REPUBLICA DE COLOMBIA

LIBERTAD Y ORDEN
MINISTERIO DE TRANSPORTE
AGENCIA NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA

7 ﬁ '

RESOLUCIONNo.( ] £ 2 3 2 1 HAR 9018

Por medio de la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2018 en la Agencia
Nacional de Infraestructura.

EL PRESIDENTE DE LA AGENCIA NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA

En ejercicio de las faculfades constitucionales y legales, en especial fas conferidas en ef numeral 26 del
articulo 11 del Decreto 4165 de 2011, en ef articulo 36 de la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015,

y
CONSIDERANDO

Que conforme al literal c) del articulo 3 det Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema nacional
de capacitacién y el sistema de estimulos para los empleados del Estado, cada entidad formulara, con una
periodicidad minima de un afio su Plan Institucional de Capacitacion.

Que conforme a lo previsto en el articuio 36 de la Ley 909 de 2004, las unidades de personal de las Entidades
Publicas deben formular los planes y programas de capacitacion para lograr el desarrollo de las capacidades,
destrezas, valores y competencias fundamentales de los empleados, de manera que se posibiliie el desarrollo
profesional y el mejoramiento en la prestacién del servicio en concordancia con las normas !estab!ecidas ¥
teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion de desempefio.

Que el articulo 2.2.9.1, del Decreto 1083 de 2015 dispone que "los planes de capacitacion de las Entidades

pablicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requefimientos die las éreas de
trabajo y de los empleados para desarroliar los planes anuales institucionales y las competenc;ias laborales".
lquaimente, el articulo 2.2.9.2 del citado Decreto sefiala que “los programas de capacitacion deberan
orientarse al desamollo de las competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados

publicos en niveles de excelencia".

Que el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica expidid el “Plan Nacional de| Formacion y
Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico” con el cual determina las bases
de la politica de capacitacion para los servidores y los parametros para la formulacion del Plan {hstitucional de
Capagcitacion de las entidades publicas.

"Que, para dar cumplimiento a la normatividad anteriormente expuesta, el Grupo Interno de Trabajo de Talento
Humano de la ANI, efectud el diagnostico a través del cual se identificaron fas necesidades de formacion y
capacitacion para la presente vigencia y elabord el Plan Institucional de Capacitacion, el cual fue presentado




ante la Comision de personal, como consta en el acta No 2 del 21 de marzo de- 2018, priorizando el desarrollo
de las tematicas en cada uno de los gjes.

Que segiin lo| sefialan los literales h) e i) de! articulo 16 de !a Ley 909 de 2004, “La Comision de Personal
participara en la elaboracion del Plan Anual de Formacion y Capacitacion y en el de Estimulos y su
seguimiento y| propondra en la respectiva entidad la formulacion de programas para el diagnostico y medicion
del clima organizacional’.

Que es necesario adoptar el Plan Institucional de Capacitacion segin la normativa y acorde con los
lineamientos determinados en el mencionado Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, para contribuir al
desarrollo y cualificacion de los servidores y la profesionalizacion y desarrollo del servicio pablico en la
Agencia Nacional de infraestructura - ANI.

En meriio de lo expuesto,
RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: Adoptar el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion —PIC- para la vigencia 2018
para los servidores de la ANI.

PARAGRAFO: El documento que contiene los lineamientos del Plan Institucional de Capacitacion de la ANI
para la vigen'cia 2018, hace parte integral de la presente resolucidn y sera publicado en la Intranet de la
entidad. | '

ARTICULO S:EGUNDO: El Plan Institucional de Capacitacion -PIC- estara a cargo del Grupo Interno de
Trabajo de Talento Humano de la Vicepresidencia Administrativa y Financiera y se desarrollara conforme a
las actividades de capacitacion establecida en el PIC.

ARTICULO TERCERO: La presente resolucion rige a partir de la fecha de su expedicion.

PUBLIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Bogota D.C. a los

ITRI ZANINOVICH
Presidente

Prepard:  Marityn Figueredo Cubides / Talento Humano

Revisé  Mario Heman Ceballos Mejia / GPOF G2- 08 VAF W
Clemencia Rojas Arias - Coordinadora Grupo Inteme de Trabajo Talento Human
Gina Astrid Salazar Landinez / Vicepresidente Administrativa y Financiera
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1. MARCO NORMATIVO

Decreto 894 de 2017. Por el cual se dictan normas en materia de empleo pablico cc
facilitar y asegurar la implementacion desarrollo normativo del Acuerdo Final parala T
del Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y Duradera.
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Resolucién 390 de 2017 Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon para el Desarrollo y la Profesionalizacién d
Puablico. Maya 2017

GUIA Metodolégica para la Implementacién del Plan Nacional de Formacién y C:
(PNFC): Profesionalizacidn y Desarrollo de los Servidores Publicos. Diciembre 2017,

el Servidor

apacitacion

Decreto 1083 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de

Funcién Pablica. :

Decreto 4665 de 2007. Por el cual se adopta la actualizacién del Plan Nacional de Forma
Capacitacion para los Servidores Pablicos.

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

Ley 909 de 2004. Por la cual se expiden normas que regulan el empiec publico,
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Decreto 682 de 2001. Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacién y Capa
servidores publicos.

Decreto 1567 de 1998. Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacién vy el
estimulos para los empleados del Estado.

ciony

acreto - ley

la carrera

citacion de

sistema de
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2. DEFINICIONES

Aprendizaje Organizacional

Es la capacidad.de las organizaciones de crear, estructurar y procesar informacién desde sus fuentes
(individual,; de equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento.
{Barrera & Sierra, 2014). : : I

Aprendizajie
Es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de una determinada

manera, la c|:ua| resulta de la practica o de alguna otra forma de experiencia (Ertmer &Newby, 1993)

Capacitacié!m

Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para el trabajo y el desarrollo, como
ala educagén informal. Estos procesos buscan prolongar y complementar la educacidn inicial
mediante la generacion de conocimientos, el perfeccionamiento de habilidades y el cambio de

actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al desarrollo

personal integral y al cumplimiento de la misién de las entidades.

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

Dimensién Hacer: Corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos necesarios para el
desempefig de una actividad, mediante los cuales se pone en préctica el conocimiento que se posee.
Se refiere alla utilizacion de materiales, equipos y diferentes herramientas. Debe identificarse lo que
debe saber|hacer la persona, es decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para asegurar la
solucién al problema.

Dimensi6n Saber: Es el conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se requieren para
poder desalrrollar las acciones previstas o resolver los retos laborales que se reciben del medic
ambiente, de un texto, un docente o cualquier otra fuente de informacién.

Dimension Ser: Comprende el conjunto de caracteristicas personales {motivacién, compromiso con
el trabajo, jisciplina, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes para la realizacién personal,
el trabajo en equipo, el desempefio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal
dentro de las organizaciones.

Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional - DNAQ
Consiste en identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de |os servidores

publicos, que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo
{Reza, 2006). i




Entrenamiento
En el marco de gestion del recurso humano en el sector plblico, el entrenamiento es una
de capacitacion que busca impartir la preparacién en el ejercicio de las funciones del err
objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo,
desarrolio de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Formacion
En los términos de este Plan, se entiende [a formacidn como el proceso encaminado &
desarrollo integral del ser humano, potenciande actitudes, habilidades y conduct
dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual.

Gestion del conocimiento
Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de apoyo que resultar

para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes la capacidad de aprender y qu

‘como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas de aprendizaje
al valor de la organizacién en el mercado (Riquelme, Cravero & Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacion y Gestién

Es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar y controlar la gestién instituci

entidades publicas en términos de calidad e integridad del servicio (valores), con el
entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los
(generacién de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Profesionalizacién

Para evitar que el término de profesionalizacién tienda a generar confusién y se asoci
por aumentar el porcentaje de servidores titulados por |la educacion formal es necesari
Michoa (2015) sefiala que este concepto hace referencia al proceso de trénsito de una p
inicia con su ingreso al servicio publico, el posterior crecimiento y desarroflo en el m
culmina con su egreso {planificado y controlado). Este proceso es independiente al mve
del servidory en ese sentido, la profesionalizacién estrecha las brechas que puedan exis

[a}

PORUN
PAIS

8 EDUCACION

modalidad
pleo con el

| a atender

mediante el

y facilitar el
as, en sus

esenciales
e, al actuar

¥, por ende,

onal de las
fin de que
ciudadanos

e al interés
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ersona, que
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ismo y que
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tir entre los

conocimientos anteriores que tenga el servidor y las capacidades y conocimientos puntuales que

requiera en el ejercicio de su cargo.

Servidor Piblico
Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones ptblicas,

empleados

o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus

funciones y responsabilidades estdn determinadas por la Constitucidn, las leyes y norma

al pais {Constitucidn Politica, 1991).

Sistema Nacional de Capacitacién

De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como “el conjunto coherente ¢

planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacion, dependencias
organizados con el propodsito comun de generar en las entidades y en los empleados del

S que rigen

je politicas,
Yy recursos
Estado una

5
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mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la
administracién, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.”
(Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Valar Pablico
Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en cuenta la
participacign de los ciudadanos, ya que a partir de esta interaccion se identifican las necesidades

sociales y se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos de derecho.

Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta las
demandas ¥ expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democrético, 2012; Morales,
2016). Arbbnies, A. & Calzada, |. (2007). El poder del conocimiento técito: por encima del
aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.
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3. OBIETIVOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION.
3.1.0BJETIVO GENERAL

Fortalecer en los servidores publicos de la Agencia Nacional de Infraestructura, los con
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ocimientos,

el desarrollo de habilidades y la formacion de valores y actitudes que les permitan dptimizar su
desempefio laboral y asf poder responder de manera eficaz y eficiente al cumplimiento de la mision

y de los objetivos de la Entidad.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Gestionar el proceso de capacitacion bajo el enfoque de aprendizaje organizaci
fin de contribuir a un mejor desempefio individual, grupal e institucional.

onal, con el

* Implementar el Plan de Capacitacién de acuerdo con las necesidades manifestadas por los

servidores, las dependencias y la Entidad. _
* Capacitar a los servidores de la ANI en las dimensiones del Saber, del Ser y del

que puedan fortalecer, optimizar y cumplir de una manera eficaz y eficiente
asignadas.

* Fortalecer las competencias laborales de los servidores de la Agencia con el fin d
las brechas que puedan existir entre los conocimientos que tenga el ser

capacidades y conocimientos puntuales que requiera para el ejercicio de su cargo.

Hacer, para
las labores

& minimizar

i..ric:lor y las
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S TEMATICOS PRIORIZADOS PARA EL DESARROLLO Y PROFESIONALIZACION DEL
IVIDOR PUBLICO

nento Administrativo de la Funcidn Pablica {DAFP) en el afio 2017 dio a conocer el nuevo

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el Desarrollo y 1a Profesionalizacién del Servidor

Publico, asi|

El DAFP pla
y articular

como la Guia Metodoldgica para la implementacion del mismo.

ntea un novedoso abordaje en la orientacion y priorizacidn de teméaticas para desarrollar
programas de capacitacién, orientando el fortalecimiento de las capacidades de los

servidores a las necesidades institucionales en un proceso de mejora continua.

Los ejes ten

naticos que se priorizan para la elaboracién del Plan de Capacitacion son los siguientes:

GOBERNANZA PARA LA PAZ

Ofrecer a los servidores publicos un referente sobre cémo deben ser las interacciones con los

ciudadanos, en el marco de la construccién de la convivencia pacifica y de superacién del conflicto.

GESTION D
Desarrollar

publica, par
{as necesid:

CREACION

Fortalecer
alineando
conocimien
marco de |3

Las estrate

EL CONOCIMIENTO

en los servidores las capacidades orientadas al mejoramiento continuo de la gestion
a generar, sistematizar y transferir informacién necesaria para responder a los retos y a
ades que presente el entorno.

DE VALOR PUBLICO

los procesos de formacion, capacitacidon y entrenamiento de directivos pl:lb“COS.
as decisiones que deben tomar con un esquema de gestién publica orientado al
to y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en el

misién y competencias de la entidad.

gias contenidas en este Plan estdan orientadas a fortalecer las competencias de los

servidores en sus dimensiones del SER, HACER y el SABER
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5. FORMULACION Y EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2018
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Para formular el Plan Institucional de Capacitacién 2018 de la Agencia Nacional de Infrgestructura,

se llevaron a cabo diferentes actividades que permitieran conocer las necesidades de for
actualmente tienen los servidores publicos y la Entidad.

Para la formulacién se desarrollaron las siguientes fases:

v Se identificaron necesidades de capacitacion de acuerdo con los mandato
lineamientos impartidos por el Gobierno Nacional y el Departamento Administ
Funcién Publica.

V" Se realizé el diagnéstico de necesidades de capacitacién.
v

macién que

s legales y
rativo de la

Se solicitd de manera formal a las areas de Planeacién y Control Interno las necesidades de

aprendizaje que consideran oportunas desde los planes de la entidad (Estr
Accién, Operativo y Planes de Mejoramiento) para obtener un mejor desem
Entidad.

v Se presento el Plan de Capacitacion a la Comision de Personal.

5.1.DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano disefio tres encuestas sobre de

atégico, de
pefio en la

teccion de

necesidades de capacitacion las cuales estaban dirigidas a: servidores publicos, servidores nuevos y

Vicepresidentes y Jefe de Oficina, con el fin de identificar las necesidades de capacitacié
grupos objetivo, tienen frente a los tres ejes tematicos definidos en el Plan Naciona! de

y Capacitacion y asi poder contribuir en el fortalecimiento de las competencias laboral

HACER y SABER.

[ que estos
Formacidn
les del SER,

Estas encuestas se dispusieron de manera virtual con el fin de agilizar y facilitar la participacion de

todos los servidores en este diagndstico que fue parte fundamental para la formulac
2018.

El Informe de los Resultados de las encuestas hace parte integral del presente Documen

6. ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

i6n del PIC

to.

El PIC pretende desarrollar actividades de formacidn y capacitacion para los servidores de la Entidad,
a través de la generacién de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento de las competencias
laborales, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al

cumplimiente de la misién y objetivos de la Entidad.
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Nacional de Infraestructura no cuenta con recursos presupuestales para el desarrollo del
razdn se buscaran Alianzas Estratégicas con Entidades tales como: ESAP, SENA, DAFP,
entre otras.

Se tienen contemplados los siguientes programas:

6.1.INDUCCION

El program

a de induccidn estd dirigido a los servidores nuevos que ingresan a la Agencia Nacional

de Infraestructura, y esta orientado a fortalecer la cultura organizacional, sistema de valores, crear

identidad y
Para el 201
Entidad: mi

servidores,

6.2.REI

sentido de pertenencia por la Entidad.

sion, vision, principios y valores y otros temas necesarios para contextualizar a los nuevos

NDUCCION

De conformidad con lo estipulado en el capitulo Il del Decreto 1567 de 1998, “Los programas de

reinduccion
momento

se impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos afios, o antes, en el
en que se produzcan dichos cambios, e incluirdn obligatoriamente un proceso de

actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan

la moral ad

ministrativa”.

El programa de reinduccidn esta encaminado a la actualizacién de los servidores plblicos frente a

la estructura, procedimientos, normatividad y cambios o ajustes que se realicen en la Agencia

Nacional de

Infraestructura o en el Estado. A través de la reinduccién se busca fortalecer el sentido

de pertenencia, evidenciando la importancia de construir v participar en el desarrollo de las

actividades

de la entidad para el logro de los objetivos estratégicos.

Para el 201|8 se realizaran jornadas de Reinduccién en la Entidad, en aquellos temas que cada

Dependenc
area.

fa considere se debe fortalecer a los funcionarios para el logro de los objetivos de cada

6.3.CAPACITACION

Estas activi{izlades se desarrollaran de acuerdo con [a priorizacidn establecida en la consolidacién del
Plan Institucional de Capacitacién 2018, el cual se disefic de acuerdo con los resultados del

Diagndstico

de Necesidades de la Agencia Nacional de Infraestructura.

10

8 se tiene programado un Evento de Induccién el cual contiene temas relevantes de la
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2. PEDAGOGIA DE PAZ.

GOBERNANZA PARA HACER 3. PARTICIPACION CIUDADANA Y CONTROL SOCIAL A LA €
LA PAZ PUBLICA, ETICA PUBLICA, GOBIERNO ABIERTO ¥ RENDICI
SABER CUENTAS.
4, ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DEL ESTADO.
SER 5. PROGRAMAS DE ACTUALIZACION A SERVIDORES PUBLI
6. GERENCIA PUBLICA.
GESTION DEL HACER ;.Ushﬁizg:\l DEL DESARRQLLO ORGANIZACIONAL Y TALEN
OCIMIENT : )
CON © 8. PROCESOS CONTRACTUALES EN EL SECTOR PUBLICO.
SABER 9. SISTEMAS INTEGRADOS DE GESTION Y CONTROL

10. FINANZAS PUBLICAS Y PRESUPUESTO

VALOR PUBLICO HACER

SER

SABER
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Adicionalmente se tienen contempladas las siguientes actividades:

>

Se atenderan las invitaciones de capacitacion extendidas por entidades externas para

fortalecer las competencias y habilidades de nuestros servidores.

Se gestionara con el DAFP el curso de Bilingiliismo para beneficiar a los servi
Agencia.

Se realizaran capacitaciones en el tema de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Es probable que durante el transcurso del afio surjan oportunidades de for
capacitacion sobre tematicas que no estén incluidas en el PIC, las cuales se pod

dores de Ia

macién y/o
ran llevar a

cabo si no representan erogacién para la Agencia o si las dependencias interesadas cuentan
con 1os recursos para costearlas, de ser asi, informaran previamente al GrupoI Interno de

Trabajo de Talento Humano para que estas actividades sean tenidas en cuenta eg
de Ejecucién del PIC.

Se gestionara con entidades tales como el DAFP, ESAP, CNSC, ARL, Centro d
Histdrica, entre otras, capacitaciones para los servidores de la Agencia.

Una vez estructurado el Plan Institucional de Capacitacion 2018, se adoptard por
Resolucién y serd divulgado a toda la entidad a través de correo electrdnico e intranet.

1 el Informe

e Memoria

medio de

11
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Se definird| un cronograma de actividades para la ejecucion del Plan, el cual serd objeto de
seguimiento y evaluacion permanente.

Para los proyectos donde se determine la necesidad de contratar facilitadores externos, el drea
interesada en la capacitacién realizard todo el proceso de contratacion.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PIC

Es importante tener en cuenta que los procesos de evaluacién de la capacitacion son aquellos que
permiten JI seguimiento, ejecucién y continuidad del plan, de tal forma que se garantice el
cumplimiento de objetivos planteados y sean base de futuras propuestas, cambios y/o proyectos
para la mejora de los mismos, para el cumplimiento de tal fin y durante la vigencia del Plan
Institucional de Capacitacidn y Gestion.

Los indicadores para hacer la evaluacidn del PIC son los siguientes:

NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA .
Servidores Publicos Beneficiados por | (NUmero de Servidores Publicos beneficiados de
Capacitacion capacitacion / Total planta de Servidores

Publicos)*100
Cobertura de la Capacitacion Numero de Persanas que asistiercn a la
capacitaciéon/Namero de personas convocadas
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RESULTADO ENCUESTAS DE CAPACITACION PIC 2018

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION SERVIDORES PUBLICOS

La encuesta contd con la participacién de 124 servidores, 1o que representa un 56% del
planta.

Los servidores de la Vicepresidencia de Planeacién, Riesgos y Entorno fueron los

; TODOSPOR UN
VO PAIS

PAD EDLICACHN

total de la

que mads

participaron en la encuesta (28,2%, respecto del nimero total de participantes), seguida de las
Vicepresidencia de Gestidn Contractuzal (24.2%) y la Vicepresidencia Juridica (17.7%), tal como se

muestra en el Grafico 1.

Grifico 1. Dependencia de los Encuestados

@ Presidencia

@ Diicina de Comunicaciones

@ Oficina de Conrol Intero

4 Vicepresidencia Ejecufiva

@ Vicepresidencia de Gesfisn
Comtractual

@ Viceptesidencia de Planeacion,
Riesgos v Entornio

@ Vicepresidencia Juridica

# Vicepresidenciz Adminisirativa

v Fi..

El Grafico 2 muestra que el 60,5% de los servidores tienen un cargo de Experto, seguido de un 19,4%

Gestor y un 12,9% de Gerentes.
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Grafico 2. Cargo del Encuestado

@ Presideste 7 Vicepresidente

@ Gerenfe de Proyecio o Funciona)
& Jefe de Oficina

@ BEpeiio

9 Gestor

@ Analizta

@ Tecnico Asistencial

En el Grafico 3 se resalta que el 65,3% de los encuestados son nombramiento provisional, el 23.4%
de libre nombramiento y remocién y el 11.3% servidores de carrera administrativa.

Grifico 3. Tipo de Vinculacién

@ Empleado de Camerz Administativa

@ Empleado de Libre nombramienio v
remocion

@ Empleado con Nombramiento
Provigional

CONTENIDOS TEMATICOS

La encuesta se disefié para que los servidores jerarquizaran el nivel de profundidad que desean
adquirir en los temas de capacitacion.

A continuacion, se muestran los contenidos que fueron considerados los més relevantes dentro de
cada eje tematico.




1. Gobernanza para la Paz
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Los servidores estdn interesados en recibir capacitacién en los siguientes contenidos tematicos

1.1.Dimension del Ser

Eticay transparencua n la gestién publca 57% 34% 9%
Inteligencia emocional 56% 34% 10%
Habilidades comunicativas y de

relacionamiento 53% 38% 9%

Gréfico 4. Dimensidn del SER

W B =Eisico MM M =Medio 08 A= Avanzado

4D

29

Habifidades comunicalfivas y de
rejacionamiento

1.2. Dimension del Hacer

Resolucién de conflictos

Elica y transparencia en la Gestion

Piibfica

Inteligencia Fmocional

No estigmatizacidn, no discriminacién

39%

38%

23%

Mecanismos de participacion ciudadana

33%

45%

22%
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Grafico 5. Dimension del HACER

g0 M B =Basico . NI B =Medio . B8 A= Avanzado. e e

gy |-
43
20
a 1 i A
Mecanismos de Pardicipacion Resolucion de Confliclos Mo esBigmalizacion, no disctiminacion
Ciudadana

1.3. Dimensién del Saber

Enfoque de derechos 53% | 34% 13%
Principios y fines del Estado 52% 37% 10%
Planificacion y gestion de los recursos - _

naturales 49% 37% 14%

Grafico 6. Dimension del SABER

I B=Bisico M M=%edo Ml A= Avanzado

Planificacion vy Gestion de los Enfogue de derechos
recursos naturzles

Prineipios ¥ fines def Estado

Adicionalmente, sugirieron los siguientes temas de Capacitacién para el eje temnatico de Gobernanza
para la Paz
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Temas financieros, técnicos y juridicos de las APPS

Programacién neurolingiiistica
Capacitaciones para solucién de conflictos

la salud espiritualidad colectiva
Perddn a los demds y aceptacién del Otro

SER

HACER Trabajo en equipo

Técnicas de Conciliacién

Manejo de GPS

Herramientas tecnoldgicas y sistemas nivel avanzado
Gestion Ambiental y Desarrollo Sostenible

Cosas técnicas que hay que aprender implementar la Innovacién mas
Desarrolio para postconflicto

SABER

Actualizacién y Argumentacion Juridica

2. . Gestidn del Conocimiento

2.1.Dimension del Ser

Gestién por resultados 61% 33% | 6%
Trabajo en equipo 56% 38% 6%
Flexibilidad y adaptacidon al cambio 44% 44% 11%
Orientacién al servicio 43% 44% 13%
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Grafico 7. Dimension del SER

50) BEM B-Bisico NENM=Medc BEE A=Avanzado

60
40
26
Orientacion al servicio Fextbifdad y adaptacion al Trabajo en Equipo Geshin por Resultatos
cambio

2.2.Dimension del Hacer

Gestion contractual 6 20% | 11%

Planificacion y organizacion 59% 32% 9%
Gestién de la informacion 50% 38% 12%
Mecanismos para la medicién del desempefio

institucional A44% 38% 18%

Gréfico 8. Dimensién del HACER

Gesfion Confraciual  Planificacion ¥ Organizacion

medicion del desempeiio
instifucional
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2.3.Dimension del Saber
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Modelos basados en el taajo en equnp 55% 35% 10%
Procesamiento de datos e informacién 47% 43% 10%
Orientacién a la calidad A7% 38% 15%
Diversidad de canales de comunicacion 44% 43% 14%

Grafico 9. Dimensién del SABER

WM B=B&sico WM M=Medic S A= Avanzado
50 - - ———— e . [T - -

Modelos basadosenel  Diversidad de canalesde  Procesamieniodedalose  Orientacion 2 la cal

trabajo en equipo COMUECacion informacion

Sugirieron los siguientes temas para el eje temético Gestién del Conocimiento

manejo de estrés

dad

SER Toma de conciencia

Ampliacién y actualizacion de conocimientos en la acaden

Nia

Administracién Pdblica

HACER Compartir el conocimiento
Evitar reprocesos
SABER Saber escuchar
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-

Valor Piiblico

3.1.Dimensién del Ser

a0

Liderazgo 69% 25% 6%
Calidad del servicio 56% 36% 7%
Servicio al ciudadano C42% 42% 16%

Grifico 10. Dimension del SER

M B =Bisicc MM M=Meadic WS} A=avanzado

4@ L.

20

Servicio al ciudadano Liderazgo Calidad del servicio

3.2. Dimensién del Hacer

Gerencia estratégica 67%|  24% 9%
Gerencia financiera 50% 36% 14%
Gestion y desarrollo del talento humano ' 40% 45% 15%
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Grafico 11. Dimensién del HACER

B B =Easico W M=Medic BES A= Avanzado

) | ;
Gerencia Estratégica

Geslion y desarolio del talenlo
humano

Gerencia Financiera

3.3.Dimensidn del Saber

Fortalecimiento de las capacidades de los

servidores pliblicos 66% 28% 6%
Solucién de problemas ' 58% 35% 7%
Desarrollo organizacional 40% 45% 15%
Gestion presupuestal 40% 44% 17%

Gréfico 12. Dimensién del SABER

I B = Basice W M = Medic IR A= Avanzado

30
6D
4,0 N
20 _
Gestidn Presupuestal Desanolio Organizacional Solucién de problemas Fortalecimignto de las
, tapacidades de s
seyvidores piblicos

Adicionalmente, sugirieron los siguientes temas de Capacitacién para el eje tematico de Valor
Pablico
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Transparencia

HACER

Fomento de la cultura

Integracidn de las areas del conocimiento

SABE

campo aprendiendo de estas técnicas modernas

las obras de 4G que se estan realizando que los ingenieros estén yendo al

actualizaciones de manejo de riesgos segiin sector

Programas de capacitacién de metodologias de valoracion de riesgos;

En cuanto a la pregunta en qué actividades de capacitacién participo en el 2017 y considera deben
tener continuidad en esta vigencia las respuestas fueron:

b T i S CURSOSPIC2017. %
Orfeo (Virtual UNIANI) _ 33%
Inducciién ¥ Reinduccidn en Seguridad y Salud en el trabajo ({Virtual UNIANI) 31%
Redaccién de Informes y ortografia ' 26%
Finanzas para no financieros 25%
Supervisién de Contratos {Virtual UNIANI) 23%
Gerencia de Proyectos {Virtual UNJANI) 19%
Calidad {Virtual UNIANI) 19%
Aspectos financieros y gestion de riesgos en proyectos 4G 19%
Presentaciones Efectivas {Virtual UNIANI} 17%
Actualizacion Juridica 16%
Liderazgo en Tacones 15%
Ningunpa 14%
Fortalécimiento en Principios y Valores 14%
Induccion (Virtual UNIANI} 13%
Derechos disciplinarios y ética del servidor publico 11%
Seguridad Vial 10%
Planes|de Mejoramiento 10%
Implementacion de las normas de contabilidad NIIF en concesiones 10%
Gobiefno en linea 10%
Metodologia construccién de tineles 7%
Gestidn de riesgos Naturales y Productos de Proteccion 4%
Conversatorio por una Vida sin violencia A%
Aspectos Generales de un Aeropuerto 3%
Fisuras en pavimentos asfélticos 29%
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION SERVIDORES NUEVOS

De un total de 15 servidores nuevos (ingresaron desde septiembre de 2017}, contestaron la
encuesta 13, es decir el 87%.

Los servidores de la Vicepresidencia Juridica participaron con el 30.8%, seguida de Presidencia y
Vicepresidencia de Planeacion, Riesgos y Entorno con el 23.1% respectivamente y la Vicepresidencia
Administrativa y Financiera con el 15.4%

Grafico 1. Dependencia de los Servidores Nuevos

@ Presidencia

@ Oficina de Comunicaciones|

@ Dfcina de Contro! Inferno

@ Viceprezidencia ﬁecﬁﬁva

@ Vicepresidencia de Gestidn
Conirachat

@ Vicepresidenciz de Planeacion,
Riesgos vy Entorne

@ Vicepresidencia Juridica

@ Viceprssidencia Administrativa y F3...

El Grafico 2 muestra que el 46.2% de los servidores nuevos tienen un cargo de Gerente de proyecto
o funcional, seguido de un 23,1% Experto, un 15,4% Gestor y 7.7% Técnico Asistencial.
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Grafico 2. Cargo Servidores Nuevos

- @ Presidente ! Vicepresidenie
@ Gerente de Proyecto o Funcional
& Jefe de Oficina
@ BExperio
@ Gesior
® Analsta
@ Técnico Asistencial

fico 3 se resalta que el 69,2% de los encuestados son servidores de Libre Nombramiento y
ny el 30,8% estdn en provisionalidad.

Grafico 3. Cargo Servidores Nuevos

® Empleado de Camers Administrativa

@ Enpileado de § ibre nombramienio y
remocién

@ Empleado con Nombramiento
Provisional

La Grafica 4, muestra que el 69.2% de los servidores nuevos se vincularon a la Entidad entre 1y 3

meses y

30.8% restante lleva vinculado mds de 6 meses a la Agencia Nacional de Infraestructura.

12




. e
Infraestructura

En cuanto a las preguntas:

El 93.3% contesto que S! las conoce y el 7.7% contesto NO

Para las preguntas:

El 100% contesto que SI.

En cuanto a la pregunta

<o

Gréfico 4. Tiempo de Vinculacion Servidores Nuevos

@ Uc 133 meses
@ De3abmesss

¢Conoce la Misidn y la Visidn de la ANI?

éConoce los principios y Valores de la ANI?

éConoce la Estructura Orgénica de la ANI?

¢Conoce los modos de infraestructura que atiende la ANI?
&Conoce el Sistema Integrado de Gestion?

TODOSPORUN
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g PRZ EQUIDAD EDUCACION

éCree que las actividades que realiza estdn acordes con las estipuladas en el Manual de

funciones?
dConoce los grupos internos de trabajo con los cuales tiene que interactuar?

éLe han informadeo sobre el Sistema de Gestién Documental?

éConoce las funciones de su cargo?

éTiene claro las actividades que va a desarrollar en su puesto de trabajo?
ésu Jefe Inmediato le dio instrucciones claras sobre lo que espera de usted en el
de sus actividades?

| desarrollo

¢Cual de las siguientes competencias considera usted que debe fortalecer para ejecutar las

funciones asignadas?

Los servidores nuevos contestaron que la competencia a fortalecer es la del HACER conlun 61,5%,

seguida del SABER ccon el 53.8% y el SER con el 30.8%.

A la pregunta éConoce y sabe por qué y para qué se ha conformado el Comité de Convivencia?, el

61.5% contestd que Sl y el 38.5% NO.
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION POR DEPENDENCIA

De un total de 7 Directivos contestaron la encuesta 6, lo que equivale al 86%.
1. GOBERNANZA PARA LA PAZ

1.1. Dimension del Ser

Hablllldades comunicativas y de relacionamiento 100% 0% 0%
Etlcaia y transparencia en la gestion piblica | 83% 17% 0%
Inteligencia emocional 83% 17% 0%

Grafico 1. Dimension del SER

Habfidades comunicativasy  Eticay tranparenciaen la Inteligencia emocional
de relacionamient o gestion pablica

E fvanzade EMedis @ Basico
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1.2. Dimensién del Hacer

Resluco efhs 83%

TODOSPORUN

17% 0%
No estigmatizacion, no discriminacién 83% 17% 0%
Mecanismos de participacion ciudadana . 33% 67% 0%

Grafico 2. Dimensién del HACER

Mecanismos de perticipecidn  Resolucion de conflictos Mo estigmatizacdn, no
tiudadana disCrEmHNEcion

B Avarzadc W Medio Basico

1.3.Dimensién del Saber

Principios vy fines del Estado 100% 0% 0%
Enfoque de derechos 50% 50% 0%
Planificacion y gestién de los recursos naturales 50% 33% 17'%

~ NUEVOPAIS

g PAL £QUIDAD EBUCACION
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Grafico 3. Dimension del SABER

Princpiosy fines delEstado Enfoque de derechos Planificacion y gestion de los
FECUTSDS NERUTEEs

a8 Avareade M Medo 8 Bsico

residencia de Gestidén Contractual sugirio los siguientes temas para el eje tematico

Gobernanza para la Paz.

2.

2.1.10

SER Coaching empresarial

HACER Capacitacion en procesos sancionatorios
SABER Cursos en otros idiomas

aestion del Conocimiento

Dimensidn del Ser

Orientacién al servicio 83% 17% 0%
Flexibilidad y adaptacién al cambio 67% 339% 0%
Trabajo en equipo 67% 33% 0%
Gestién por resultados 50% 50% 0%
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Grafico 4. Dimensién del SER

Oriemacicn alservric FiexibAidad y Trabajo en equipe  Gestidn por resultatios
adaptaridn al cambio

= Avarzade MmMedie B Besico

2.2.Dimensién del Hacer

‘ TODOS PORUN
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Planificacidon y organizacion 100% 0% 0%
Gestion contractual 83% 17% 0%
Gestion de la informacion 83% 17% 0%
Mecanismos para la medicién del desempefio institucional 50% 50% 0%

Grafico 5. Dimensién del HACER

Gesticn contractual Planificaciony Gegticndala Meranismos parg ia
orgEnzacian informacian medicién del
desempeiio
institucional

8 fvareado @ Medo 8 Basico
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2.3. IZTmensic’m del Saber

Orientacion a la calidad 100% 0% 0%
Modelos basados en el trabajo en equipo 67% 17% 17%
Diversidad de canales de comunicacién 50% 50% 0%
Procesamiento de datos e informacion 50% 50% 0%

Grafico 6. Dimensidn del SABER

Modetoshesados en €l Diversidad decanales  Procesamiento de Orientacion a &
trabzjo en equipo decomuntacicn  dates & informacién caldad

# Avareads BMedvo B Basito

La Vicepresidencia de Gestion Contractual sugirio los siguientes temas para el eje tematico Gestion
del Conocimiento.

SER C_apacitacién en autocontrol - Evaluacidn o valoracion de los
propios conocimientos, aptitudes, etc.
HACER Capacitacion en asociaciones publico-privadas
SABER Programacion neurolingliistica

18




3. VALOR PUBLICO

3.1. Dimension del SER
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g Pr2 EQU

0%

Calidad del servicio 100% 0%
Liderazgo 100% 0% 0%
Servicio al ciudadano 17% 67% 17%

Grafico 7. Dimensién del SER

Servicio d diudadano Calidad del servicic

B Avarzads B Medic  EBssico

3.2. Dimension del HACER

Gerencia estratégica

67% |

19AD  EDUCACION

Gerencia financiera

S50%

Gesti6n y desarrollo del talento humano

50%

33%
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Grafico 8. Dimensién del HACER
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3.3.Dimension del SABER

(Gerencia estratégica Gerencia financiera Gestion y desarrollo del
talento humano
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Gestion presupuestal 100% 0% 0%
Desarrollo organizacional 100% 0% 0%
Solucién|de problemas 83% 17% 0%
Fortalecimiento de las capacidades de los servidores publicos 67% 33% 0%
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Grafico 9. Dimensién del SABER

Eegiin presupuestal Desarrolio Solucidn de problemas Fortaiecimiento de fax

orgonizacional Lapacidades d los
senvidores plblices

®Avarzade EMedo B Besio
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En cuanto a la pregunta ¢{La Dependencia a su cargo, tiene programados cursos, se

minarios o

talleres de capacitacidn para la presente vigencia?, La Oficina de Comunicaciones contesté que Sly

las demas contestaron NO

A la pregunta ¢Si su respuesta a la pregunta anterior fue S, por favor indicar cua
seminarios o talleres tiene programados? la Oficina de Comunicaciones indica
programado Entrenamiento de voceros y habilidades comunicativas.

les cursos,
que tiene
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