del proceso de evaluación. 4. Se remite memorando al Director de la Unidad informando que puede proponer hasta dos compromisos comportamentales según lo considere conveniente para la consecución de metas institucionales. 5. Se realizó la solicitud de las metas por áreas o dependencias por medio de memorando a la Jefe de la Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos. 6. Se realizó la solicitud para dar a conocer a los evaluadores los resultados de la evaluación de la gestión por áreas o dependencias del año 2020 con el fin de retroalimentar y que se tome como criterio para la concertación de compromisos del período 2021-2022. 7. Se realiza jornada de capacitación de evaluación del desempeño laboral relacionada con las fases de calificación definitiva y concertación de compromisos; capacitación relacionada con la evaluación de la gestión de servidores con vinculación provisional (valoración del II semestre y formulación del plan de trabajo) y los acuerdos de gestión para gerentes públicos (concertación de compromisos y evaluación definitiva). 8. Se elaboraron las bases de datos del sistema de evaluación del desempeño laboral, acuerdos de gestión y evaluación de la gestión. 9. Se realizaron los informes de evaluación para cada uno de los sistemas de evaluación implementados en la Unidad: Evaluación de Desempeño Laboral, Acuerdos de Gestión y Evaluación de la Gestión. 10. Se realizó la segunda fase de evaluación de desempeño laboral para servidores de carrera administrativa y en período de prueba: Seguimiento. 11. Se realizó la capacitación a los servidores vinculados en período de prueba enfocado el tema a la fase IV de Evaluación del Desempeño Laboral: Calificación Definitiva”

De lo anterior se puede identificar como necesidad de capacitación para el 2022: 

*Continuar con las jornadas de capacitación sobre el tema de Evaluación de Desempeño Laboral, tanto para los servidores de carrera administrativa, de periodo de prueba, como provisionales y directivos. 


6.1.3. Resultados Seguridad y Salud en el Trabajo 

En la Subgerencia de Talento Humano “Seguridad y Salud en el Trabajo” formula y ejecutan su propio plan de capacitación, en donde incluyen las actividades de las necesidades identificadas con respecto a este tema. 


6.1.4. Resultados del indicador de Nomina 

El líder de Nómina compartió la siguiente información sobre el indicador que manejan: 
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Descripción generada automáticamente]

Adicionalmente, reportó que mes a mes tienen el cumplimiento del 100% del indicador. 

Con respecto, por ejemplo, al mes de octubre de 2021, informó que el total de las situaciones administrativas recibidas fueron gestionadas por el equipo de servidores de nómina oportunamente y en los tiempos, teniendo en cuenta lo establecido en el procedimiento.

Al 31 de octubre de 2021 no se identificaron necesidades de capacitación por el líder de nómina y situaciones administrativas.

6.2. RESULTADOS DE EVALUACIÓN DE DESEMPENO LABORAL 

[bookmark: _Hlk89108627]6.2.1. Identificación de las competencias comportamentales 

Teniendo en cuenta los compromisos de los servidores de planta 2021-2022 se puede evidenciar las necesidades de capacitación con respecto a las competencias acordadas entre el jefe inmediato y el servidor público de la UAECD, en el sentido de que se tenga un mayor conocimiento sobre los temas que se requieren para contribuir a un mejor desempeño laboral. 



	
	
	

	Compromisos comportamentales 2021-2022
	Número de Servidores
	Porcentaje %

	Adaptación al cambio -Decreto 815
	18
	5

	Aporte técnico profesional -Decreto 815
	63
	19

	Aprendizaje continuo -Decreto 815
	153
	46

	Colaboración -Decreto 815
	17
	5

	Compromiso con la organización -Decreto 815
	52
	16

	Comunicación efectiva -Decreto 815
	31
	9

	Confiabilidad Técnica Decreto 815
	24
	7

	Gestión de procedimientos -Decreto 815
	33
	10

	Instrumentación de decisiones -Decreto 815
	2
	1

	Manejo de la información - Decreto 815
	16
	5

	Orientación a resultados - Decreto 815
	202
	60

	Orientación al usuario y al ciudadano -Decreto 815
	114
	34

	Relaciones interpersonales -Decreto 815
	12
	4

	Responsabilidad Decreto 8153
	22
	7

	Toma de decisiones (Profesional con Personal a Cargo)-Decreto 815
	9
	3

	Trabajo en equipo -Decreto 815
	240
	72



De acuerdo con la información suministrada por la líder de Evaluación de Desempeño Laboral y Gestión de Rendimiento se construyó la matriz anterior, sobre los compromisos comportamentales 2021-2022, siendo la competencia trabajo en equipo la más acordada por los servidores y los jefes inmediatos de la UAECD, con un 72%, seguida por Orientación de Resultados con un 60%  y aprendizaje continuo con un 46%. 



6.2.2. Planes de Mejoramiento 
En el momento de la formulación del Plan Institucional de Capacitación, la líder de Evaluación de Desempeño Laboral y Gestión de Rendimiento de la Subgerencia de Talento Humano reportó que no se cuenta con planes de mejoramiento.

6.23. Acuerdos de Gestión 

	DEPENDENCIA
	CALIFICACIÓN DEFINITIVA

	OBSERVATORIO TECNICO CATASTRAL
	98%

	OFICINA DE CONTROL DISCIPLINARIO
	100%

	SUBGERENCIA DE OPERACIONES
	98%

	GERENCIA DE INFORMACION CATASTRAL
	99%

	SUBGERENCIA DE INFORMACION FISICA Y JURIDICA
	76%

	SUBGERENCIA DE INFORMACION ECONOMICA
	93%

	GERENCIA DE GESTION CORPORATIVA
	98%

	SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
	96%

	GERENCIA DE TECNOLOGIA
	102%

	SUBGERENCIA DE INFRAESTRUCTURA TECNOLOGICA
	99%

	GERENCIA COMERCIAL Y DE ATENCIÓN AL USUARIO
	98%



Como se puede observar en la matriz anterior, la calificación definitiva de los acuerdos de gestión 2020-2021 es superior al 90%, excepto la Subgerencia de Información Física y Jurídica que obtuvo un porcentaje por debajo del 80%, y de acuerdo con la información suministrada por la líder de Evaluación de Desempeño Laboral, no se identificaron necesidades de capacitación al respecto. 
6.2.4. Resultados de la Evaluación de Desempeño Laboral de los servidores de la UAECD 2020-2021
	Calificación 
	Número de servidores

	Sobresaliente
	223

	Satisfactorio 
	7
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En la evaluación de desempeño laboral 2020-2021, el 97% de los servidores de la UAECD obtuvieron una calificación de Sobresaliente y tan solo un 3% Satisfactorio y al respecto no se reportaron necesidades de capacitación.

6.3. RESULTADOS DE MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO (medición efectuada en el segundo semestre de 2020)

De los resultados de medición de clima laboral se encontraron las siguientes necesidades de capacitación:

*Realizar sensibilizaciones sobre la misionalidad de la entidad.
*Generar espacios que permitan que los colaboradores expresen su sentir frente a la entidad. 
*Incentivar la identificación de las habilidades y competencias propias y la creación de estrategias para aplicarlas en beneficio de la entidad. 
*Generar espacios para incentivar las ideas creativas e innovadoras que impacten positivamente a la comunidad.
* Realizar sensibilizaciones que permitan que los colaboradores conozcan cuáles son las expectativas frente al desempeño laboral. 
*Sensibilizar sobre la importancia de aprender algo nuevo todos los días o ampliar conocimientos ya adquiridos.
*La administración del tiempo 
* Realizar talleres y actividades para reforzar las habilidades comunicativas, comunicación asertiva.
* Realizar talleres para aprender a planificar y organizar.
* Brindar herramientas para el manejo y resolución de conflictos
*Trabajo en equipo 
*Inteligencia emocional 
*Realizar talleres de redacción 

6.4. RESULTADOS DEL INFORME DE GESTIÓN DE CONTROL INTERNO 
(Informe elaborado diciembre 2020)

Se identificaron las siguientes necesidades de capacitación:

* Se deben adelantar los cursos planteados dentro del Plan Institucional de Capacitación,
tendientes a mejorar la prestación del servicio al ciudadano con discapacidad visual y
auditiva.

* Fortalecer en los servidores el conocimiento y la importancia del Sistema de Control Interno, y el compromiso con la gestión de la Integridad y los Valores Institucionales, de tal manera que se asuma el control como algo intrínseco a cada funcionario y no solamente bajo la responsabilidad de la Oficina de Control Interno.

6.5. RECOMENDACIONES DE LOS COMITÉS Y GRUPOS DE INTERÉS 

6.5.1. El Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo – UAECD, identificó las siguientes necesidades de capacitación:

* Competencias blandas: inteligencia emocional, resolución de conflictos, gestión del tiempo, manejo de estrés, habilidades de comunicación, atención al usuario, gestión del cambio, habilidades de liderazgo, empatía.

* Curso de inglés 

6.5.2. El Comité de Convivencia UAECD, identificó las siguientes necesidades de capacitación:

* Inteligencia emocional, comunicación asertiva, manejo de estrés
* Gestión de conflictos (resolución de conflictos, abordaje  de un conflicto, manejo de conflictos en la nueva realidad).
* Prevención de acoso laboral y sexual (uso del lenguaje, importancia de desconexión laboral)
* Estrategias de conciliación
* Cultura de la prevención: acciones preventivas frente a las correctivas
* Competencias funcionales: contratación estatal 
*Competencia comportamental: comunicación efectiva 
*Temas de Gestión de Integridad: Ley de transparencia 

6.5.3. Comisión de Personal

Las necesidades identificadas por parte de la comisión de personal son:

* Capacitación en temas que le permitan a los servidores desempeñar sus funciones y potencializar los aspectos relacionados con Catastro multipropósito. Además de fortalecer las capacidades como empleado público.

Teniendo en cuenta el tema de la virtualidad, el manejo tecnológico y la innovación de lo público, sugirieron los siguientes temas: 

*Pensamiento de diseño centrado en las personas
*Economía o ciencias del Comportamiento
*Pensamiento Sistémico
*Metodologías Ágiles
*Ciencia de datos
*Inteligencia artificial
*Block Chain
* Story telling
*Intra-emprendimiento y en modelos de innovación pública.

[bookmark: _Hlk89298132]6.5.4.  Gestores de Integridad

En el espacio de participación realizado con los gestores de integridad se identificaron las siguientes necesidades de capacitación:

*Jornadas enfocadas al conocimiento y sensibilización de conflicto de intereses, trámite de impedimentos y recusaciones. 

*En coordinación con la Oficina de Control Disciplinario, jornadas de capacitación en los temas relacionados con conflicto de intereses, trámite de impedimentos y recusaciones.

*Temas de integridad y de conflictos de interés.

6.5.5.  Propuestas de los Sindicatos

SINTRACATASTRO
                  
A continuación, se exponen los temas de formación y capacitación que considera SINTRACATASTRO deben prevalecer en la oferta 2022 para fortalecer los niveles funcionales y comportamentales de los servidores de la UAECD

NIVEL FUNCIONAL

“*Catastro multipropósito.
*Microsoft Excel y herramientas colaborativas.
*Herramientas de desarrollo de software.
*Diplomados en áreas del conocimiento que aporten al desarrollo de las funciones.
* Nuevas normas catastrales y su implicación en los procedimientos de la UAECD.
*Manejo de herramientas cartográficas como ArcGIS y AutoCAD.
*Manejo del Sistema Integrado de Información Catastral, especialmente en el módulo de mutaciones.
*Código Contencioso Administrativo.
*Reinducción en los recursos tecnológicos de la UAECD, tales como el visor cartográfico, CORDIS, INFODOC, MIPG.
*Gestión Catastral.
*Avalúos puntuales y masivos.
*Interpretación urbanística de planos y de normas.
*Servicios y aplicaciones geográficas
*Procesamiento Estadístico de datos.
*Diseño de presentaciones de alto impacto.
*Mercadeo de productos y servicios

NIVEL COMPORTAMENTAL

*Talleres en estilos de dirección, autoridad y responsabilidad.
*Talleres de programación neurolingüística
*Talleres de trabajo en equipo y trabajo colaborativo.
*Talleres de inteligencia emocional.
*Administración del tiempo

BANCADA SINDICAL 
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Con relación al Plan Institucional de Capacitación (PIC) encontraron:

• Los empleados públicos mostraron mayor interés en diligenciar el instrumento de encuesta PIC propuesto.
 
• El 71% de las personas que contestaron la encuesta conoce el Plan Institucional de Capacitación (PIC) y de ellas el 98% quisiera capacitarse en temas específicos que les permitan crecer como persona y verlo reflejado en su labor o en las que puedan desempeñar en otras áreas. 

• El 69% de las personas que contestaron la encuesta expresan que el Plan Institucional de Capacitación (PIC) es claro de entender, de ellas el 97% saben dónde ubicarlo y cómo consultarlo; y quisieran proponer modificaciones el 64%. 

• El 44% de las personas que contestaron la encuesta consideran que las capacitaciones deben focalizarse en la mejora de las competencias funcionales, el 31% en las normativas y el 25% en las comportamentales. 

• El 66% de las personas que contestaron la encuesta han participado en capacitaciones del plan, considerando que contribuyen a su formación académica y le facilita acceder a concursos de ascenso y a concursos abiertos. Sin embargo, el 97% de ellas quisiera continuar y profundizar esas capacitaciones.

* La mayoría de las personas que contestaron la encuesta consideran que manejar todos los aplicativos de la UAECD refuerzan sus competencias de empleo.

• El 12% de las personas que contestaron la encuesta respondieron que no ha participado en temas de capacitación programadas en el PIC y otro 8% respondieron que han participado inclusive cuando estas se han desarrollado en horario no laboral.

• El 82 % de las personas que contestaron la encuesta consideran que, si las capacitaciones involucraran temas que llamen su interés y mejoren sus condiciones de desarrollo personal y/o empleo, participaría, así tuviese que aportar de su tiempo no laboral; el 81% de ellas piensan que temas específicos de capacitación le ayudaría a crecer como persona y puede verse reflejado en su labor o en el desempeño que pueda tener en otra área.

• El 33% de las personas que contestaron la encuesta manifiestan que las capacitaciones brindadas por la entidad no han cubierto sus expectativas; sin embargo, el 70% de ellas manifiestan interés en continuar realizándolas siempre y cuando realmente garanticen temas que aporte en su labor o en el desempeño que pueda tener en otra área.

* Se propone que la capacitación en temas normativos y funcionales incluya aspectos o elementos que contribuyan a los nuevos retos y transformaciones de la UAECD.

*Los aspectos que deben mejorarse en las capacitaciones son: mayor especialización de los temas tratados, seguidos de mayor diversidad e intensidad horaria y en menor medida mayor conocimiento de los docentes.

*Un elemento que llama la atención en las manifestaciones realizadas por las personas que respondieron la encuesta, tienen que ver con la necesidad de garantizar que la carga laboral asignada les permita tener tiempo y disponibilidad para participar en las jornadas de capacitación.

Las temáticas de capacitación que reclaman las personas que contestaron la encuesta son: 
· Manejo de información geográfica
· Redacción de textos
· Oratoria y comunicación asertiva con énfasis en atención al ciudadano.
· Innovación
· Transformación digital
*    Analítica de datos
*    Nuevas tecnologías
*    Catastro Multipropósito
*    Habilidades para manejo de herramientas ofimáticas
*    Gestión Documental”

6.6. RESULTADOS DE FURAG

Con base en los resultados del autodiagnóstico de FURAG, las necesidades de capacitación que se identificaron son las que se relacionan a continuación:

• Desarrollar jornadas de capacitación y/o divulgación a sus servidores y contratistas sobre la 	
•Implementar en la entidad mecanismos suficientes y adecuados, para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran a quienes continúan vinculados.
•Implementar el eje de creación de valor público en el Plan Institucional de Capacitación. (Integridad)
•Gestionar los riesgos y controles relacionados con la fuga de capital intelectual como acción para conservar el conocimiento de los servidores públicos.

6.7. AUTODIAGNÓSTICO DE MIPG

[bookmark: _Hlk88526969]Con base en los resultados del autodiagnóstico de MIPG, las necesidades de capacitación que se identificaron son las que se relacionan a continuación:

* Sensibilización sobre integridad, ética de lo público o conflicto de intereses.
* Capacitación del trámite de los impedimentos y recusaciones de acuerdo con el artículo 12 de la Ley 1437 de 2011.
* Curso de integridad, transparencia y lucha contra la corrupción
*Tener en cuenta la oferta del sector de la Función Pública y participar en las actividades 
*Incluir las necesidades de aprendizaje organizacional
* Diseñar y aplicar los programas de aprendizaje: inducción, entrenamiento y capacitación.
*Incluir el eje temático de Gobernanza para la Paz, realizando actividades relacionadas con este eje.
*Incluir el eje temático de Gestión del Conocimiento, realizando actividades relacionadas con este eje.
*Incluir el eje temático de creación de lo público, realizando actividades relacionadas con este eje. 
* Incluir otras temáticas establecidas por la normatividad vigente (gestión documental, derecho de acceso a la información, etc.)
* Desarrollar el programa de bilingüismo en la entidad
* Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad. 
*Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la Entidad a quienes continúan vinculados

6.8. PLAN DE SOSTENIBILIDAD DE MIPG 

Para el Plan de Sostenibilidad de MIPG de la STH 2022 se identificó la siguiente necesidad de capacitación de la Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano: 

*Capacitar a los servidores en  atención  a personas en condición de discapacidad
*Ejecutar y evaluar el Plan Institucional de Capacitación 2022
*Desarrollar jornadas de capacitación y divulgación de la política al servicio al ciudadano, teniendo en cuenta las necesidades que se identifiquen
*Promover el curso de integridad, transparencia o lucha contra la corrupción para servidores y contratistas
*Realizar dos jornadas de sensibilización (una por cada semestre), sobre conflictos de interés y situaciones que pudiesen generar conflicto de interés.

6.9. LINEAMIENTOS DEL DASCD

Alineado con los conceptos definidos en el Plan de Desarrollo de la ciudad, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital – DASCD definió dentro de sus objetivos “Promover Bienestar Integral en los servidores públicos del Distrito orientado a la felicidad laboral” y “Contar con Talento Humano comprometido, competente y motivado”, para lo cual presta soporte permanente a las entidades a través de programas de formación e iniciativas dirigidas a los servidores públicos del Distrito Capital.








6.10. RESULTADOS ENCUESTAS DE IDENTIFICACIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 2022
[bookmark: _Hlk89131156]6.10.1 ENCUESTA APLICADA A LOS JEFES DE LA UAECD

	[bookmark: _Hlk89136486]FICHA TÉCNICA DE LA ENCUESTA

	Universo
	Director, jefes de oficina, jefes de oficinas asesoras, gerentes y subgerentes de la UAECD.

	Objetivo de la encuesta
	Identificar las necesidades de capacitación para la formulación del Plan Institucional de Capacitación 2022

	Fecha de aplicación
	Octubre de 2021

	Método de recolección
	Encuesta virtual (Duración aproximada de 10 minutos)

	Total, Participantes
	Quince (15) jefes de la UAECD
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Participación por dependencia en la encuesta de identificación de necesidades de los jefes

	Dependencia
	Respuestas
	Planta
	%

	Dirección
	0
	1
	0%

	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano
	1
	1
	100%

	Gerencia de Gestión Corporativa
	0
	1
	0%

	Gerencia de Información Catastral
	1
	1
	100%

	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales
	1
	1
	100%

	Gerencia de Tecnología
	0
	1
	0%

	Oficina Observatorio Técnico Catastral
	1
	1
	100%

	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento  de Procesos.
	1
	1
	100%

	Gerencia Jurídica
	1
	1
	100%

	Oficina de Control Disciplinario Interno
	1
	1
	100%

	Oficina de Control Interno
	1
	1
	100%

	Subgerencia Administrativa y Financiera
	1
	1
	100%

	Subgerencia de Información Económica
	1
	1
	100%

	Subgerencia de Información Física y Jurídica
	1
	1
	100%

	Subgerencia de Infraestructura Tecnológica
	1
	1
	100%

	Subgerencia de Ingeniería de Software
	1
	1
	100%

	Subgerencia de Operaciones
	1
	1
	100%

	Subgerencia de Talento Humano
	1
	1
	100%

	Total 
	15
	18
	83%


 

Jefes Participantes
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	Cargo
	Total Participantes

	Gerente
	3

	Jefes de Oficina
	3

	Jefes de Oficina Asesora
	2

	Subgerentes
	7

	Total
	15




El mayor porcentaje de participación equivale a los subgerentes de la UAECD con un 47%, seguido de los jefes de oficina con un 20%, de los gerentes con un 20% y con un 13% de jefes de oficina asesora.

Dependencias Participantes
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Es de resaltar que, se contó la participación del 100% de los subgerentes y jefes de oficina de la UAECD.

Pregunta: “Identifique y describa la necesidad de capacitación de su dependencia para la vigencia 2022 y  la competencia a la que apuntaría”

	Dependencias


	Necesidad de Capacitación


	Competencia



	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos



	Indicadores; Planeacion; RIESGOS; Proyectos




	Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo




	Oficina Asesora Jurídica






	El equipo de trabajo requiere afianzar conocimientos, actualizarse constantemente en atención a los cambios normativos y adaptarse a el cambio de actividades o roles en el trabajo.






	Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo








	Oficina de Control Disciplinario



	Diplomado de actualización Código General Disciplinario


	Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo

	Oficina de control Interno




	Se cuenta con un equipo interdisciplinario que debe ser fortalecido en los roles asignados a las Oficinas de Control Interno, mediante el Decreto 648 de 2017.



	Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo





	Observatorio Técnico Catastral


	Generar competencias técnicas a los servidores en el procesamiento y análisis de datos a través de R y Python.


	Innovación - Creatividad e Innovación



	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano


	La GCAC asume el tema de socialización en el marco del CM, es necesario que sus funcionarios estén contextualizados de esta nueva labor y la forma en que deben realizarla.
	Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo


	Gerencia de Información Catastral





	En el marco del enfoque multipropósito, se requiere capacitación continua tanto al equipo de planta como contratista en el manejo de las herramientas nuevas  y aplicación de diferentes métodos para captura de información.


	Innovación - Creatividad e   Innovación






	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales IDECA


	Analítica de datos, Excel Avanzado, Plataforma Teams, Office 365, Herramientas radicación y contractual.

	Competencias Digitales- Programación- Herramientas TIC





	Subgerencia de Infraestructura Tecnológica


	Capacitación técnica en administración de nubes de oracle y Microsoft, gestión de proyectos, contratación, administración de BD Oracle
	   Competencias Digitales- 
   Programación- Herramientas TIC





	Subgerencia Administrativa y Financiera
	Manejo de herramentas ofimáticas


	  Competencias Digitales- Programación- Herramientas TIC


	Subgerencia de Información Económica



	Actualización en las últimas normas expedidas para la Gestión Catastral



	  Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo

	Subgerencia de Información Física y Jurídica
	Catastro Multipropósito y Captura de Información basada en el modelo LADM
	  Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo

	Subgerencia de Ingeniería de Software
	Se requiere capacitar a los ingenieros en APEX-Oracle
	  Competencias Digitales- Programación- Herramientas TIC

	Subgerencia de Operaciones
	En el marco de las nuevas líneas orientadas al Catastro Multipropósito.
	  Competencias Digitales- Programación- Herramientas TIC

	Subgerencia de Talento Humano
	En el marco de las nuevas líneas orientadas al Catastro Multipropósito.
	   Competencias Digitales- Programación- Herramientas TIC
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	Competencia


	Participantes



	Competencias Digitales- Programación- Herramientas TIC
	6

	Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo
	7

	Innovación - Creatividad e Innovación
	2

	Total
	15



La competencia  a la que más apuntan las necesidades de capacitación identificadas por los jefes de la UAECD es “la Confiabilidad técnica- Conocimientos técnicos requeridos en el contexto del trabajo”, con un 47%, seguida por las competencias digitales con un 40%

Pregunta: “Escriba el tema propuesto o temas  de capacitación para incluir en el PIC 2022”

	Dependencia

	Escriba el tema propuesto o temas  de capacitación para incluir en el PIC 2022

	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano
	Socialización en el marco del CM métodos colaborativos y declarativos

	Gerencia de Información Catastral

	Capacitación técnica para reconocedores en manejo de Go Catastral


	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales IDECA

	Analítica de datos excel avanzado plataforma teams office 365 herramientas radicación y contractual


	Oficina Observatorio Técnico Catastral
	Procesamiento de datos a través de R y Python.


	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos

	Indicadores; Planeacion; Riesgos; Proyectos



	Gerencia Jurídica



	Capacitación en procesos de selección de contratación, PLUSVALÍA, actualizaciones en derecho administrativo. trabajo en equipo y manejo de estrés.

	Oficina de Control Disciplinario Interno
	Novedades introducidas por la Ley 1952/2019 en el derecho disciplinario

	Oficina de Control Interno
	Gestión del Riesgo, Auditoría, Sistemas de Gestión

	Subgerencia Administrativa y Financiera
	Manejo básico, intermedio y avanzado de herramientas de Office

	Subgerencia de Información Económica
	Actualización Normatividad Catastral

	Subgerencia de Información Física y Jurídica
	Normatividad Catastral; modelo LADM.



	Subgerencia de Infraestructura Tecnológica



	Capacitación técnica en administración de nubes de oracle y Microsoft, gestión de proyectos, contratación, administración de BD Oracle, Microservicios, arquitectura de infraestructura tecnológica.



	Subgerencia de Ingeniería de Software
	Oracle Application Express Workshop


	Subgerencia de Operaciones

	(1) Percepción Remota y procesamiento digital de imágenes métricas y satelitales; (2) Elaboración de cartografía digital; (3) Curso certificado de piloto de dron; (4) Fotogrametría con Drones.

	Subgerencia de Talento Humano

	Herramientas digitales y tecnológicas





Pregunta: “Objetivo estratégico de la UAECD al que iría dirigida el tema de capacitación”

	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano

	OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito.

	Gerencia de Información Catastral


	OE 2. Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional

	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales IDECA

	OE 3. Liderar la Infraestructura de Datos Espaciales y Robustecer los modelos, metodologías y tecnologías con innovación y calidad en la gestión y operación catastral.

	Observatorio Técnico Catastral



	OE 2. Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional



	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos


	OE 4. Garantizar la sostenibilidad financiera y administrativa de la entidad para prestar el servicio público catastral, incorporando el fortalecimiento de la gestión comercial territorial.



	Gerencia Jurídica



	OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito.



	Oficina de Control Disciplinario Interno


	OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito.

	Oficina de Control Interno


	OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito.

	Subgerencia Administrativa y Financiera
	OE 4. Garantizar la sostenibilidad financiera y administrativa de la entidad para prestar el servicio público catastral, incorporando el fortalecimiento de la gestión comercial territorial.

	Subgerencia de Información Económica
	OE 2. Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional

	Subgerencia de Información Física y Jurídica

	OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito.

	Subgerencia de Infraestructura Tecnológica

	OE 2. Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional

	Subgerencia de Ingeniería de Software

	OE 2. Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional

	Subgerencia de Operaciones

	OE 3. Liderar la Infraestructura de Datos Espaciales y Robustecer los modelos, metodologías y tecnologías con innovación y calidad en la gestión y operación catastral.

	Subgerencia de Talento Humano

	OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito.




	Objetivos Estratégicos de la UAECD


	Participantes


	
Porcentaje

	OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito


	6



	
40%

	OE 2. Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional.




	
5






	
33%

	OE 3. Liderar la Infraestructura de Datos Espaciales y Robustecer los modelos, metodologías y tecnologías con innovación y calidad en la gestión y operación catastral.
	2




	13%

	OE 4. Garantizar la sostenibilidad financiera y administrativa de la entidad para prestar el servicio público catastral, incorporando el fortalecimiento de la gestión comercial territorial.
	2



	13%
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El objetivo estratégico al que más apuntan las necesidades de capacitación, identificados por los jefes de la UAECD, con 40%, es el OE 1. Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito, seguido, con un 33%, por el OE 2. Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional.


Pregunta: “Indique y precise  los subtemas más importantes a desarrollar en la capacitación”

	Dependencia


	Indique y precise  los subtemas más importantes a desarrollar en la capacitación

	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano
	Cómo realizar socialización y participación en territorio, cómo hacer uso de los métodos declarativos y colaborativos parta dar cumplimiento a la norma.

	Gerencia de Información Catastral
	Cómo aplicar diferentes métodos de captura de información. Manejo del aplicativo Go Catastral

	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales IDECA
	Analítica de datos excel avanzado plataforma teams office 365 herramientas radicación y contractual

	Oficina Observatorio Técnico Catastral

	Manejo de bases de datos en R, manejo de bases de datos en Python, estadística en R y Python, modelos econométricos en R y Python.

	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos

	Formulación y medición de indicadores; Planeación de estratégica; identificación, valoración y seguimiento de Riesgos, seguimiento y evaluación

	Gerencia Jurídica


	Cómo entender la plusvalía para ejercer la defensa jurídica de la entidad. Escritura jurídica.

	Oficina de Control Disciplinario Interno
	Separación de roles de instrucción y juzgamiento en la actuación disciplinaria.

	Oficina de Control Interno
	  Diseño de Controles, Contratación Pública, Gestión de       Proyectos

	Subgerencia Administrativa y Financiera




	Mejorar los conocimientos de informática imprescindibles para el trabajo en la entidad, con el manejo de la suite de ofimática de Microsoft en los programas: Word para edición de textos, hoja de cálculo Excel, Base de datos Access y presentaciones con PowerPoint.



	Subgerencia de Información Económica

	Lineamientos técnicos para el desarrollo de la Gestión catastral en Actualización y Conservación



	Subgerencia de Información Física y Jurídica

	Normas de certificación de cabida y linderos; Captura de Información; herramientas para la captura; métodos de captura de información



	Subgerencia de Infraestructura Tecnológicas
	Bases Datos, Microservicios, Arquitectura tecnológica.



	Subgerencia de Ingeniería de Software


	Oracle Application Express Workshop I, Oracle Application Express Workshop II, Oracle Application Express: Administration

	Subgerencia de Operaciones


	Elaboración de ortofotomosaicos; aplicación de pruebas de calidad de cartografía; geodesia aplicada


	Subgerencia de Talento Humano


	Comunicación digital, Gestión de la información digital y Liderazgo en red





Pregunta: “Escriba el objetivo de la capacitación propuesta para su dependencia”

	Dependencia


	Objetivo de la capacitación para su dependencia


	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano


	Aportar herramientas a los funcionarios de la GCAC para realizar socialización en terreno acorde con la norma y cómo hacer uso de los métodos declarativos y colaborativos.




	Gerencia de Información Catastral

	Incentivar el uso de otros métodos de captura para el mantenimiento permanente de la base catastral con enfoque multipropósito

	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales IDECA
	Analizar datos, excel avanzado plataforma teams office 365 herramientas radicación y contractual



	Oficina Observatorio Técnico Catastral


	Apropiar a los servidores en el procesamiento y análisis de datos a través de R y Python.



	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos

	Fortalecer las capacidades técnicas del equipo





	Gerencia Jurídica


	Proporcionar herramientas de gestión para los profesionales de las dependencias que apoyan los procesos de defensa  y normativa.



	Oficina de Control Disciplinario Interno
	Actualizar y afianzar las novedades introducidas por el CGD

	Oficina de Control Interno



	Fortalecer  el talento humano de la OCI, en el conocimiento de los roles asignados a la Oficina, de una manera práctica que permita mejorar la calidad en el ejercicio de la labor de auditoría y evaluación.



	

Subgerencia Administrativa y Financiera



	Aplicar herramientas ofimáticas de acuerdo con los requerimientos del área. Emplear las tecnologías para apoyar las tareas administrativas




	Subgerencia de Información Económica


	Realizar análisis de los nuevos lineamientos para el desarrollo de la Gestión catastral en Actualización y Conservación



	Subgerencia de Información Física y Jurídica


	Fortalecer competencias en la implementación de Catastro Multipropósito



	Subgerencia de Infraestructura Tecnológica
	Fortalecer competencias



	Subgerencia de Ingeniería de Software


	Motivar el empoderamiento de las nuevas tecnologías bajo las cuales se están desarrollando los sistemas de información.


	Subgerencia de Operaciones
	Fortalecer técnicamente al equipo de trabajo, en pro al cumplimiento de las metas de la IDE

	Subgerencia de Talento Humano



	Brindar herramientas a los servidores de la Unidad que permitan fortalecer y/o desarrollar, sus competencias y habilidades  digitales de acuerdo con las nuevas y actuales necesidades de la Entidad




	Actividad Propuestas
	No. Participantes

	Curso
	5

	Diplomado
	5

	Taller
	5
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Con respecto a la actividad propuesta, los jefes manifestaron estar de acuerdo con los cursos, diplomados y talleres con un porcentaje del 33,33% para cada uno.

Pregunta: “Modalidad de Capacitación”

	Modalidad Capacitación
	No. Participantes
	Porcentaje

	Virtual
	4
	27%

	Mixta (virtual y presencial)
	10
	67%

	Presencial
	1
	6%
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El 67% de los jefes de la UAECD propusieron la modalidad mixta para las capacitaciones en el 2022 y un 27 % virtual y tan solo el 6% las consideró presencial. 

Pregunta: “Número de horas propuestas”

	Número de horas
	No. Participantes
	Porcentaje

	16
	4
	27%

	24
	2
	13%

	36
	6
	40%

	Otro
	3
	20%
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El número de horas que proponen los jefes para las capacitaciones de 2022 es de 36 con un 40%, seguido por 16 horas con un 27%.

Pregunta: “Mes propuesto para iniciar con la ejecución de las actividades de capacitación”

	Mes
	No. Participantes
	Porcentaje

	Febrero
	7
	46%

	Marzo
	3
	20%

	Abril
	3
	20%

	Mayo
	1
	7%

	Septiembre
	1
	7%
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Los resultados anteriores reflejan que los jefes de la UAECD prefieren que las actividades de capacitación se realicen durante el primer semestre, teniendo en cuenta que los meses de febrero a abril son los que obtuvieron un mayor porcentaje. 

Pregunta: “¿A quiénes  de su área iría dirigida la capacitación?, (tener en cuenta la necesidad identificada en su dependencia)”
	A quienes va dirigida la capacitación
	No. Participantes
	Porcentaje

	Auxiliaries administrativos 
	1
	7%

	Técnicos operativos 
	1
	7%

	Profesionales Universitarios 
	3
	20%

	Profesionales especializados 
	6
	40%

	Profesionales Universitarios y especializados 
	3
	20%

	Todo equipo Tecnico 
	1
	7%

	 Total de participantes 
	   15
	100%
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Los jefes consideraron que la población objetivo a quien iría dirigida las capacitaciones, sería en primer lugar los profesionales especializados con un 40%, seguido por los profesionales universitarios con un 20%

Pregunta:” De los siguientes temas  de capacitación, ¿Cuál considera necesario para los servidores de su dependencia

	Capacitación 
	No. Participantes
	Porcentaje

	Código único disciplinario, estatuto anticorrupción y derecho acceso información pública 
	4
	27%

	Gestión del riesgo y prevención de corrupción
	5
	33%

	Vocación al servicio con énfasis en lo público 
	6
	40%
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El tema de capacitación que consideraron los jefes, que es necesario en su dependencia, en primer lugar, es el de vocación al servicio con énfasis en lo público con un 40%, seguido por el de la de Gestión de Riesgo y prevención de corrupción con un 33%
Pregunta:” De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 1: Gestión de Conocimiento e Innovación, desde el componente del Saber, ¿Qué tema considera necesario trabajar en su dependencia?
	Eje 1: Tema propuesto Eje 1: Saber

	No.de Participantes

	Porcentaje

	Análitica de Datos
	1
	7%

	Estrategias para generación de conocimiento
	4
	27%

	Herramientas para estructurar conocimiento
	3
	20%

	Procesamiento de Datos e información
	7
	46%

	Total
	15
	100%
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El tema de capacitación, del Eje 1 desde el componente del Saber, que consideraron los jefes de la UAECD con mayor prioridad es el de Procesamiento de Datos con un 46%, seguido por el de herramientas para generar conocimiento con un 27%

Pregunta:” De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 1: Gestión de Conocimiento e Innovación, desde el componente del Saber Hacer, ¿Qué tema considera necesario?
	Eje 1: Tema propuesto  Eje 1: Saber Hacer

	No.de Participantes

	Porcentaje

	Análisis de Indicadores 
	2
	13%

	Big Data
	4
	27%

	Competitividad e Innovación 
	3
	20%

	Técnicas y métodos de redacción


	3


	20%

	Técnicas y métodos de investigación 
	2
	13%

	Mecanismos para la medición del desempeño institucional
	1
	7%

	Total 
	15
	100%
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El tema de capacitación, del Eje 1 desde el Saber Hacer, que obtuvo mayor puntuación es el de Big Data con un 27%, seguido por el de técnicas de redacción, competitividad e innovación con un 20%, cada uno.

Pregunta De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 1: Gestión de Conocimiento e Innovación, desde el componente del Saber Ser, ¿Qué tema considera necesario?

	Capacitación Eje 1: Saber Ser


	No. Participantes


	Porcentaje

	Cambio cultural para la experimentación e innovación
	4
	27%

	Ética en la explotación de datos
	2
	13%

	Gestión por Resultados 
	4
	27%

	[bookmark: _Hlk89198951]Orientación al servicio 
	5
	33%

	 Total
	15
	100%
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El tema de capacitación del Eje 1, desde el Saber Ser, con mayor puntuación es el de Orientación al servicio con un 33%, seguido por el de Gestión de Resultado y Cambio cultural para la experimentación e innovación con un 27%, cada una.

Pregunta: De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 2: Creación de valor público, desde el componente del Saber, ¿Qué tema considera necesario?




	Temas propuestas Eje 2: Saber

	Número Participantes

	Porcentaje

	Catastro Multipropósito
	7
	47%

	Gerencia de Proyectos 
	3
	20%

	Gestión pública enfocada en resultados
	5
	33%

	Total
	15
	100%
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[bookmark: _Hlk89187788]El tema de capacitación del Eje 2, desde el Saber, con mayor puntuación es el de Catastro Multipropósito seguido por el de Gestión pública enfocada en resultados, con un 33%
Pregunta: De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 2: Creación de valor público, desde el componente del Saber Hacer, ¿Qué tema considera necesario?

	Temas propuestos Eje 2: Saber Hacer
	Número Participantes 
	Porcentaje

	[bookmark: _Hlk89187839]Análisis de impacto normativo 
	4
	27%

	[bookmark: _Hlk89187812]Construcción de Indicadores 
	7
	47%

	Estrategias de control para cada una de las líneas de MECI
	2
	13%

	Procesos de auditoria 
	2
	13%

	Total
	15
	100%
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[bookmark: _Hlk89188156]El tema de capacitación del Eje 2, desde el Saber Hacer, con mayor puntuación es Construcción de Indicadores con un 47%, seguido por Análisis de impacto normativo con un 27 %.

Pregunta: De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 2: Creación de valor público, desde el componente del Saber Ser, ¿Qué tema considera necesario?

	Temas propuestos Eje2: Saber Ser
	   Número Participantes 
	Porcentaje

	Lenguaje Claro
	7
	47%

	Políticas de transparencia y gobernanza pública
	6
	40%

	Servicio al ciudadano 
	2
	13%

	Total
	15
	100%
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[bookmark: _Hlk89195800]El tema de capacitación del Eje 2, desde el Saber Ser, con mayor puntuación es Lenguaje Claro con un 47%, seguido por el de políticas de transparencia con un 40%

De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 3: Transformación Digital, desde el componente del Saber, ¿Qué tema considera necesario?

	Temas propuestas Eje 3: Saber
	Número Participantes
	Porcentaje

	Apropiación y uso de la tecnología
	11
	27%

	Solución de problemas a través de la tecnología
	4
	73%

	Total
	15
	100%
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El tema de la capacitación del Eje 3, desde el Saber, con mayor puntuación es el de la apropiación y uso de la tecnología con un 73%, seguido por el de solución de problemas a través de la tecnología con un 27%

Pregunta: De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 3: Transformación Digital, desde el componente del Saber Hacer, ¿Qué tema considera?

	Temas propuestos Eje 3: Saber Hacer
	Número Participantes
	Porcentaje

	Análisis de datos 
	4
	27%

	Instrumentos de georreferenciación para la planeación y ordenamiento territorial 
	3
	20%

	Seguridad digital
	1
	7%

	[bookmark: _Hlk89199591]Sistemas de información y plataformas tecnológicas 
	7
	46%

	Total
	15
	100%
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[bookmark: _Hlk89196676][bookmark: _Hlk89196585]El tema de capacitación, del Eje 3, desde el Saber Hacer, con mayor puntuación es el de Sistemas de Información y plataformas tecnológicas con un 46%, seguido por el de análisis de datos con un 27%

De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 3: Transformación Digital, desde el componente del Saber Ser, ¿Qué tema considera necesario

	Temas propuestos Eje 3: Saber Ser
	Número Participantes
	Porcentaje

	Ética en el contexto digital y de manejo de datos
	3
	20%

	Manejo del tiempo
	4
	27%

	Trabajo en equipo 
	8
	53%

	Total 
	15
	100%



[bookmark: _Hlk89196564]El tema de capacitación con mayor puntuación, del Eje 3, desde el Ser, es el de Trabajo en Equipo con un 53%, seguido por el de manejo de tiempo con un 27%
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[bookmark: _Hlk89197165]El tema de capacitación, del Eje 3, desde el Saber Ser, con mayor puntuación, es el de Trabajo en Equipo con un 53%, seguido por el de manejo de tiempo con un 27%

Pregunta: De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, del Eje 4:  Probidad y Ética de lo Público, ¿Qué tema considera necesario trabajar en su dependencia?

	Temas propuestas Eje4
	Número Participantes
	Porcentaje

	Empatía y solidaridad
	4
	27%

	Estrategias de comunicación y educación
	1
	7%

	Habilidades de transformación del conflicto
	2
	13%

	Pensamiento crítico y análisis 
	8
	53%

	Total 
	15
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El tema de capacitación del Eje 3, con mayor puntuación es el de pensamiento crítico y análisis con un 53%, seguido por el de empatía y solidaridad con un 27%

Pregunta: De acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030 del DAFP, con respecto a la formación de directivos públicos, ¿Qué tema considera necesario?

	Temas propuestos 
	Número Participantes
	Porcentaje

	Fundamentación jurídica
	1
	7%

	[bookmark: _Hlk89199703]Habilidades gerenciales 
	7
	47%

	Innovación y gestión de conocimiento 
	5
	33%

	Integridad del servicio público 
	2
	13%

	Total 
	15
	100%
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El tema de capacitación del eje 4, con mayor puntuación es el de habilidades gerenciales con un 47%, seguido por el de innovación y gestión de conocimiento con un 33%

Pregunta: Escriba una sugerencia  o propuesta para el Plan Institucional de Capacitación 2022
	Sugerencias  o propuestas para el Plan Institucional de Capacitación 2022

	Se deben incluir temas comerciales, manejo de CRM, manejo de clientes

	Debemos tener como objetivo capacitar personal integral en el manejo y gestión del componente físico y jurídico del CM, ya que obliga a tener conocimientos claros del manejo geográfico (cartografía)

	Analítica de datos, excel avanzado, plataforma teams office 365 herramientas, radicación y contractual

	Fortalecer apuestas formativas en el marco de los retos de la gestión y operación catastral multipropósito. 

	Enfoque de los PAES institucional y no por dependencia, desarrollo de capacitaciones en el primer semestre del año.

	Relativa a la reestructuración de la UAECD e implementación de catastro multipropósito.

	Curso  con generalidades de normas catastrales y las novedades introducidas con la Resol. expedida en agosto de 2021 por el IGAC, su impacto y aspectos controversiales.


	Que se tengan en cuenta las necesidades específicas de cada área, a fin de lograr un verdadero fortalecimiento del talento humano en las labores que se tienen que realizar.

	Identificación precisa de los servidores que realmente requieren capacitación.

	Seguimiento y control de proyectos


	La cultura del cambio debe ser una bandera de la administración

	Que las capacitaciones de califiquen y afecten la evaluación de los funcionarios

	Gestión del Cambio que es importante que la entidad y los funcionarios la trabajen.

	Que la formación sea certificada con un número mínimo de 40 horas.

	Promover estrategias que permitan a los servidores crear herramientas de adaptación a los cambios y resolución de conflictos, a partir de la identificación de su gestión de acuerdo con la nueva cadena de valor de la Entidad. 



Los resultados más relevantes encontrados a través de la encuesta a los jefes de la UAECD son los siguientes:
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6.10.2 ENCUESTA APLICADA A LOS SERVIDORES  DE LA UAECD

Ficha Técnica
	FICHA TÉCNICA DE LA ENCUESTA

	Universo
	Servidores Públicos de la UAECD.

	Objetivo de la encuesta
	Identificar las necesidades de capacitación para la formulación del Plan Institucional de Capacitación 2022

	Fecha de aplicación
	Noviembre de 2021

	Método de recolección
	Encuesta virtual (Duración aproximada de 10 minutos)

	Total, Participantes
	Ciento cuarenta y seis (146) servidores públicos de la UAECD




A continuación, se dará a conocer los resultados obtenidos, en cada una de las preguntas realizadas en la encuesta de identificación de necesidades de capacitación, dirigida y aplicada  a los servidores públicos de la UAECD.


Cargo de los participantes
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De acuerdo con la gráfica anterior, quienes más participaron en la identificación de necesidades de capacitación fueron los profesionales de la UAECD, con un total de 104 servidores, equivalente al  71%., del total de participantes.

Nivel de los participantes 
	Nivel
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Asesor 
	2
	1%

	Asistencial 
	21
	15%

	Profesional 
	105
	72%

	Técnico
	18
	13%

	Total 
	143
	100%














La mayoría de los servidores de la UAECD que participaron en la identificación de necesidades son del nivel profesional, con 105 servidores de la UAECD, equivalente al 72%, seguido por el nivel asistencial con 21 servidores correspondiente al 15%.

Dependencias participantes
	Dependencia
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Dirección 
	2
	1,3%

	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano
	18
	13%

	Gerencia de Gestión Corporativa
	1
	1%

	Gerencia de Información Catastral
	15
	10%

	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales IDECA
	2
	1,3%

	Gerencia de Tecnología
	10
	7%

	Gerencia Jurídica
	4
	3%

	Oficina Observatorio Técnico Catastral
	2
	1,3%

	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos
	6
	3%

	Oficina de Control Disciplinario Interno 
	2
	1,3%

	Oficina de Control Interno
	2
	1,3%

	Subgerencia Administrativa y Financiera
	17
	12%

	Subgerencia de Información Económica
	12
	8%

	Subgerencia de Información Física y Jurídica 
	21
	15%

	Subgerencia de Infraestructura Tecnológica
	5
	3%

	Subgerencia de Ingeniería de Software
	5
	3%

	Subgerencia de Operaciones
	7
	4%

	Subgerencia de participación y atención al ciudadano
	1
	1%

	Subgerencia de Talento Humano
	14
	10%

	Total Participantes 
	146
	100%





Se contó con la participación de todas las dependencias de acuerdo con la anterior estructura organizacional de la UAECD. De donde más participaron fue la de la Subgerencia de Información física y jurídica con 21 servidores, seguido por la Subgerencia Administrativa y Financiera con 17 servidores.
 
Actividad Propuesta 

	Actividad de Capacitación
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Conferencia 
	10
	7%

	Curso 
	64
	44%

	Diplomado
	52
	35%

	Seminario 
	7
	5%

	Taller 
	13
	9%

	Total 
	146
	100%





El tipo de actividad de capacitación que prefirieren los servidores de la UAECD es el curso, con un 44%, equivalente a 64 servidores, seguido por Diplomado con un 35%, correspondiente a 52  participantes.

Modalidad de la Capacitación 
	Modalidad Propuesta
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Mixta (virtual y presencial)
	50
	33%

	Presencial 
	21
	15%

	Virtual 
	75
	52%

	Total 
	146
	100%
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La modalidad de capacitación que prefieren los servidores de la UAECD para el 2022, es la virtual con un 52%, equivalente a 74 participantes, seguida por la mixta (virtual y presencial) con un 33%, con 48 servidores. 

Pregunta: ¿Cuál de los siguientes elementos se deberían fortalecer en  las capacitaciones virtuales?

	Elementos fortalecer capacitaciones virtuales
	Número de Participantes
	Porcentaje

	El tiempo 
	1
	1%

	Interacción entre el docente y los participantes
	19
	17%

	La atención  y escucha activa
	29
	20%

	Metodología
	25
	13%

	Herramientas colaborativas 
	72
	49%

	Total
	146
	100%













De los 146 servidores que participaron, sesenta y dos consideraron que se deben fortalecer en las capacitaciones virtuales las herramientas colaborativas, seguida la atención y escucha activa con 29 participantes. 


Número de horas propuestas para las capacitaciones, con presupuesto de la UAECD, del Plan Institucional de Capacitación 2022
	Número de horas propuestas
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Cuatro 
	21
	14%

	Ocho 
	12
	8%

	Dieciseis 
	25
	17%

	Treinta y seis 
	65
	45%

	Cuarenta 
	9
	6%

	Cuarenta y ocho 
	3
	2%

	Sesenta 
	4
	3%

	Ciento sesenta 
	3
	2%

	Doscientas
	1
	1%

	Depende de la temática
	3
	2%

	Total
	146
	100%






De los 146 servidores que participaron en la identificación de necesidades, sesenta y cinco propusieron que las capacitaciones sean de 36 horas, seguido por 25 servidores que consideraron de 16 horas, siendo también un resultado común con respecto al de los jefes de la UAECD.

Pregunta: ¿Cuál de los siguientes aspectos  tiene en cuenta para participar en una actividad de Capacitación?

	Aspectos para tener en cuenta
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Horario
	10
	7%

	Tema de Interés
	112
	77%

	Relación con los compromisos laborales;
	24
	16%

	Total
	146 
	100%






El 77% de los servidores que participaron en la identificación de necesides, en  el momento de tomar la decisión de participar en una capacitación, tienen en cuenta que el tema sea de interés, un 16% que esté relacionado con los compromisos y un 7%  considera el horario.

Pregunta: Proponga el mes para iniciar las actividades de capacitación. (Tenga en cuenta los picos de las actividades de trabajo en la dependencia, la programación de vacaciones y el tiempo que se requiere en los procesos contractuales)

	Mes 
	Número Participantes 
	Porcentaje

	Enero
	23
	16%

	Febrero 
	51
	35%

	Marzo
	32
	22%

	Abril 
	15
	11%

	Mayo 
	8
	5%

	Junio 
	3
	2%

	Julio
	2
	1,33 %

	Agosto
	3
	2 %

	Septiembre
	2
	1,3%

	Octubre
	0
	0%

	Noviembre 
	2
	1,3%

	Diciembre
	5
	3,5%

	Total 
	146
	100%


























La gráfica nos muestra que los servidores de la UAECD prefieren, al igual que los jefes de la UAECD, que las capacitaciones se realicen durante el primer semestre del año.

Pregunta: Identifique la necesidad de capacitación de su dependencia para la vigencia 2022


	Necesidad de capacitación


	Número Participantes
	Porcentaje 

	Adaptación al cambio de actividades o roles en el trabajo
	31
	21%

	Actualización Código General Disciplinario	
	20
	14%

	Conocer el Decreto 648 de 2017
	13
	9%

	Generar competencias técnicas en el procesamiento y análisis de datos a través de R y Python.	
	32
	22%

	Catastro Multipropósito: contextualización de la nueva labor y la forma en que se debe realizar	
	86
	59%

	Manejo de herramientas ofimáticas
	68
	46%

	Actualización sobre las normas expedidas para la Gestión Catastral	
	50
	34%

	Catastro Multipropósito y Captura de Información basada en el modelo LADM	
	75
	51%

	Actualización en derecho administrativo 
	50
	34%

	Novedades introducidas por la Ley 1952/2019 en el derecho disciplinario	
	23
	16%



Como se puede observar en la matriz anterior, entre las necesidades de capacitación con mayor puntuación, están las relacionadas con el tema de Catastro Multipropósito, seguido por la del manejo de las herramientas ofimáticas. 











Pregunta: Otras necesidades de capacitación manifestadas por los servidores de la UAECD



	[bookmark: _Hlk89224171]Necesidad de capacitación

	Número Participantes
	Porcentaje

	Seguridad de la información y continuidad del negocio. 2 3. Auditoria en Sistemas de Gestión (SGSI)

	1
	0,7%

	Redacción de indicadores, controles y Riegos.
	1
	0,7%

	Redacción de Textos.
	1
	0,7%

	Se requiere capacitación en SAS ya que es una de las herramientas utilizadas en el procesamiento de información
	1
	0,7%

	Apex, Gitlab, Java, Servicios Rest, Arcgis, integración continua.
	1
	0,7%

	Arcgis, derecho inmobiliario, desarrollo de proyectos inmobiliarios
	4
	3%

	Capacitación en la norma iso22301. (líder implementador, auditor líder) 
	1
	0,7%

	Capacitación en metodologías ágiles y en ITIL v4
	1
	0,7%

	capacitación en SECOP II y tienda virtual
	1
	0,7%

	Capacitaciones requeridas en general para toda la entidad sobre Plan Anticorrupción y de Atención al Ciudadano: Acceso a información pública, Lenguaje claro.
	1
	0,7%

	Capacitaciones técnicas con los proveedores de tecnología de la entidad que  permitan un óptimo cumplimiento de las funciones
	1
	0,7%

	Cartografía y fotogrametría con drones
	1
	0,7%

	Pensamiento de Diseño y diseño centrado en las personas, Economía o ciencias del Comportamiento, Pensamiento Sistémico, Metodologías Ágiles, ciencia de datos, inteligencia artificial, Block Chain, story telling, intra-emprendimiento y en modelos de innovación pública.
	1
	0,7%

	Diferencias resoluciones 070 de 2011 vs 1149 de 2021
	1
	0,7%

	Elaboración de estudios previos
	1
	0,7%

	Excel Avanzado

	2
	1%

	Servicios web geográficos; Tecnologías de información geográfica; Herramientas para procesamiento de datos geográficos; Arquitectura de tecnologías de información geográfica
	1
	0,7%

	Participación Ciudadana y Rendición de Cuentas
	3
	2%

	Manejo del SIIC Mutaciones de los tramites
	1
	0,7%

	Plan de Ordenamiento Territorial. Herramientas avanzadas para procesamiento estadístico.
	1
	0,7%

	Reforma tributaria y normas laborales publicas
	1
	0,7%

	Manejo de herramientas utilizadas en el trabajo diario: SIIC, ArcGis, Visor cartográfico, AutoCAD, cómo proceder con los avalúos de los predios cuando se están realizando las mutaciones (valores negativos, valor de referencia, avalúos especiales, etc.).
	1
	0,7%

	Tener conocimiento de los peritajes que realiza la entidad y en general servicios y productos que vende la entidad
	1
	0,7%

	Recomendación del Índice de Transparencia de las Entidades Púbicas de Bogotá 
	2
	1%

	Manejo de cartografía con Drones; Ecosistemas Digitales; Infraestructuras de Conocimiento.
	1
	0,7%

	Traducción de textos técnicos (Inglés - Español)
	1
	0,7%

	Ordenamiento Territorial
	1
	0,7%



Con relación a otras necesidades de capacitación manifestadas por los servidores de la UAECD, las que obtuvieron mayor puntuación son las relacionadas con ArcGIS, derecho inmobiliario, desarrollo de proyectos inmobiliarios, participación ciudadana y rendición de cuentas.

[bookmark: _Hlk89225858]Pregunta: Con respecto a las competencias funcionales, identifique la capacitación que se  requiere para mejorar o fortalecer el desempeño laboral en su dependencia.

	Competencias funcionales: capacitaciones


	Número Participantes
	Porcentaje

	Catastro Multipropósito
	76
	52%

	Herramientas ofimáticas
	58
	40%

	Gestión y Normatividad Catastral	
	58
	40%

	Código Contencioso Administrativo
	24
	16%

	Contratación Estatal
	29
	20%

	Gestión Documental
	37
	25%

	Indicadores de Gestión
	30
	21%

	MECI, estrategias de control 
	28
	19%

	Lenguaje claro
	30
	21%

	Normatividad en materia disciplinaria
	14
	9%

	Gestión de Información Geográfica
	42
	29%

	Diseño de Informacion Geográfica
	40
	27%

	Ecosistemas Digitales e Infraestura de Datos 
	24
	16%

	Manejo de aplicativos misionales
	45
	31%

	Modelo LAND para Catastro Multipropósito 
	54
	37%

	Gestión de conocimiento e innovación 
	31
	22%

	Procesamiento de Datos e Información
	48
	33%

	Técnicas y métodos de investigación	
	30
	21%

	Big Data
	39
	27%

	Formulación y Gerencia de Proyectos	
	37
	25%

	Servicio al ciudadano
	25
	17%

	Curso de Inglés
	28
	19%

































En lo referente a las competencias funcionales, las capacitaciones con mayor puntuación son: catastro multipropósito con el 52%, seguida por Gestión y Normatividad Catastral, y herramientas ofimáticas, con un 40%.

Otros temas de capacitación

	Otros temas
	Número de participantes

	Manejo de desarrollo de Front END para aplicaciones app para navegación en computadores y responsivas o de móviles; manejo de cartografía con Drones
	2



En el marco de los temas asociados a las competencias comportamentales, identifique la capacitación que requiere para  para mejorar o fortalecer el logro de los objetivos de su dependencia
	Competencia comportamental: Capacitación 
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Administración del tiempo
	24
	16%

	Comunicación efectiva
	26
	18%

	Creatividad e innovación
	18
	12%

	Gestión del cambio 
	9
	6%

	Gestión por resultados
	12
	8%

	Orientación al servicio
	3
	2%

	Orientación al usuario y al ciudadano
	8
	5%

	Planificación del trabajo
	19
	13%

	Trabajo en equipo
	27
	19%

	Total
	146
	100%



Pregunta: ¿Qué tema propone trabajar a través de Proyectos de Aprendizaje en Equipo - PAE -para mejorar o fortalecer el logro de los objetivos de su dependencia?

	Temas Propuestos para trabajo a través de PAE
	Número de participantes
	Porcentaje 

	Analítica de Datos 
	19
	13%

	Aplicación de la Resolución 1149 de 2021 IGAC, reglamentación técnica y actuaciones administrativas y demás normatividad catastral
	18
	12%

	Catastro Multipropósito con el conocimiento del modelo Land, ArcGis Pro, normatividad
	33
	22%

	Como mejorar en las Competencias comportamentales
	4
	3%

	Comunicación asertiva 
	14
	10%

	Construcción de manuales, guías, instructivos 
	6
	4%

	Evitar la fuga del capital intelectual  
	6
	4%

	[bookmark: _GoBack]Gestión de conocimiento 
	13
	9%

	Infraestructuras de Datos de Conocimiento
	8
	5%

	Innovación en uso de datos  a través de aplicaciones móviles
	7
	5%

	Manejo del Sistema Integrado de Información Catastral SIIC - 
	5
	3%

	MECI, gestión de riesgos, Guía de Auditoría DAFP, MIPG
	7
	5%

	Modelo LADM que se está implementando en los municipios, ARCGIS Pro 
	5
	3%

	Normatividad Contable Pública 
	1
	1%

	Total
	146
	100%







Los servidores de Catastro, quienes participaron en la identificación de necesidades de capacitación, para trabajar a través de PAE, proponen con mayor puntaje, al tema de Catastro Multipropósito seguido por el de analítica de datos. 

Pregunta: con respecto a temas de Gestión de Integridad ¿En cuál considera importante y necesario que los servidores de la UAECD reciban capacitación?


	Tema Gestión Integridad
	Número de participantes

	Código de integridad
	16

	Código Único Disciplinario
	27

	Conflictos de interés
	3

	Empatía y solidaridad
	17

	Ética de lo público
	11

	Habilidades de transformación del conflicto
	12

	Ley de transparencia y servicio al ciudadano
	27

	Pensamiento crítico y análisis
	33

	Total participantes
	146






El tema de integridad que más puntaje tuvo fue el de pensamiento crítico y análisis, seguido por el Código Único Disciplinario y Ley de transparencia.

Pregunta: Teniendo en cuenta el contexto de pandemia y postpandemia, ¿Qué capacitación propone para el 2022 para los servidores de la UAECD?


	[bookmark: _Hlk89227761]Temas contexto pandemia
	Número de participantes
	Porcentaje

	Apropiación y uso de la tecnología
	11
	7%

	Autogestión, autocontrol, orientación a resultados
	1
	1%

	Comunicación efectiva en equipos digitales 
	18
	12%

	Comunicación y Lenguaje tecnológico
	10
	7%

	Gestión del tiempo en modalidad remota y presencial
	31
	21%

	manejo de tiempo e interiorización de la importancia de equilibrio trabajo familia.
	1

	1%

	Retorno al trabajo presencial, con charlas
	1
	1%

	Seguridad digital
	8
	5%

	[bookmark: _Hlk88514084]Sistemas de información y plataformas tecnológicas
	26
	18%

	Uso de herramentas digitales 
	39
	27%

	Total de participantes 
	146
	100%







En el contexto de pandemia y postpandemia los servidores de Catastro consideran como prioritario el tema de capacitación sobre herramientas digitales, seguido por el de sistemas de información y plataformas tecnológicas.

Pregunta: ¿Cuál de los siguientes temas es de su interés para participar en una actividad de capacitación?

	Temas de interés
	Número de Participantes
	Porcentaje

	Conflictos colectivos 
	8
	5%

	Conflictos de interés, SARLAFT
	1
	1%

	Convención Colectiva 
	15
	10%

	Curso de ArcGIS, curso conceptos jurídicos (recursos, tutelas, derecho de petición) y curso mutaciones SIIC

	1
	1%

	Derechos colectivos
	28
	19%

	[bookmark: _Hlk88515242]Estrategias y tácticas de negociación 
	75
	51%

	Presupuesto, excel Avanzado, finanzas.
	1
	1%

	ArcGIS
	1
	1%

	Automatización de procesos
	1
	1%

	Conocimiento e Innovación
	1
	1%

	Indicadores financieros
	1
	1%

	Innovación en el sector publico
	1
	1%

	Ninguno
	9
	6%

	Presupuesto, excel avanzado, finanzas.
	1
	1%

	Redacción de textos Jurídicos
	1
	1%

	Seguridad social integral
	1
	1%

	Total participantes 
	146
	100%




El tema de interés para los servidores de Catastro con mayor puntaje es el de Estrategias y tácticas de negociación con el 51%, seguido por el de Derechos Colectivos con el 19%.

6.10.3 ENCUESTA APLICADA A LOS INTEGRANTES DEL COMITÉ DE CONVIVENCIA

	FICHA TÉCNICA DE LA ENCUESTA

	Universo
	Integrantes del Comité de Convivencia 

	Objetivo de la encuesta
	Identificar las necesidades de capacitación para la formulación del Plan Institucional de Capacitación 2022

	Fecha de aplicación
	Octubre de 2021

	Método de recolección
	Encuesta virtual (Duración aproximada de 5 minutos)

	Total, Participantes
	Uno 
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El integrante del Comité de Convivencia que participó en la encuesta propone que entre las actividades a realizar se hagan diplomados.
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La modalidad que propuso para las capacitaciones a realizar durante el 2022 fue la mixta (virtual y presencial)
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El mes que propuso para dar inicio con las actividades de capacitación 2022, es marzo.
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En el contexto de pandemia y postpandemia propuso el tema de uso de herramientas digitales. 
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Con respecto a las competencias funcionales el tema que propuso fue el de contratación estatal y con relación a las comportamentales comunicaciones efectiva.
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Con relación al tema de gestión de integridad propuso el tema de Ley de transparencia.





[bookmark: _Hlk89266403]6.10.4 ENCUESTA APLICADA A LOS SERVIDORES EQUIPOS PAE
	FICHA TÉCNICA DE LA ENCUESTA

	Universo
	Integrantes Equipos PAE 

	Objetivo de la encuesta
	Identificar las necesidades de capacitación para la formulación del Plan Institucional de Capacitación 2022

	Fecha de aplicación
	Octubre de 2021

	Método de recolección
	Encuesta virtual (Duración aproximada de 5 minutos)

	Total, Participantes
	Veinticinco





Cargo de los participantes 
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Los servidores de los equipos PAE, quienes participaron en la identificación de necesidades de capacitación en el espacio de participación, en primer lugar, estuvieron los profesionales especializados con 14 servidores y en segundo lugar los profesionales universitarios con 8 servidores.








Dependencias Participantes de los PAE
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De las dependencias que más servidores participaron en la identificación de necesidades de capacitación son de la Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano, Subgerencia de Información Física y Jurídica  y de la Subgerencia Administrativa y Financiera. 

Actividad propuesta por los integrantes PAE
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Al igual que en la encuesta de los servidores de la UAECD, los integrantes del equipo PAE, priorizaron con más puntaje los cursos seguido de los talleres.

Modalidad de las capacitaciones
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Al igual que en los resultados de la encuesta aplicada a todos los servidores de la UAECD, la modalidad de las capacitaciones para el 2022 que prefieren, en este caso los integrantes PAE, es la virtual con un 64% 



Número de horas propuestas para las capacitaciones 2022
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El 48% de los integrantes del equipo PAE consideran que el número de horas de las capacitaciones debe ser de 36 horas, seguida por la propuesta de 8 horas. Resultado similar al que se obtuvo de la encuesta aplicada a los servidores de la UAECD, donde también primó la misma cantidad de horas para los cursos. 

Mes que se propone para iniciar con las actividades de capacitación 2022
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Al igual que los resultados obtenidos de las encuestas de los jefes y de los servidores de la UAECD, los integrantes PAE también proponen que las actividades de capacitación deben priorizarse en el primer semestre 2022. 

Como enlace PAE, con respecto a las competencias funcionales, se identificaron  las siguientes necesidades de capacitación para mejorar el desempeño laboral en su dependencia y evitar la fuga de conocimiento:

	Capacitación
	Número de participantes

	Sistema de Gestión Documental	
	1

	Integración, Análisis y Gestión de Datos
	2

	Sistema Integrado de Gestión	
	1

	Contratación estatal
	3

	Normas urbanísticas y catastrales
	2

	Modelos de avalúos catastrales
	1

	Estándares de información geográfica	
	1

	Catastro Multipropósito 	
	3

	Elaboración, seguimiento e interpretación de indicadores	
	1

	Lenguajes de programación, machine learning, experiencia de usuario y usabilidad	
	1

	Nueva normatividad en materia disciplinaria
	4

	Contratación estatal	
	3

	MECI, gestión de riesgos 
	1

	Estándares geográficos
	1

	Total 
	25




Necesidades de Capacitación de las Competencias Comportamentales
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Los integrantes de los equipos PAE identificaron como necesidad de capacitación en primer lugar la referente a la administración del tiempo, seguido por el tema de trabajo en equipo, creatividad e innovación. 

Temas que proponen los enlaces PAE para trabajar durante el 2022:

6.10.5 ENCUESTA APLICADA A LOS INTEGRANTES DE LA COMISIÓN PERSONAL

	FICHA TÉCNICA DE LA ENCUESTA

	Universo
	Integrantes Comisión de Personal 

	Objetivo de la encuesta
	Identificar las necesidades de capacitación para la formulación del Plan Institucional de Capacitación 2022

	Fecha de aplicación
	Octubre de 2021

	Método de recolección
	Encuesta virtual (Duración aproximada de 5 minutos)

	Total, Participantes
	Tres 



A continuación, se dará a conocer los resultados de cada una de las preguntas formuladas.

Pregunta: propuesta de actividad de capacitación para el 2022
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Dos de los integrantes de la Comisión de Personal, de los tres que participaron en la identificación de necesidades de capacitación, proponen que se realicen Diplomados y uno de ellos Seminarios.

Pregunta: propuesta de modalidad de  capacitación para el 2022
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[bookmark: _Hlk89267411]De los tres participantes de la Comisión de Personal, dos, correspondiente a 67%, proponen que las actividades sean mixtas (virtual y presencial) y uno de ellos, equivalente al 33%, sugiere que sean presenciales.

[bookmark: _Hlk89267598]Pregunta: Horas propuestas para las actividades de capacitación
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De los tres participantes de la Comisión de Personal, dos, correspondiente a 67%, proponen que las actividades de capacitación tengan una duración de 36 horas y uno de ellos, equivalente al 33%, sugiere que sea de 40 horas.

Pregunta: Mes para dar inicio a las actividades de capacitación
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La gráfica evidencia que, los integrantes de la Comisión de Personal, al igual que los jefes, servidores de la UAECD y demás grupos de interés, proponen que las actividades de capacitación se realicen durante el primer semestre de 2021.

[bookmark: _Hlk89268170]Pregunta: capacitaciones en época de pandemia y postpandemia
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Los temas que proponen los integrantes de la Comisión de Personal en época de pandemia y postpandemia son:

* Uso de herramientas digitales
* Comunicación efectiva en equipos digitales 
* Gestión del tiempo en modalidad virtual 

 





Pregunta: capacitaciones de las competencias funcionales 
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Las capacitaciones que proponen los integrantes de la Comisión de Personal son:
*Contratación Estatal 
*Catastro Multipropósito 
*Gestión Documental 

Pregunta: capacitaciones de las competencias comportamentales 
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Con respecto a las competencias comportamentales, los integrantes de la Comisión de Personal proponen:

*Manejo efectivo del tiempo
*Orientación al usuario y ciudadano
*Resolución de conflictos 

Pregunta: capacitaciones en tema de integridad
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Descripción generada automáticamente]

Los integrantes de la Comisión de Personal proponen los siguientes temas de Gestión de Integridad:
*Ética de lo Público
*Código Único Disciplinario 
*Conflicto de Intereses


6.11. TEMAS DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO 
[bookmark: _Hlk62110949]
Revisada la normatividad vigente y aplicable a la entidad se encuentra que se debe dar cumplimiento a los siguientes temas: 

	Temas de obligatorio cumplimiento 
	Grupo
	Normatividad 

	1. Cultura de paz 
	 1. PLAN ANTICORRUPCIÓN
	Ley 1474de 2011

	2. Participación ciudadana 
	
	

	3. Rendición de cuentas 
	
	

	4. Resolución de conflictos
	
	

	5. Comunicación asertiva 
	
	

	6. Lenguajes incluyentes braille y señas colombiano
	
	

	1. Buen gobierno
	 2. MIPG
	Decreto 1499 de 2017

	2.Derechos humanos 
	
	

	3.Derecho de acceso a la información 
	
	

	4.Integración cultural 
	
	

	5.Gobierno en línea  
	
	

	6.Innovación
	
	

	7.Gestión del talento humano 
	
	

	8.Cultura organizacional 
	
	

	9. Sostenibilidad ambiental
	
	

	10. Planificación, desarrollo territorial y nacional
	
	

	11. Relevancia internacional
	
	

	12.Gestión administrativa
	
	

	13. Gestión de tecnologías de la información 
	
	

	14. Gestión financiera 
	
	

	15.Desarrollo del programa de bilingüismo en la entidad 
	
	

	 1. Liderazgo y Relaciones Sociales
	 3. RIESGO PSICOSOCIAL
	Resolución 2646 de 2008

	 2. Control sobre el Trabajo
	
	

	 3. Demandas del Trabajo
	
	

	 1. Acoso laboral
	 4. OTRAS NORMAS 
	Ley 1010 de 2006

	 2. Gestión Documental 
	
	Decreto 1080 de 2015

	 3. Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública 
	
	Decreto 1083 de 2015

	 4. Negociación colectiva 
	
	Decreto 1072 de 2015 

	 5. Inducción – Reinducción 
	
	Decreto 1083 de 2015




Plan Nacional de Formación y Capacitación DAFP 2020-2030

Establece los lineamientos para que las entidades formulen sus planes y programas de capacitación institucionales para la profesionalización de los servidores públicos, ligado al desarrollo de la identidad y la cultura del servicio público y de una gestión pública efectiva.
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Eje 1. Gestión del conocimiento y la innovación 

El Conocimiento es uno de los activos más importantes de las organizaciones públicas, este le permite diseñar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios públicos que suministra a los grupos de valor, que constituyen su razón de ser. 

El conocimiento debe estar identificado y sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explícita (documentación de procesos y procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tácita (intangible, la manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo. 

En este contexto, el tipo de competencias que deben fortalecerse en los servidores públicos deberán estar asociadas con el desarrollo de los siguientes ejes figura, establecidos para la gestión del conocimiento y la innovación en el marco del modelo integrado de planeación y gestión (MIPG):

[image: ]
Fuente: Plan Nacional de Formación y Capacitación DAFP 2020-2030

Eje 2. Creación de valor público 

Responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formación, capacitación y entrenamiento de directivos públicos para alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de gestión pública orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en la planeación estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias. 

[image: ]
Fuente: Plan Nacional de Formación y Capacitación DAFP 2020-2030



De acuerdo con lo anterior, las actividades de capacitación y entrenamiento se conciben como una estrategia para generar cambios organizacionales. Con ello, se busca formar y adquirir las competencias que los servidores públicos requieren para un óptimo rendimiento, que les permita responder a las exigencias y demandas del entorno social, mediante un cambio de la cultura del servicio, generando valor público y un Estado más eficiente.

Eje 3. Transformación digital 

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologías de la información y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta transformación digital. 

Eje 4. Probidad y ética de lo público 

El entendimiento de lo que cada servidor público debe llevar en su corazón y en su raciocinio, es un impulso inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; la identidad genera disposiciones motivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector público para que Colombia y su sociedad sean cada día mejores.


Plan Anticorrupción

La ley establece una serie de medidas administrativas dirigidas a prevenir y combatir la corrupción, entendiendo que la Administración Pública es el ámbito natural para la adopción de medidas para la lucha contra la corrupción. A continuación, se describen los temas en los cuales se debe trabajar desde el plan Institucional de Capacitación. 

	  1. Cultura de paz 
	Ley 1474de 2011

	  2. Participación ciudadana 
	

	  3. Rendición de cuentas 
	

	  4. Resolución de conflictos
	

	  5. Comunicación asertiva 
	

	  6. Lenguajes incluyentes braille y señas   colombiano
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[bookmark: _Toc511112363][bookmark: _Toc511112555][bookmark: _Toc511112717][bookmark: _Toc511113214][bookmark: _Toc511113316][bookmark: _Toc27560758][bookmark: _Toc89310734]7.1 INDUCCIÓN

Tiene como propósito instruir, orientar y dar a conocer al nuevo servidor sus deberes, derechos, y diferentes temas que deben conocer al momento de ingresar a realizar sus labores en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD, como la misión, visión, objetivos estratégico, valores, normas, lenguaje y cultura organizacional, fomentando sentido de pertenencia hacia la Entidad, facilitando con ello que el servidor encamine su potencial en la misma dirección de la organización.

Por lo tanto, se busca que el nuevo servidor durante la inducción:

· Se familiarice con el servicio público, con la organización y con las funciones generales del Estado. 
· Conozca la misión de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que sus   responsabilidades individuales, sus deberes y derechos. 
· Inicie su integración a la entidad, así como el fortalecimiento de su formación ética.
· Conozca acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la corrupción, así como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores públicos. 
· Cree identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

Dentro de los treinta (30) primeros días posteriores al ingreso de los nuevos servidores públicos, la Subgerencia de Talento Humano desarrollará la inducción en dos etapas así:

Inducción virtual o presencial:

Se brinda al nuevo servidor la información básica, necesaria y suficiente en temas inherentes al Distrito y a la Unidad, con el objetivo de que los nuevos servidores conozcan los aspectos relevantes de la cultura organizacional, identifiquen su ubicación y su rol, así como su quehacer dentro de la Entidad. 

A continuación, se describen los temas a desarrollar, responsable en la Unidad e intensidad horaria:







	[bookmark: _Hlk61506647]PROGRAMA DE INDUCCIÓN 

	 1. INDUCCIÓN A CARGO DE LA ENTIDAD

	DIA 1

	N°
	Capitulo
	Temas
	Responsable
	Duración

	1
	Bienvenida
	Subgerencia de Talento Humano  
	7:00 am a 7:15 am

	2
	Aplicación pre test
	Subgerencia de Talento Humano  
	7:15 am a 7:30 am

	3
	Introducción al servicio publico
	Que es ser servidor público
Carrera administrativa
Periodo de prueba
	Subgerencia de Talento Humano  
	7:30 am a 8:00 am

	4
	Generalidades del Estado Colombiano y del Distrito Capital 
	El Estado y su estructura
El Distrito y su estructura
Plan Distrital de Desarrollo
Sector Hacienda
	Gerencia de Gestión Corporativa  
	8:00 am a 8:30 am

	5
	La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital
	La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital 
   - Historia 
   - Naturaleza
   - Normatividad
   - Objeto social
   - Estructura, funciones de las dependencias y planta 
	Gerencia de Gestión Corporativa  
	8:30 am a 9:00 am

	6
	La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital
	Misión
Visión
Objetivos Institucionales
Responsabilidades frente al Plan Distrital de Desarrollo
Plan Anual Institucional - PAI
Modelo de Operación por procesos - Video procesos UAECD
Sistema Integrado de Gestión - SGI
	Oficia Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos 
	9:00 am a 10 am

	RECESO (15 minutos)

	7
	Gestión Catastral
	Objetivo
Procesos (servicios y operación)
Que se espera
Video de Catastro Multipropósito
	Gerencia de Información Catastral  
	10:15 am a 12:30 am

	ALMUERZO

	8
	Infraestructura de Datos Espaciales del Distrito Capital – IDECA
	Objetivo
Procesos (servicios y operación)
Que se espera
	IDECA 
	2:00 pm a 3:30 pm

	RECESO (15 minutos)

	9
	Gestión Comercial y de Atención al Usuario
	Objetivo
Procesos (servicios y operación)
Que se espera
	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano  
	3:45 pm a 5:00 pm

	DIA 2


	10
	Gestión de la Arquitectura Tecnológica
	Objetivo
Procesos (servicios y operación)
Que se espera
	Gerencia de Tecnología  
	7:00 am a 10 am

	RECESO (15 minutos)

	11
	Gestión Jurídica y Contractual
	Objetivo
Procesos (servicios y operación)
Que se espera
	Gerencia Jurídica
Subgerencia de Contratación  
	10:00 am a 11 am

	12
	Importancia del Observatorio Técnico Catastral en el marco del Catastro Multipropósito y la Integración regional
	Objetivo
Procesos (servicios y operación)
Que se espera
	Oficina Observatorio Técnico Catastral  
	11:00am a 12:30 pm

	13
	Nuestras comunicaciones
	Boletín Interno y Externo, página WEB, Redes sociales, entre otras.
	Dirección- Comunicaciones  
	12:30 pm a 1:00 pm

	ALMUERZO

	14
	Autocontrol, Autogestión, Autorregulación
	Definición
Objetivos del Control Interno
Principios del Modelo Estándar de Control Interno MECI
El Control Interno en el marco de MIPG
La Oficina de Control Interno en la UAECD
Comité Institucional de Coordinación de Control Interno
	Oficina de Control Interno  
	2:00 pm a 3:00 pm

	RECESO (15 minutos)

	15
	Deberes y derechos de los servidores públicos
	Generalidades del derecho Disciplinario
Faltas
Sanciones
Actuación disciplinaria
Delitos en la administración pública
Conflictos de interés
	Oficina de Control Disciplinario  Interno
	3:15 pm a 5:00 pm

	DIA 3

	16
	Gestión Corporativa
	Gestión de Servicios Administrativos
Gestión de Bienes e Inventarios
Gestión de Servicios
Gestión de Infraestructura
Gestión Financiera
Gestión Presupuestal
Gestión Tesorería
Gestión de Costos
Gestión Contable
Gestión Documental
Instrumentos de Administración Documental
Gestión de Registros y Archivo
	
Subgerencia Administrativa y Financiera  
	7:00 am a 10 am

	RECESO (15 minutos)

	17
	Gestión Corporativa
	Gestión Documental
 Gestión de Correspondencia
 Entrenamiento uso Cordis
	Subgerencia Administrativa y Financiera  
	10:15 am a 12:30 am

	ALMUERZO

	18
	Gestión Corporativa
	Gestión del Talento Humano
Selección, vinculación y retiro
Nómina y Situaciones Administrativas
Bienestar Social e Incentivos
	 
Subgerencia de Talento Humano  
	2:00 pm a 3:30 pm

	RECESO (15 minutos)

	19
	Gestión Corporativa
	Gestión del Talento Humano
Caja de Compensación Familiar 
	Subgerencia de Talento Humano  
	3:45 pm a 4:30 pm

	DIA 4

	20
	Gestión Corporativa
	Gestión del Talento Humano
Gestión del Conocimiento
Inducción
Entrenamiento en puesto de trabajo
Cursos de capacitación
Actividades de formación
	
Subgerencia de Talento Humano  
	7:00 am a 8:30 am

	21
	Gestión Corporativa
	Gestión del Talento Humano
Seguridad y Salud en el Trabajo
Protocolo de bioseguridad
 Ausentismo 
	
Subgerencia de Talento Humano  
	8:30 am a 9:30 am

	RECESO (15 minutos)

	22
	Gestión Corporativa
	Gestión del Talento Humano
ARL
	Subgerencia de Talento Humano
	9:45 am a 11:15 am

	23
	Gestión Corporativa
	Gestión del Talento Humano
Evaluación del Desempeño laboral
	Subgerencia de Talento Humano
	11:15 am a 12:30 pm

	 24
	Herramientas colaborativas de Office 365
	Subgerencia de Infraestructura de Software
	2:00 pm a 3:30 pm

	25 
	Aplicación post test
	Subgerencia de Talento Humano  
	4:30 pm a 4:45 pm



Dadas las medidas tomadas a causa de la pandemia por Covid-19, los procesos de inducción se adelantan en modalidad virtual a través de la herramienta Teams a disposición de la Unidad, estas medidas se mantendrán hasta que los lineamientos Distritales permitan retornar a la normalidad.

Inducción complementaria

Se efectúa a través de los siguientes cursos en modalidad virtual que se encuentran ofertados a través de la Plataforma del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital: 


	2 INDUCCIÓN COMPLEMENTARIA

	2.1 Inducción virtual del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD

	No.
	Módulo
	Temas
	Duración

	1
	El Estado
	Estado, Concepto, Estado Social de Derecho, Fines, Estructura y Funciones 
	48 horas 

	2
	Organización del Distrito
	Alcalde Mayor, Sectores Distritales, Organismos de control y vigilancia, y Concejo de Bogotá.
	

	3
	Identidad Bogotá
	Sobre Bogotá- Sentido del servidor público distrital, Infraestructura cultural, Festividades emblemáticas. ​
	

	4
	Política Pública
	Política pública
Definición, Clasificación, Enfoques y Retos 
	

	5
	Alineación Estratégica
	Instrumentos de planeación
Definición, relación, programas, proyectos, Plan de desarrollo distrital y sus apuestas, Proyecciones de la ciudad.
	

	6
	Empleo Público
	Empleo público
Definición, clasificación, Tipos, Clases de nombramiento, Niveles jerárquicos, Ascenso y permanencia en empleos de carrera, Gestión del rendimiento y situaciones administrativas.
	

	7
	Deberes y Derechos y Prohibiciones del Servidor Público.
	Servidores Públicos
Marco legal​, Derechos, Deberes, Prohibiciones Inhabilidades, Conflicto de intereses y Relación de los servidores con las políticas nacionales de transparencia y anticorrupción.
	

	8
	Sistema Integrado de Gestión
	¿Por qué surgen los grupos? ​, Herramientas de gestión​, Teoría de sistemas, Ciclo PHVA​, Modelo de operación, Enfoque basado en los usuarios y partes interesadas y Principios del Sistema Integrado de Gestión Distrital.
	

	9
	Sistema de Información Distrital del Empleo y la Administración Pública - SIDEAP
	SIDEAP
Definición, uso, administración, acceso, registro, Información solicitada, Periodicidad de actualización de datos, Manuales y formatos​.
	

	10
	Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital -DASCD




	Generalidades del DASCD
Portafolio de servicios
	

	2.2. Atención y Servicio al Cliente

	No.
	Módulo
	Subtemas
	Duración

	1
	 La organización y el cliente.
	Fortalecimiento de habilidades y destrezas que permitan alcanzar la excelencia en la atención y gestión del servicio.
	10 horas

	2
	Tipos de cliente.
	Conocimiento de los diferentes tipos de clientes y de la manera correcta de prestar la atención.
Gestión integral del servicio al cliente y los diferentes tipos de clientes de la organización.
	

	3
	Calidad en el servicio al cliente.
	Capacidad para solucionar los problemas de comunicación, con el fin de lograr mejoras en la gestión del servicio y la atención al cliente.

	

	2.3. Lenguaje Claro para Servidores Públicos de Colombia-DNP

	No.
	Módulo
	Duración

	1
	Promover un lenguaje comprensible en el servicio público, de manera que los ciudadanos tengan claridad y confianza sobre las condiciones de tiempo, modo y lugar en las que pueden solucionar sus inquietudes y gestionar sus trámites.

	10 horas

	2.4. Modelo Integrado de Planeación y Gestión - MIPG

	No.
	Módulo
	Duración

	1
	Introductorio
	60 horas

	2
	Talento Humano.
	

	3
	Direccionamiento Estratégico.
	

	4
	Gestión con valores para resultados.
	

	5
	Evaluación de Resultados.
	

	6
	Información y comunicación.
	

	7
	Gestión del conocimiento.
	

	8


	Control Interno.


	

	2.5. Derecho Disciplinario

	No.
	Módulo
	Subtemas
	Duración

	1
	Aspectos sustanciales de la Ley 1952 de 2019
	La estructura de la falta disciplinaria, a través de la explicación de las modificaciones presentadas con relación a los principios de tipicidad, ilicitud sustancial y culpabilidad.
	48 horas

	
	
	La prescripción disciplinaria, mediante la cual, se indicarán los nuevos términos procedimentales para la acción disciplinaria y la eliminación de la caducidad al interior del procedimiento.
	

	
	
	La modificación del régimen de sanciones disciplinarias, mediante la exposición de las modificaciones suscitadas en las sanciones.
	

	2.6. Alfabetización de Datos

	No.
	Módulo
	Subtemas
	Duración

	1
	Conociendo los Datos
	Importancia de los datos en la toma de decisiones, conceptos básicos de los datos, y valor de los datos abiertos.
	30 horas

	2
	Estadística para analizar datos
	Medidas de tendencia central y las medidas de dispersión utilizadas con más frecuencia para analizar e interpretar datos.
	

	3
	Visualización de Datos
	Visualizaciones más usadas para comunicar datos de forma clara, precisa y eficiente.
	

	4
	Hablando con Datos
	Motor de los alfabetizados en datos, elementos de la comunicación y ejercicios básicos para potenciar la comunicación ante un público.
	

	[bookmark: _Hlk89036092][bookmark: _Hlk89036070]2.7. Derecho a una vida libre de violencias

	No.
	Módulo
	Duración

	1
	Conceptos preliminares para comprender el Derecho de las mujeres a una vida libre de violencias 
	40 horas 

	2
	Derecho de las mujeres a una vida libre de violencias 
	

	3
	Medidas para el abordaje integral del derecho de las mujeres a una vida libre de violencias.
	

	4
	Herramientas básicas para la garantía del Derecho de las mujeres a una vida libre de violencias en el Distrito Capital.
	

	2.8. Curso virtual de integridad, transparencia y lucha contra la corrupción

	No.
	Módulo
	Duración

	1
	Su objetivo es que las personas vinculadas a las entidades públicas profundicen sus conocimientos sobre las normas e instituciones que tiene el país para prevenir la corrupción, interioricen la cultura de la legalidad a partir del Código de Integridad del Servicio Público, así mismo para que identifiquen y declaren sus conflictos de intereses como un mecanismo preventivo en la lucha contra la corrupción y, finalmente, para que la transparencia en gestión se convierta en una virtud en el servicio para acercar al ciudadano a los asuntos públicos.
	20 horas 



[bookmark: _Toc62638446][bookmark: _Toc89310735][bookmark: _Toc511309547][bookmark: _Toc511311489][bookmark: _Toc535050684][bookmark: _Toc27560761]7.2 REINDUCCIÓN: 

[bookmark: _Toc62638447][bookmark: _Toc89310736]La reinducción se imparte a todos los servidores por lo menos cada dos años, o antes, en el momento en que se produzcan cambios, e incluirán obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Los objetivos específicos son: 

· Enterar a los servidores acerca de reformas en la organización del estado y de sus funciones. 
· Ajustar el proceso de integración del servidor al sistema de valores deseado por la Unidad y afianzar su formación ética. 
· Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los servidores con respecto a la Unidad. 
· A través de procesos de actualización, poner en conocimiento de los servidores las normas y las decisiones para la prevención y supresión de la corrupción, así como informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servidores públicos. 
· Informar a los servidores acerca de nuevas disposiciones en materia de administración de recursos humanos.

[bookmark: _Toc27560762][bookmark: _Toc62638448][bookmark: _Toc89310737]Teniendo en cuenta que la última jornada de reinducción masiva realizada fue en octubre de 2020 a través de una campaña masiva de comunicaciones de acuerdo con las directrices de la administración.

[bookmark: _Toc27560763][bookmark: _Toc62638449][bookmark: _Toc89310738]7.3 ENTRENAMIENTO EN PUESTO DE TRABAJO 
	
Se desarrolla una vez terminado el proceso de inducción, el entrenamiento de realiza sobre las funciones, actividades y responsabilidades que va a desempeñar el nuevo servidor para que asimile en la práctica sus funciones y actividades con el fin de dar continuidad al servicio de buena calidad, eficiente y eficaz, a través de las siguientes labores:

· Dar a conocer elementos y equipos de trabajo.
· Estructura de la dependencia.
· Normatividad relacionada con la dependencia y el cargo.
· Sistema de Gestión Integral (SGI) de la dependencia (Procesos/Subprocesos).
· Plan Operativo Anual de la dependencia.
· Manual Específico de funciones y Competencias Laborales correspondiente al empleo.
· Responsabilidades del cargo.
· Relaciones directas e indirectas en la ejecución del cargo.
· Proyectos a cargo o relacionados con las funciones del servidor.
· Gestión documental y aplicativa de sistemas.

La Unidad tiene definido el formato denominado PLANEACIÓN, SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DE ACTIVIDADES PARA ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO, el cual debe ser diligenciado por el jefe inmediato o tutor asignado de la dependencia, para definir las fechas en que se revisarán los temas del entrenamiento en puesto de trabajo, su respectivo seguimiento y evaluación. 

Luego de adelantado el entrenamiento en puesto de trabajo por parte de las dependencias y radicado en la Subgerencia de Talento Humano, el profesional a cargo verificara que los formatos entregados se encuentren completa y debidamente diligenciados.


[bookmark: _Toc89310739]7.4. CURSOS DE CAPACITACIÓN

Entre los cursos de capacitación que están disponibles para los servidores públicos, se encuentran los siguientes:
[image: Aula Saber Distrital]

	Ofertas de capacitaciones
	URL

	Capacitación de Innovación, Competencias Digitales, REC
	https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/


	Cursos, diplomados  de la ESAP
	https://sirecec3.esap.edu.co/


	Curso de la EAN
	https://universidadean.edu.co/programas/cursos


	Soy 10 Aprende 
	https://gestionacademica.bogota.gov.co/moodle/course/search.php


	DAFP
	https://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/ofertas-de-capacitacion
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7.5. PROYECTOS DE APRENDIZAJE EN EQUIPO 

Con base en el análisis de problemas institucionales, de necesidades del Plan de Desarrollo Nacional, del Plan de Desarrollo Territorial, o de retos o dificultades para el cumplimiento de metas y resultados institucionales del servidor, se formulan actividades de capacitación por grupos de servidores, conformados en equipos, las cuales deben integrar los proyectos de aprendizaje.

Este proyecto se enmarca dentro los objetivos institucionales y recoge las dificultades de aprendizaje más significativas de los servidores públicos en la consecución de sus objetivos laborales.

Los equipos son una forma de organizar a los servidores para facilitar el aprendizaje con base en un proyecto formulado; el proyecto incluye un plan de aprendizaje grupal e individual; los empleados dirigen autónomamente su aprendizaje atendiendo en forma integral las dimensiones del ser, el hacer y el saber, es decir, deciden buscar la información necesaria y orientar sus fortalezas (experiencias, condiciones personales, habilidades e ideas) según sea el caso.

La composición de los equipos puede ser por dependencias u oficinas a la que pertenecen los servidores, pero también por procesos o por nivel jerárquico de los empleos e incluso puede considerar las redes de trabajo que se establecen entre entidades. Un servidor podrá pertenecer a más de un equipo y, por tanto, adelantar más de un proyecto de aprendizaje. 

Cada equipo formulará su plan de aprendizaje y con base en estos sus integrantes formularán los planes individuales, según se indica a continuación: 

Plan de Aprendizaje de Equipo: a partir de problemas, preguntas e inquietudes relacionadas con su entorno y su gestión laboral, el equipo se traza unos objetivos de aprendizaje y, teniendo en cuenta 

las fortalezas y debilidades de sus miembros, establecerá una serie de estrategias internas y externas que deberá desarrollar dentro de un cronograma e incluir en la ficha de aprendizaje del equipo (fólder que archiva las evidencias del proceso realizado). 

Se entenderán como estrategias internas todo el conjunto de actividades que con responsabilidad rotativa potencian el aprendizaje en los equipos; como, por ejemplo, los juegos de roles, la rotación de puestos de trabajo, los grupos de estudio, los ejercicios de investigación, conversatorios sobre temas específicos, ejercicios de laboratorio, capacitación de pares, entre otros. 

Se entenderán como estrategias externas las oportunidades de aprendizaje que no surgen de esfuerzos colectivos y que son necesarias para que el equipo consiga sus objetivos. Aquí se incluyen las propuestas de educación para el trabajo y el desarrollo humano y otras propuestas que ofrezcan entidades externas a la organización de manera presencial o virtual. 

La fase de Formulación de Proyectos de Aprendizaje consiste en asegurar la conformación de equipos de aprendizaje por dependencia, proceso u otro criterio para que de manera organizada se trabaje en la solución de un problema o necesidad institucional a través de la formulación de proyectos de aprendizaje. 
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Temas de competencias funcionales priorizados e identificados por los servidores de la UAECD

	[bookmark: _Hlk89294449]N°
	Priorización temas para intervenir

	
	Tema
	No. Respuestas
	Porcentaje

	1
	Catastro Multipropósito 
	86
	59%

	2
	Analítica de Datos y análisis de datos a través de R y Python.
	19
	13%

	3
	Normatividad Catastral 
	58
	40%

	4
	Modelo LADM para Catastro Multipropósito
	54
	37%

	5
	Big Data
	39
	27%

	6
	Indicadores de Gestión: construcción de Indicadores 
	30
	21%

	7
	Actualización en derecho administrativo 
	50
	34%



Temas de competencias funcionales priorizados e identificados por los jefes de la UAECD

	Priorización temas para intervenir

	Tema
	No. Respuestas
	Porcentaje

	1. Sistemas de información y plataformas tecnológicas 
	7
	46%

	2. Habilidades Gerenciales
	7
	46%

	3. Solución de problemas a través de la tecnología
	4
	73%

	4. Procesamiento de Datos e Información
	7
	46%

		5. La Plusvalía como defensa jurídica 
	
	

	6. Gestión del riesgo y prevención de corrupción
	

	7. Gestión pública enfocada en resultados 
	



	1
1
5
	7%
7%
33%




Temas trasversales priorizados 

	N°
	Priorización temas transversales para intervenir

	
	Tema
	No. Respuestas
	Porcentaje

	1
	Contratación Estatal
	29
	20%

	2
	Gestión Documental 
	37
	25%

	3
	Manejo de Herramientas Ofimáticas
	68
	46%

	4
	Herramientas Tecnológicas y digitales 
	39
	27%

	5
	Código Único Disciplinario 
	20
	14%

	6
	Servicio al ciudadano: vocación al servicio con énfasis en lo público
	25
	17%

	7
	Lenguaje Claro
	30
	21%

	8
	Manejo del tiempo
	4
	27%

	9
	Pensamiento crítico y análisis
	8
	53%

	10
	Técnicas y métodos de redacción
	4
	27%

	11
	Adaptación al cambio y resolución de conflictos
	31
	21%

	12
	Gestión de Información Geográfica 
	42
	29%

	13
	Curso de Inglés
	28
	19%





Temas de cumplimiento normativo 


	No. 
	Tema

	1
	Gobernanza para la Paz 

	2
	Gestión del conocimiento 

	3
	Programa de Bilingüismo 

	4
	Atención a personas con condición de discapacidad

	5
	Servicio al ciudadano: vocación al servicio con énfasis en lo público

	6
	Conflicto de intereses

	7
	Gestión de integridad

	8
	Negociación: estrategias y técnicas 

	9
	Lenguajes incluyentes braille y señas colombiano




Competencias comportamentales priorizadas 

	N°
	Priorización Competencias Comportamentales para intervenir

	
	Tema
	No. Respuestas
	Porcentaje

	1
	Trabajo en equipo y colaboración
	240
	72%

	2
	Orientación a resultados 
	202
	60%

	3
	Aprendizaje Continuo
	153
	46%

	4
	Orientación al usuario y ciudadano
	114
	34%

	5
	Aporte técnico profesional 
	63
	19%













	N°
	TEMA PRIORIZADOS EN EL 2021 Y POSPUESTO PARA EL PIC 2022

	1
	Actualización normatividad (Administración Talento Humano, Decreto 648 de 2017, Derecho administrativo, Ley 1952/2019 en el derecho disciplinario)

	2
	Analítica de Datos y análisis de datos a través de R y Python.

	3
	Big Data

	4
	Catastro Multipropósito (captura de información basada en el modelo LADM)

	5
	Código Contencioso Administrativo

	6
	Código Único Disciplinario y actualización en normatividad disciplinaria

	7
	Competencias blandas y herramientas de adaptación al cambio 

	8
	Competencias y habilidades digitales: solución de problemas a través de la tecnología

	9
	Comunicación asertiva  con énfasis en atención al ciudadano, comunicación digital.

	10
	Conflicto de intereses

	11
	Contratación Estatal (procesos de selección de contratación)

	12
	Curso de Inglés

	13
	Derechos colectivos y estrategias de negociación

	14
	Gerencia de Proyectos

	15 
	Gestión de Conocimiento e innovación

	16
	Gestión de Indicadores: formulación y medición de Indicadores 

	17
	Gestión Documental 

	18
	Gestión y normatividad catastral 

	19
	Gobernanza para la Paz

	20
	Habilidades gerenciales 

	21
	Habilidades para el manejo de las herramientas Ofimáticas 

	22
	Lenguaje Claro

	23 
	Lenguajes incluyentes braille y señas colombiano: servicio al ciudadano con discapacidad visual y auditiva.

	24
	Modelo LADM para Catastro Multipropósito

	25
	Negociación colectiva

	26
	Pensamiento crítico y análisis en el contexto laboral 

	27
	Prevención de acoso laboral y sexual 

	28
	Procesamiento de Datos e información geográfica

	29
	Programa de Bilingüismo 

	30
	Rendición de cuentas

	31

	Resolución de conflictos

	32
	Servicio al ciudadano: vocación al servicio con énfasis en lo público y orientación al servicio

	33
	Sistemas de información y plataformas tecnológicas 

	34
	Técnicas y métodos de redacción de textos administrativos y jurídicos.

	35
	Trabajo en equipo y administración efectiva del tiempo en modalidad remota y presencial 




7.7. CURSOS CORTOS

Para la vigencia del año 2022 la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, con base en el diagnóstico de necesidades definió en el anexo 1 las actividades que harán parte del PIC. 

Como estrategia complementaria y de acuerdo con la disponibilidad presupuestal se incorporarán diplomados, cursos, seminarios, congresos, encuentros, talleres, foros por demanda. Para el caso de necesidades puntuales de capacitación, las solicitudes serán presentadas vía correo electrónico por lo menos dos meses previos a la fecha de inicio de la actividad de capacitación en donde se pretender participar, realizando la solicitud ante la Subgerencia de Talento Humano, quien, previa revisión, presentará la propuesta al Gerente de Gestión Corporativa para su aprobación, de acuerdo con lo señalado en el Procedimiento de Formación y Capacitación.
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El Plan Institucional de Capacitación PIC 2022 será aprobado por el Comité Institucional de Gestión y Desempeño del cual para este tema hacen parte los integrantes de la Comisión de Personal, será adoptado por acto administrativo mediante Resolución expedida por el director de la UAECD. 
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Corresponde a la Subgerencia de Talento Humano, en coordinación con el equipo de Comunicaciones y a la Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos de la Unidad divulgar a los servidores de la  UAECD, a través de la publicación del Plan Institucional de Capacitación 2022  en la intranet y a la ciudadanía por medio de la página web, para recibir comentarios y sugerencias finales al plan propuesto, esto con el ánimo de garantizar su conocimiento y participación previo a la aprobación del Plan.

































10. EJECUCIÓN DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN

La ejecución del Plan Institucional de Capacitación 2022, empezará a partir del mes de febrero, una vez quede aprobado y adoptado. 
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Para la evaluación del Plan Institucional de Capacitación se cuenta con los siguientes indicadores:

	[bookmark: _3dy6vkm][bookmark: _Hlk61518162]Nombre Del Indicador
	Objetivo
	
Tipo


	Meta
	Formula

	Nivel de impacto de las actividades asociadas a Gestión del Conocimiento 
	Medir el impacto del Plan Institucional de Capacitación - PIC -.
	Eficacia
	90% de cobertura al final de la vigencia
	(Número de servidores capacitados /Número total de funcionarios programados) * 100 

	Nivel de Cumplimiento del Plan Institucional de Capacitación - PIC - 
	Medir el cumplimiento del Plan Institucional de Capacitación - PIC - 
	Eficacia
	90% de eficacia al final de cada trimestre
	(Número de actividades cumplidas del PIC/Número total de actividades programadas en el PIC) * 100



Los resultados y análisis de los indicadores se encuentran publicados en el SGI de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

En cuanto  las evaluaciones de satisfacción aplicadas a las actividades de capacitación se encuentran los siguientes resultados:

	N°
	 DESCRICPCIÓN DE ACTIVIDADES
	NÚMERO EVALUACIONES CON EXCELENTE 
	NÚMERO EVALUACIONES CON BUENO

	1
	Inducción 
	12
	0

	2
	Inducción 
	3
	0

	3
	Inducción 
	3
	0

	4
	Lenguajes incluyentes braille y señas colombiano
	13
	2

	5
	Empoderamiento ciudadano a través de plataformas digitales-Aplicaciones de la inteligencia artificial en la atención al cliente
	12
	0

	6
	Redacción de Textos Jurídicos
	9
	3

	7
	Decreto Único Reglamentario del Sector de Función Pública
	43
	7

	8
	Herramientas Software
	10
	4

	9
	Power Business Intelligence.
	10
	5

	10
	Relevancia internacional
	12
	3

	11
	Redacción y Ortografía básico.
	16
	3

	12
	Desarrollo del Programa de Bilingüismo 
	8
	5

	13
	Curso Power Buisiness Intelligence 
	12
	3

	14
	Curso de Excel Básico 
	15
	0

	15
	Curso de Excel Intermedio 
	12
	2

	16
	Curso de Excel Avanzado 
	13
	2

	17
	Curso de Gestión de Talento Humano 
	11
	2

	18
	Curso de Implementador Líder 
	3
	4

	19
	Curso ISO 9001
	5
	2

	20
	Curso de Redacción avanzada
	11
	3

	21
	Curso de Redacción Intermedio 
	10
	4

	22
	Taller de Reconstrucción Tejido Social Grupo 1
	10
	1

	23
	Taller de Reconstrucción Tejido Social Grupo 2
	7
	4

	24
	Taller de Reconstrucción Tejido Social Grupo 9
	4
	2



En general las actividades de capacitación realizadas durante el 2021 han sido bien evaluadas, con un mayor porcentaje en la calificación de excelente o alta y en la anterior matriz se puede evidenciar que entre las actividades calificadas el 100% como excelente, se encuentran las siguientes:
*Las Jornadas de Inducción
*El curso Empoderamiento ciudadano a través de plataformas digitales-Aplicaciones de la inteligencia artificial en la atención al cliente
*El curso de Excel Básico
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Anexo 1 - Cronograma Plan Institucional de Capacitación PIC 2022.







































13. RESOLUCIÓN MEDIANTE LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO 
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	ROSALBIRA FORIGUA ROJAS
Subgerente de Talento Humano
	LUIS JAVIER CLEVES GONZALEZ
Gerente de Gestión Corporativa





Proyectó: 	Patricia Toro – Profesional Especializado, Subgerencia de Talento Humano 
Revisó: 	Isaura Gómez Jaramillo –Subgerente de Talento Humano (E)
Garantizar la integralidad, interoperabilidad y difusión de la información catastral y geográfica con enfoque multipropósito en el marco de una ciudad región inteligente como gestor y operador catastral en el territorio nacional.


Liderar la Infraestructura de Datos Espaciales y Robustecer los modelos, metodologías y tecnologías con innovación y calidad en la gestión y operación catastral.


Garantizar la sostenibilidad financiera y administrativa de la entidad para prestar el servicio público catastral,  incorporando el fortalecimiento de la gestión comercial territorial.


Empoderar nuestro talento humano con competencias desde el ser, el saber y el hacer y fortalecer la participación activa de la ciudadanía en la gestión catastral con enfoque multipropósito.


Competencias Comportamentales

Número de Servidores 	
Adaptación al cambio -Decreto 815	Aporte técnico profesional -Decreto 815	Aprendizaje continuo -Decreto 815	Colaboración -Decreto 815	Compromiso con la organización -Decreto 815	Comunicación efectiva -Decreto 815	Confiabilidad Técnica Decreto 815	Gestión de procedimientos -Decreto 815	Instrumentación de decisiones -Decreto 815	Manejo de la información - Decreto 815	Orientación a resultados - Decreto 815	Orientación al usuario y al ciudadano -Decreto 815	Relaciones interpersonales -Decreto 815	Responsabilidad Decreto 8153	Toma de decisiones (Profesional con Personal a Cargo)-Decreto 815	Trabajo en equipo -Decreto 815	18	63	153	17	52	31	24	33	2	16	202	114	12	22	9	240	

Nivel de los Participantes

Número de Participantes	
Asesor 	Asistencial 	Profesional 	Técnico	2	21	105	18	

Dependencias Participantes

Número de Participantes	
Dirección 	Gerencia Comercial y Atención al Ciudadano	Gerencia de Gestión Corporativa	Gerencia de Información Catastral	Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales IDECA	Gerencia de Tecnología	Gerencia Jurídica	Oficina Observatorio Técnico Catastral	Oficina Asesora de Planeación y Aseguramiento de Procesos	Oficina de Control Disciplinario Interno 	Oficina de Control Interno	Subgerencia Administrativa y Financiera	Subgerencia de Información Económica	Subgerencia de Información Física y Jurídica 	Subgerencia de Infraestructura Tecnológica	Subgerencia de Ingeniería de Software	Subgerencia de Operaciones	Subgerencia de participación y atención al ciudadano	2	18	1	15	2	10	4	2	6	2	2	17	12	21	5	5	7	1	

Actividad de Capacitación

Número de Participantes	
Conferencia 	Curso 	Diplomado	Seminario 	Taller 	10	64	52	7	13	

Elementos a fortalecer

Número de Participantes	
El tiempo 	Interacción entre el docente y los participantes	La atención  y escucha activa	Metodología	Herramientas colaborativas 	1	19	29	25	72	

Número de horas propuestas

Número de Participantes	

Cuatro 	Ocho 	Dieciseis 	Treinta y seis 	Cuarenta 	Cuarenta y ocho 	Sesenta 	Ciento sesenta 	Doscientas	Depende de la temática	21	12	25	65	9	3	4	3	1	3	

Aspectos a tener en cuenta en una capacitación

Número de Participantes	
Horario	Tema de Interés	Relación con los compromisos laborales;	10	112	24	

Mes iniciar actividades de capacitación

Número Participantes 	
Enero	Febrero 	Marzo	Abril 	Mayo 	Junio 	Julio	Agosto	Septiembre	Octubre	Noviembre 	Diciembre	23	51	32	15	8	3	2	3	2	0	2	5	

Necesidades de Capacitación 2022

Número Participantes	
Adaptación al cambio de actividades o roles en el trabajo	Actualización Código General Disciplinario 	Conocer el Decreto 648 de 2017	Generar competencias técnicas en el procesamiento y análisis de datos a través de R y Python. 	Catastro Multipropósito: contextualización de la nueva labor y la forma en que se debe realizar 	Manejo de herramientas ofimáticas	Actualización sobre las normas expedidas para la Gestión Catastral 	Catastro Multipropósito y Captura de Información basada en el modelo LADM 	Actualización en derecho administrativo 	Novedades introducidas por la Ley 1952/2019 en el derecho disciplinario 	31	20	13	32	86	68	50	75	50	23	

Temas PAE

Número de participantes	
Analítica de Datos 	Aplicación de la Resolución 1149 de 2021 IGAC, reglamentación técnica y actuaciones administrativas y demás normatividad catastral	Catastro Multipropósito con el conocimiento del modelo Land, ArcGis Pro, normatividad	Como mejorar en las Competencias comportamentales	Comunicación asertiva 	Construcción de manuales, guías, instructivos 	Evitar la fuga del capital intelectual  	Gestión de conocimiento 	Infraestructuras de Datos de Conocimiento	Innovación en uso de datos  a través de aplicaciones móviles	Manejo del Sistema Integrado de Información Catastral SIIC - 	MECI, gestión de riesgos, Guía de Auditoría DAFP, MIPG	Modelo LADM que se está implementando en los municipios, ARCGIS Pro 	Normatividad Contable Pública 	19	18	33	4	14	6	6	13	8	7	5	7	5	1	

Temas de Gestión de Integridad

Número de participantes	
Código de integridad	Código Único Disciplinario	Conflictos de interés	Empatía y solidaridad	Ética de lo público	Habilidades de transformación del conflicto	Ley de transparencia y servicio al ciudadano	Pensamiento crítico y análisis	16	27	3	17	11	12	27	33	


Capacitaciones en pandemia y postpandemia

Número de participantes	
Apropiación y uso de la tecnología	Autogestión, autocontrol, orientación a resultados	Comunicación efectiva en equipos digitales 	Comunicación y Lenguaje tecnológico	Gestión del tiempo en modalidad remota y presencial	manejo de tiempo e interiorización de la importancia de equilibrio trabajo familia.	Retorno al trabajo presencial, con charlas	Seguridad digital	Sistemas de información y plataformas tecnológicas	Uso de herramentas digitales 	11	1	18	10	31	1	1	8	26	39	

Temas de interés

Número de participantes	
Conflictos colectivos 	Conflictos de interés, SARLAFT	Convención Colectiva 	Curso de ArcGIS, curso conceptos jurídicos (recursos, tutelas, derecho de petición) y curso mutaciones siic	Derechos colectivos	Estrategias y tácticas de negociación 	Presupuesto, excel Avanzado, finanzas.	ArcGIS	Automatización de procesos	Conocimiento e innovación	Indicadores financieros	Innovación en el sector publico	Ninguno	Presupuesto, excel avanzado, finanzas.	Redacción de textos jurídicos	Seguridad social integral	8	1	15	1	28	75	1	1	1	1	1	1	9	1	1	1	
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En este contexto, el tipo de competencias que deben fortalecerse en los
servidores publicos deberan estar asociadas con el desarrollo de los siguientes
ejes (Figura 16.), establecidos para la gestién del conocimiento y la innovacién
en el marco del modelo integrado de planeacidn y gestién (MIPG):

Figura 16. Componentes de la gestién del conocimiento y la innovacién
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Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento, DAFP, 2017

La descripcion de cada uno de estos componentes se detallan a
continuacidn, teniendo en cuenta que la formacidn y capacitacion de
los servidores publicos es de gran relevancia, en tanto que generan
cambios organizacionales directamente relacionados con la gestion del

Annaniminnta s dal ancandizain dala antidad:

B Plan Nacional de F...pdf A B Directiva 06- Minis...pdf A @ FROficio versién..docx A B Documento tipo p...pdf A Mostrar todo | X




image56.png
¥ Catastoenlinea X | (G Correoi NelbretMc X | @3 (1) GloriaEstef: 41 X | @) sgicatastrobogots. X | @ introduccion_pdd_c X | G GraficaestructuraP X | @ biblioteca-virtval-© X @ PlanNacionaldeFc X G Separte delaprer X | G EPlande Desarroll X | + =

LI, K

* Indemniza-DashB.. @ Colegio Agustinian.. @ SRA-Solictudes @ Autodefensasypar.. @ Nuevomensaje @ SV-Sofictudes @ Delincuenciaen Col.. @ Indice de \aafiro-g.. @ Bienwenido » | [ Otros favoritos

& > C O Archivo | DyContenedor/Users/nmoreno/Documents/UNIDAD_D/FORMACION%20Y%20CAPACITACION/CAPACITACIONS%202021/DIAGNOSTICO%202021/Plan%20Nacional%?20de%20F ormacion%20y %20Capacitacion%202020%20-%202030...

Aplicaciones G iGoogle § wiwsemanacom.. @ SIRAVACT

Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 - 2030 - Marzo de 2020.pdf
Figura 17. Creaci6n de valor piblico

Del uso de bienes y
servicios se derivan

beneficios para los
ciudadanos El Estado busca
enfocar sus esfuerzos
a mejores resultados

Eficiencia de la gestion a través
de encadenamientos para formar
RESELEDES valor, fortalecer la les

la gobernanza

Respuesta a problemas
plblicos

Procesos que construyen tejido
social, forman ciudadanias y
fortalecen la democracia

CONFIANZA

Creacion de nuevas

La confianza se ubica oportunidades para

en el corazén de la generaciones actuales y/o
relacién entre Estado futuras

y Ciudadano

FUNCION PUBLICA
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A pesar de que puede considerarse que se estd vulnerando la autonomia sindical con lo solicitado, la bancada sindical le informa ~
" lo siguiente:
C El nimero de personas que respondieron las encuestas fueron 94.
El nimero de personas que respondieron las encuestas por nivel se muestra en el cuadro subsiguiente:
=
P Nivel Valor Absoluto
a ASISTENCIAL 9
TECNICO 19
4
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PROFESIONAL ESPECIALIZADO 27
ASESOR 0
DIRECTIVO 0
Total 94
Lo anterior evidencia que los niveles asesor y directivo no les interesd diligenciar las encuestas propuestas por la bancada sindical,
siendo ellos los llamados a participar y dar ejemplo en estos ejercicios de planeacion organizacional.
M
11 . ) B 17941% ~Q ——4+—@
220 p. m.
5 =]

9/11/2021




image9.png
Total participantes

= Director
Gerente

e de Oficina

1 efe e Ofcina asesora

Subgerente





image10.png
Total Dependencias UAECD





image11.png
Competencias

= Competencias Digitales-
Programacién- Herramientas TIC

= Confabilidad técica-
Conocimientos tericos requeridos
enel contexto del trabaio

Innovacién - Creatividad &
innovacién




image12.png
Objetivos Estratégicos

R 0F 1 Empocerar et ko humano
on comgetenciasdesd el s, ahr el
tacery fraecr s prcpacénativ do
Gudadant onla st tastl con
etosue o,

[ —
inarpersild

dydiusin dea
sl o conenfoqe
oo en el marco e una

formacin

o
tegin nsgente comogestryoperador
s n e nadrsl

08 3 idta st d Dt
L

sy obstcer o modelos,
oo

35 tecrolgiasconovacony
ald gt perain ctas

.06 & Garrtiarlasostonslita fraeirs y
it de b nticac ars prestr
senidopiic s, incorporandos!
forlecmientodea estion comecal
tertorl





image13.png
Actividades propuestas

33,3%

= Curso
= Diplomado

Taller




image14.png
Modalidad de Capacitaciéon

= virual
i

Presercial





image15.png
Numero de horas propuestas

=5

ua
36

=otro





image16.png
Meses Capacitacion

Febrero

= marzo

Abil

= Mayo

Septiembre




image17.png
Poblacién Objetivo Capacitaciones

1 s rez admiistratives
= Técnicos operatios.

= profesionsles Universitarios

= Profesionsles especialeados.

= FrofesionslesUnivarstariosy

pedaluados

= Todo squipo ticrico





image18.png
Capacitaciones propuestas

= Godigo dnico disciplinario
estatuto anticorrupciony.
derecho accesa informacién
piblica

= Gestién del riesgoy.
prevencién de corrupcién

Vocacién al servicio con
énfasis en lo pablico





image19.png
Eje 1:Temas propuestos - Saber

= Anlitica de Datos

= Estrategias para

conocimiento

= Herramientas para
estructurar
conocimiento.

= Procesamiento de Datos
e informacién





image20.png
Eje No. 1 Tema Propuesto

w Analisis de Indicadores
wBigData
Competitividad e Innovacién

W Técnicas y métodos de
redaccién





image21.png
Eje 1: Temas Propuestos -Saber ser -

= Cambio cultural para la
experimentacion e innovacién
= Etica enla explotacion de datos

Gestion por resuftados.

= Orientacin al servicio





image22.png
Eje 2: Temas Propuestos - Saber -

= Catastro Multipropésito
= Gerencia de proyectos

Gestién publica enfocada
en resultados





image23.png
Eje 2: Temas - Saber Hacer

= Andlisis de impacto
normativo

= Construccién de
indicadores

Estrategias de control
para cada una de las
lineas de MECI

= Procesos de auditoria





image24.png
Eje 2: Temas Propuestos - Ser -

 Poliicas de transparencia y
gobernanza piblica

Servicio al ciudadano





image25.png
Eje 3: Tema propuesto - saber

= Aprapiacion y uso de la
Lecnologia

= Solucidn de problemas a
través de la tecnologla





image26.png
Eje 3: Tema propuesto - saber hacer

= Anlisis de datos

= Instrumentos de
peorrelerenciacion para
a plancacion y
ardenamiento territorial

= Seguridad digital

= Sistemas de informacion
y platatormas
tecnologicas





image27.png
: Tema propuesto - ser

= ftica en el contexto digitaly de
maneio de datos

= Maneio del tiempo

= Irabaio en equipo





image28.png
Eje 4: Tema propuesto

= Empatia y solidaridad

= Estrategias de
comunicacién y
educacién

= Habilidades de
transformacién del
conflicto

 Pensamiento critico y
analisis





image29.png
Temas para directivos

= Habllidades nerenciales

= Innovacion y gostien do





image30.emf
Capacitación Participantes Porcentaje

Solución de problemas a través de la tecnología 4 73%

Pensamiento crítico y análisis  8 53%

Trabajo en equipo  8 53%

Catastro Multipropósito 7 47%

Construcción de Indicadores  7 47%

Habilidades gerenciales  7 47%

Lenguaje Claro 7 47%

Procesamiento de Datos e información 7 46%

Sistemas de información y plataformas tecnológicas  7 46%

Vocación al servicio con énfasis en lo público 6 40%

Innovación y gestión de conocimiento  5 33%

Orientación al servicio  5 33%

Análisis de datos  4 27%

Big Data 4 27%

Manejo del tiempo 4 27%


image31.png
[E Calendario: Sandra Patricia Toro - X \ 3% Correo: Sandra Patricia Toro Fierr X [3§ Participacion en la identificacion X | (9 WhatsApp X \ + [ = X

& © C @& formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgldgauth_upn=storo%40catastrobogota.gov.codllang=es-ES&origin=OfficeDotCom&route=Start#Analysis=true@Formld=Nxmll.. & @ % [ #* &

Aplicaciones  (® WhatsApp R @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv25.3 (M https;//nam02.safeli. https://forms.office... https://forms.office... 3§ Correo: Sandra Patr.. [ e &3 Cursos virtuales gra. » Lista de lectura

Participaci6n en la identificacién de necesidades de capacitacion 2022

Preguntas Respuestas

3. Cargo
Més detalles @ nsights
@ Asesor
@ Awiliar Administrativo
@ Auwiliar de Sevicios Generales
@ Conductor
@ Profesional Especializado
@ Profesional Universitario
@ Secretario
@ Secretario Ejecutivo
@ Técnico Operativo

@ Tesorero

. Nivel

Més detalles @ Insights

@ Directivo
@ Asesor
@ Profesional

@ Tecnico





image32.png
Modalidad Capacitacion

52% = Mixta (virtual y presencial)
mPresencial

Virtual





image33.png
Encuesta diagnostico de necesic: X (3 Comité de Convivencia UAECD . X [ Comité de Convivencia UAECDE X | @ MEMORANDO x| + o

& 5 C @ formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgld&auth upn=storo%40catastrobogotagov.codlang=es-ES&origin=OfficeDotCom@route=Start#Analysis=true&Formid=Nxmlb1mU.. & + £ #* &

£

Aplicaciones  (® Whatsapp & @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M httpsy//nam02.safeli. https://forms.office...

https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. »

Lista de lectura

Comité de Convivencia UAECD Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 - Guardado

Preguntas 1 Respuestas @

-

8. Qué actividad propone para el Plan Institucional de Capacitacién 2022

Mis detalles

@ Curso

@ seminario
@ Conferencia
@ Diplomado
@ Charas
@ Webinars

@ Otras

9. En caso de haber escogido la opcién "Otras", por favor escribir el nombre de la actividad que

propone Elaboraci6
Més detalles

1 Respuestas més recientes

“Dafio extrapatrimonial del acoso laboral"
Respuestas

10. ¢Qué modalidad de capacitacion sugiere para el Plan Institucional de Capacitacién 2022?

YRR ~E

8/11/2021





image34.png
Encuesta diagnostico de necesic: X (3 Comité de Convivencia UAECD . X [ Comité de Convivencia UAECDE X | @ MEMORANDO x| + o - X

@& forms.office.com/Pages/DesignPage.aspx?auith_pvr=Orgld&auth_upn=storo%40catastrobogota.gov.codllang=es-ES&origin=OfficeDotCom8uroute=Start#Analysis=true&Formid=NxmlbimU... & * [ % &
Lista de lectura

< > C
Aplicaciones  (® WhatsApp R @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv25.3 (M https;//nam02.safeli.

https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. »

hitps://forms office...

Comité de Convivencia UAECD Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 - Guardado

Preguntas 1 Respuestas @

Respuestas

10. ¢Qué modalidad de capacitacion sugiere para el Plan Institucional de Capacitacién 2022?

Mis detalles

@ virtual

@ Mixta (virtual y presencial)

@ Presencial

11. Numero de horas propuestas para las capacitaciones a realizar en el 2022

Més detalles
@ 4horas
@ shoras

@ 16horas

@ 36 horas
@ Otras

Elaboraci6

12. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las
actividades de trabajo en la dependencia y la programacion de vacaciones de los servidores)

Mis detalles

@ trero

s0pm g

H 7@ ° E sé’ e ‘h % O 8/11/2021





image35.png
@5 Espacio de Participacion CC X \ Microsoft Forms X \ R Correo: Sandra Patricia Torc X [§§ Comité de Convivencia UA® X (1) WhatsApp X \ [} EVALUACION FINAL X \ + [ = X

& C @ formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgld&auth upn=storo%40catastrobogota.gov.codlang=es-ES&origin=OfficeDotCom@route=Start#Analysis=true8Formid=NxmlbimU.. @ + 0O # & i

https://forms.office... M Correo: Sandra Patr.. [ e &3 Cursos virtuales gra.. »

Lista de lectura

Aplicaciones Whatsapp 6 @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M https//nam02:safeli.. g httpsy/forms.office...

Comité de Convivencia UAECD Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 - Guardado

Preguntas Respuestas @

12. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las
actividades de trabajo en la dependencia y la programacion de vacaciones de los servidores)

@ trero

@ Febrero
@ Maro

@ Abril

@ Vayo

@ Junio

@ luiio

@ Agosto
@ Septiembre
@ Octubre
@ Noviembre

@ Diciembre

13. Como integrante del Comité de Convivencia y teniendo en cuenta el contexto de pandemia y

postpandemia, ;Qué capacitacion propone para el 2022 para los servidores de la UAECD? I
BY Unidad Administra..xlsx A €] 20211029CartalU...pdf ~ ~ 2021025CartadeC...pdf  ~ ¢/ Manual de Proces...pdf  ~ ¢ Manual Indicadore...pdf ~ ~ Mostrartodo X
- - 1:54p.m.
q
i O} (2 o B





image36.png
13. Como integrante del Comité de Convivencia y teniendo en cuenta el contexto de pandemia y
postpandemia, ;Qué capacitacin propone para el 2022 para los servidores de la UAECD?
s etles

@ Gesién el Canbio 0
@ Usoeheramentadies 1
@ Conunicacicneectiaenequ., 0
@ Gesién eltempo enmodsl.. 0

0o 0





image37.png
15. Con respecto a las competencias funcionales, ;Qué temas propone inclui en el PIC 20227

Py —— . '
@ Nomatiiass Catsts o
@ Catsto Mtimopei o

@ Sistems de Gestén e Catdsa 0
@ indicadores do Gestion o
@ Sistemss g formacenGeo.. 0
@ Gestion documental o

16. Con respecto a las competencias comportamentales, ;Qué tema propone?
s coras

@ Comunicadén siecia . .
@ Moo ctecocettomps 0
@ Adspacion 3 cambio o
ey e—— o





image38.png
19, Con especto atemas de Gestion de Integridad gEn cuél considera importante  necesario que
los senvidoresde la UAECD reciban capacitacon?

Mis

@ Ley de transparencia y senico.. 1

@ s delopubico

@ Chigo o icpinaio
@ Codigodeimegidd

@ Confcos de terés:

oo

0

0

Ley de ransparenci y sevicioalcidadano




image39.png
[E Calendario: Sandi X \ & Correo: Sandra P= X \ @& Microsoft Forms X \ @& Microsoft Forms X Encuesta diagnés X Microsoft Forms X \ Reconstruccion d- X \ © (1) WhatsApp X \ + [ = X

& 5 C @ formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?origin=NeoPortalPage#Analysis=true&Formld=NxmUb1mUae)dU8uOvzord8RBHSmgBAix4fajGXZsVUNZPMERUNVAGN INZRUFWVIVFWKIOTE.. @ B + O #* &

£

https://forms.office... https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. » Lista de lectura

Aplicaciones ) Whatsapp @ @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M httpsy//nam02.safeli.

Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 Equipos PAE - Guardado

Preguntas ] Respuestas €D

Més detalles @ Insights
@ Asesor

@ Ausiliar Administrativo

@ Ausiliar de Servicios Generales
@ Conductor

@ Director de la Entidad
Profesional Especializado

@ Gerente w4
@ Jefe de Oficina

@ Jefe de Oficina Asesora

@ Profesional Especializado
@ Profesional Universitario
@ Secretario

@ Secretario Gecutivo

@ Subgerente
@ Tecnico Operativo
@ Tesorero

@ Contratista





image40.png
[E Calendario: Sandra Patricia Toro - X Encuesta diagnéstico de necesid X | (I Correo: Sandra Patricia Toro Fier X \ © (1) WhatsApp X \ + (-} -

& 5 C @ formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgld&auth upn=storo%40catastrobogotagov.codlang=es-ES&origin=OfficeDotCom@route=Start#Analysis=true&Formid=Nxmll.. @ & +# O #* &

Aplicaciones ) Whatsipp @ @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (i https//nam02safeli.. G https//formsofiice... G https//formsoffice... M Correo:SandraPatr.. G e &3 Cursos virtuales gra. »

Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacién 2022 Equipos PAE - Guardado

Preguntas Respuestas @
Més detalles
@ Direccién
@ Gerencia Comercial y Atencié...
@ Gerendia de Gestion Corporati..
@ Gerendia de Informacién Cata...
@ Gerendia de Infraestructura de.
@ Gerendia de Tecnologia

Gerencia Comercial y Atencion al Usuario

@ Observatorio Técnico Catastral m3

@ Oficina Asesora de Planeacion..

@ Oficina Asesora Juridica

@ Oficina de Control Disciplinario

@ Oficina de Control Interno

@ Subgerendia de Informacién E.
@ Subgerencia de Informacién Fi.
@ Subgerendia de Infraestructur..
@ Subgerencia de Ingenieria de ..
@ Subgerencia de Operaciones
@ Subgerencia de Recursos Hum...

@ Subgerencia Administrativay ..

6. Correo electronico





image41.png
[ Celendario: Sandra PatriciaToro | X [3 Encuesta diagnostico de necesic X

& Correo: Sandra Patricia Toro Fierr X | € (2) WhatsApp x| +
@ forms.office.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgld&auth_upn=storo%40catastrobogota.gov.co&llang=es-ES&iorigin=OfficeDotCom&route=Start#Analysis=true&Formid=Nxml)...
Aplicaciones  €) WhatsApp (3 @ FORMATO MANUA.. § EDL-APPV253 (M htps//nam02.safeli.

°
¢« > c

Q@ A oO»8

£

https://forms.office... https://forms.office...

i Correo:SandraPatr.. R e

E3 Cursos virtuales gra.. »

Lista de lectura

Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 Equipos PAE - Guardado

Preguntas Respuestas €D

8. Actividad propuesta de capacitacion
Més detalles

@ curso
@ Teller

@ Seminario

@ insights

@ Conferencia

@ Diplomado

9. Modalidad de capacitacion

Més detalles @ Insights

@ Virtual
@ Mixta (virtual y presencial)

@ Presencial

10. Numero de hora propuesta para la capacitacion
Mz detalles





image42.png
& Calendario: Sandra PatriciaToro - X [ Encuesta diagnostico de necesic. X = (B Correo: Sandra Patricia Toro Fieri X \ 0 (2) WhatsApp X \ + [ = X

& © C @& formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgldgauth_upn=storo%40catastrobogota.gov.codllang=es-ES&origin=OfficeDotCom&route=Start#Analysis=true@Formld=Nxmll.. & @ % [ #* &

Lista de lectura

https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. »

hitps://forms office...

Aplicaciones @ Whatsapp @ @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M httpsy//nam02.safeli.

Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 Equipos PAE - Guardado

Preguntas ] Respuestas €D

@ Seminario
@ Conferencia

@ Diplomado

9. Modalidad de capacitacion
Més detalles @ nsights

@ Virtual

@ Mixta (virtual y presencial)

@ Presencial

10. Numero de hora propuesta para la capacitacion

Mis detalles

@ 4horas
@ 8horas

@ 76horas
@ 36horas \

@ oo

11. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las





image43.png
& Calendario: Sandra PatriciaToro - X [ Encuesta diagnostico de necesic. X = (B Correo: Sandra Patricia Toro Fieri X \ 0 (2) WhatsApp X \ + [ = X

& 5 C @ formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgld&auth upn=storo%40catastrobogotagov.codlang=es-ES&origin=OfficeDotCom@route=Start#Analysis=true&Formid=Nxmll.. @ & +# O #* &

£

https://forms.office... https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. » Lista de lectura

Aplicaciones @ Whatsapp @ @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M httpsy//nam02.safeli.

Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 Equipos PAE - Guardado

Preguntas ] Respuestas €D

~socmssnn-

10. Numero de hora propuesta para la capacitacion

Més detalles
@ 4horas
@ 8horas

@ 16 horas
@ 36horas

@ oo

11. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las

actividades de trabajo en la dependencia y la programacion de vacaciones de los servidores)

Més detalles
@ trero
@ Febrero
@ Maro
@ Abril
@ Vayo
@ Junio
@ luiio
@ Agosto

@ Septiembre





image44.png
& Calendario: Sandra PatriciaToro - X [ Encuesta diagnostico de necesic. X = (B Correo: Sandra Patricia Toro Fieri X \ 0 (2) WhatsApp X \ + [ = X

& © C @& formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgldgauth_upn=storo%40catastrobogota.gov.codllang=es-ES&origin=OfficeDotCom&route=Start#Analysis=true@Formld=Nxmll.. & @ % [ #* &

https://forms.office... https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. » Lista de lectura

Aplicaciones @ Whatsapp @ @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M httpsy//nam02.safeli.

Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 Equipos PAE - Guardado

Preguntas ] Respuestas €D

® oo N 4

11. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las
actividades de trabajo en la dependencia y la programacion de vacaciones de los servidores)

s detalles

@ trero

@ Febrero
@ Maro

@ Abril

@ Vayo

@ Junio

@ luiio

@ Agosto
@ Septiembre
@ Octubre
@ Noviembre

@ Diciembre

12. Como enlace PAE, con respecto a las competencias funcionales, identifique la capacitacién

que se requiere para mejorar el desempefio laboral en su dependencia y que considera
puede evitar la fuga de capital

Mis detalles





image45.png
[E Calendario: Sandra Patricia Toro - X \ 3 Correo: Sandra Patricia Toro Fier: X \ % Correo: Sandra Patricia Toro Fierr X [§§ Encuesta diagnéstico de necesic: X ) (1) WhatsApp X \ + [ = X

& © C @& formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?auth_pvr=Orgldgauth_upn=storo%40catastrobogota.gov.codllang=es-ES&origin=OfficeDotCom&route=Start#Analysis=true@Formld=Nxmll.. & @ % [ #* &

Lista de lectura

https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. »

hitps://forms office...

Aplicaciones ) Whatsapp @ @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M httpsy//nam02.safeli.

Encuesta diagnéstico de necesidades de capacitacion 2022 Equipos PAE - Guardado

Preguntas Respuestas €D

servidor piiblico  ArcGls Pro AT Catastro multipropésito  transmision

nuevas tecnologias  N/A Nuevo Cédige Disciplinario gestién documental
Levantamientos fotogramétricos Levantamiento fotogramétrico

14. En el marco de los temas asociados a las competencias comportamentales, identifique la
capacitacion que requiere para mejor su desempefio laboral

Mis detalles

@ Trabajo en equipo Administracion del tiempo
me

@ Comunicacion efectiva

@ Administracion del tiempo

@ Orientacion al usuario y al ciu...

@ Gestion del cambio

@ Creatividad e innovacion

@ Planificacion del trabajo

15. ¢Qué tema propone para trabajar a través de Proyectos de Aprendizaje en Equipo, para
mejorar su desempefio laboral?

Més detalles @ Insights

Respuestas més recientes
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Lista de lectura

Comisién de Personal Encuesta diagnéstico necesidades de capacitacion 202:

Preguntas 1 Respuestas o

8. Como integrante de la Comisién de Personal ;Qué actividad propone para el Plan Institucional
de Capacitacion 2022

Mis detalles

@ Curso Diplomado
m2

@ Seminario

@ Conferencia
@ Diplomado
@ Charlas

@ Webinars

@ otz

9. En caso de haber escogido la opcién "Otras", por favor escribir el nombre de la actividad que
propone

Mis detalles

Respuestas més recientes

1

Respuestas

“Sugiero seminarios por la intensidad horaria y la profundizacién de L.

10. ¢Qué modalidad de capacitacion sugiere para el Plan Institucional de Capacitacién 2022?
Més detalles
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Preguntas 1 Respuestas o

10. ¢Qué modalidad de capacitacion sugiere para el Plan Institucional de Capacitacién 2022?

Mis detalles

@ virtual

@ Mixta (virtual y presencial) [@Mixta (virtualy presencial): 2 (67%)

@ Presencial

11. Numero de horas propuestas para las capacitaciones a realizar en el 2022

Més detalles
@ 4horas
@ 8horas

@ 76horas
@ 36horas

@ oz

12. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las
actividades de trabajo en la dependencia y la programacion de vacaciones de los servidores)
Més detalles
@ trero

@ Febrero
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Preguntas 1 Respuestas o

11. Numero de horas propuestas para las capacitaciones a realizar en el 2022

Més detalles
@ 4horas
@ 8horas

@ 76horas
@ 36horas

@ oz

12. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las
actividades de trabajo en la dependencia y la programacion de vacaciones de los servidores)

Més detalles
@ Enero
@ Febrero
@ Marzo
@ Abril
@ Mayo
@ Junio
@ luio
@ Agosto

@ Septiembre
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Comisién de Personal Encuesta diagnéstico necesidades de capacitacion 202:

Preguntas 1 Respuestas o
@ Ul ~—

12. Proponga un mes para realizar la actividad de capacitacion. (Tenga en cuenta los picos de las
actividades de trabajo en la dependencia y la programacion de vacaciones de los servidores)

Més detalles
@ Enero

@ Febrero
@ Marzo

@ Abril

@ Mayo

@ Junio

@ luio

@ Agosto
@ Septiembre

@ Octubre

@ Noviembre

@ Diciembre

13. Como integrante de la Comisién de Personal y teniendo en cuenta el contexto de pandemia y
postpandemia, ;Qué capacitacion propone para el 2022 para los servidores de la UAECD?

Mis detalles

@ Gestion del Cambio
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Comisién de Personal Encuesta diagnéstico necesidades de capacitacion 202:

Preguntas ] Respuestas @
@ Noviembre

@ Diciembre

13. Como integrante de la Comisién de Personal y teniendo en cuenta el contexto de pandemia y
postpandemia, ;Qué capacitacion propone para el 2022 para los servidores de la UAECD?

Més detalles
@ Gestion del Cambio

@ Uso de herramienta digitales

@ Comunicacion efectiva en equ.. [HUso de hermamienta digitales

@ Gestion del tiempo en modali...

@ oz

14. Si su respuesta en la pregunta anterior, fue "Otras", escribir el nombre de la capacitacion.

Mis detalles

0

Respuestas

Respuestas més recientes

15. Con respecto a las competencias funcionales, ;Qué temas propone incluir en el PIC 2022?

Mis detalles

@ Contratacion Estatal

@ Normatividad Catastral
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Respuestas Respuestas més recientes

15. Con respecto a las competencias funcionales, ;Qué temas propone incluir en el PIC 2022?

Mis detalles

@ Contratacion Estatal
Catastro Multipropdsito
@ Normatividad Catastral m
@ Catastro Multipropésito
@ Sistema de Gestion de Calidad
@ Indicadores de Gestion
@ Sistemas de Informacion Geo.

@ Gestion documental

@ oz

16. Con respecto a las competencias comportamentales, ;Qué tema propone?

Mis detalles

@ Comunicacion efectiva

@ Manejo efectivo del tiempo
@ Adaptacion al cambio

@ Trabajo en equipo

@ Orientacion al usuario y al ciu...





image52.png
& Calendario: Sandra Patricia Toro © X \ % Correo: Sandra Patricia Toro Fierr X I3 Comision de Personal Encuestac X o - X

& © C @& formsoffice.com/Pages/DesignPage.aspx?lang=es-ES&origin=OfficeDotComaroute=Start#Analysis=true&Formld=Nxmlib1mUaeldU8u0vzord8RBHSMgBAXAfJGXZSVURURINTBaMIZ.. @ & % [ % &

Lista de lectura

https://forms.office... I Correo: Sandra Patr... [y e &3 Cursos virtuales gra. »

hitps://forms office...

Aplicaciones ) Whatsapp @ @ FORMATOMANUA.. § EDL-APPv253 (M httpsy//nam02.safeli.

Comisién de Personal Encuesta diagnéstico necesidades de capacitacion 202:
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® Gestion documental _ . .
@ otess o

16. Con respecto a las competencias comportamentales, ;Qué tema propone?

Mis detalles

@ Comunicacion efectiva
Manejo efectivo del tiempo
@ Manejo efectivo del tiempo w1
@ Adaptacion al cambio
@ Trabajo en equipo
@ Orientacion al usuario y al ciu...

@ Resolucion de conflictos

@ Creatividad e innovacion

@ oz

17. Como integrante de la Comisién de Personal ;Considera importante y necesario una
capacitacion en temas sobre probidad y ética de lo publico?

Mis detalles

@®si
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|

19. Con respecto a temas de Gestion de Integridad ;En cual considera importante y necesario que
los servidores de la UAECD reciban capacitacion?
Més detalles

Codigo Unico Disciplinario
1

@ Ley de transparendia y servicio... 0
@ CEtica de lo publico

@ Codigo Unico Disciplinario

@ Codigo de integridad

@ Confiictos de interés

@ Otras

20. En caso de haber contestado en la pregunta anterior “otras”, escribir el tema. Por otra parte,

como integrante de la Comisién de Personal, ;Cudl es su propuesta para el Plan Institucional
de Capacitacion 20227

Mis detalles

Respuestas més recientes

“Teniendo en cuenta el tema de la virtualidad, el manejo tecnolégico ...
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