,' PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
: EMPRESA DE VIVIENDA DE ANTIOQUIA - VIVA 2026

Empresa de Vivienda

1. INTRODUCCION

La Empresa de Vivienda de Antioquia-VIVA, es una empresa industrial y comercial del
Estado del orden departamental, que tiene por objeto: “Disminuir las brechas habitacionales
a traveés de actuaciones integrales de vivienda social y habitat en el contexto urbano y rural
en el Departamento de Antioquia o del pais. Para tal fin, podra promover, impulsar y ejecutar
actividades comerciales o industriales de suministro, consultorias, servicio de ingenieria,
arquitectura, gestién comunitaria, social y cultural, habilitacién de suelo para vivienda,
legalizacion, gestion predial y titulacidn, relacionada con la infraestructura habitacional,
construccion de vivienda nueva, mejoramientos de vivienda, mejoramientos integrales de
barrio en el contexto de vivienda social, gestion sostenible de proyectos y de territorios,
desarrollo y ejecucion de planes, programas y proyectos de infraestructura, habitacional
publica y/o privada y todas aquellas actividades que se requieran en aras de promover la
vivienda digna y el habitat sostenible, en situaciones normales o de calamidad que estén
viviendo las familias o las comunidades, de acuerdo con las competencias que le asigne la

ley.

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 establece los lineamientos
estratégicos para orientar la formacion y el desarrollo de capacidades del talento humano
al servicio del Estado, reconociendo a los servidores publicos como agentes fundamentales
de transformacion institucional y territorial. Este plan pone el énfasis en el fortalecimiento
de capacidades para la creacion de valor publico, la innovacion, la gestion del conocimiento,
la transformacion digital y la integridad, como elementos clave para responder a los desafios
actuales de la gestidn publica y a las expectativas de la ciudadania.

En este sentido, y de conformidad con lo mencionado anteriormente, la Empresa de
Vivienda de Antioquia- VIVA, presenta el Plan Anual de Capacitacion - PAC- para la
vigencia 2026, cuyo proposito es contribuir al fortalecimiento de las competencias y
habilidades de los servidores a través de espacios de capacitacion que han sido formulados
con la participacion de los servidores publicos por medio de una encuesta diagnéstico de
necesidades, obteniendo la articulacion de tematicas misionales y los procesos
transversales a la gestion, las cuales van a favorecer el desarrollo de habilidades, actitudes
y aptitudes del talento humano.

2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General
Fortalecer y desarrollar las competencias del Talento Humano a través de procesos de
formacion efectivos y reflexivos que permitan mejorar el desempeno individual y colectivo,
en beneficio de los resultados de la Entidad, adaptado al contexto institucional y
normatividad vigente.

Cadigo: GTH-PL-02
Version: 07



i\

, PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
EMPRESA DE VIVIENDA DE ANTIOQUIA - VIVA 2026

Empresa de Vivienda

2.2 Objetivos Especificos

Vincular a los servidores nuevos y antiguos con el propdsito de la empresa,
garantizando la adaptacién de estos con la cultura organizacional a través del
programa de induccién y reinduccion corporativa.

Brindar herramientas para potencializar habilidades en el ser, saber y hacer, por
medio de formaciones con contenidos misionales que contribuyan de manera
efectiva al logro de objetivos institucionales.

Promover ambientes de aprendizaje que permitan el 6ptimo desarrollo de
capacidades y habilidades desde el acompafamiento individual y el
acompafamiento a lideres.

Transferir conocimientos tanto explicitos como tacitos a través de metodologias que
permitan a los servidores participar activamente como facilitadores en los procesos
de formacion.

. ALCANCE

Este plan se origina en la deteccién de las necesidades de formacion y capacitacion y
finaliza en evaluacion de satisfaccion y eficacia. Dicho plan tiene cobertura para todos los
servidores de la empresa independientemente de su forma de contratacion.

4,

MARCO LEGAL Y/O NORMATIVO

Articulo 54 de la Constitucion Politica de Colombia, la cual estable que es obligacién
del Estado y los empleadores ofrecer formacioén y habilitaciéon profesional y técnica
a quienes lo requieren.

Decreto 1083 del 2015, por el cual se expide el Unico reglamentario del
departamento de la funcion publica y sefiala que los planes de capacitacion de las
entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen
necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados para
desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales.

La Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion
no formal en la Ley General de Educacion.

Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2023-2030, expedido por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el cual orienta el desarrollo de
capacidades del talento humano del sector publico, con énfasis en la creacién de
valor publico, la gestién del conocimiento, la innovacion, la transformacién digital y
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la integridad en lo publico.

Manual Operativo del Sistema de Gestion MIPG dispuesto al ciudadano por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica en el Decreto 1499 de 2017, se
concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las
entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion
y el logro de sus objetivos y resultado.

5. RESPONSABLE

La responsabilidad y autoridad sobre las modificaciones y actualizaciones de este plan
estara a cargo del proceso Gestién de Talento Humano en cabeza del (a) jefe de Talento
Humano, con el apoyo y aprobacién de la Gerencia.

6. GENERALIDADES

Marco conceptual

Los planes regulados por el decreto 612 de 2018 se deben actualizar cada afio y deben
publicarse a 31 de enero de cada vigencia en la pagina web de cada entidad, acorde con
lo previsto en el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, en caso de realizar actualizaciones se
deberan publicar nuevamente, lo que corresponde al presente documento.

Términos y definiciones

Planes de capacitacion: Los planes de capacitacién de las entidades publicas
deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos
de las dependencias y de los empleados para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1),
(Ley 909 de 2004, Art. 36)

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

Modelos de Evaluacidén: Son marcos que permiten analizar la eficacia de los
programas de aprendizaje.

Induccién de personal: Es la herramienta de gestion del talento que le proporciona
a quien va a asumir las funciones de un cargo, la informacion general y especifica de
la empresa para el buen desarrollo de la labor para la que se contrato.
Reinduccion de personal: Es un proceso dirigido a actualizar a todo el personal
con relacién a la normatividad, estructura, procedimientos, asi como a reorientar su
integracion a la cultura organizacional. Se debe realizar cuando la Entidad enfrente
cambios significativos en sus procesos o cdmo minimo cada dos afios.
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Evaluacion de satisfaccion: Es una encuesta que sirve para medir el nivel de
satisfaccion frente al contenido, metodologia, materiales y desempefio del instructor.
Evaluacion de conocimiento: Se formulan preguntas especificas que tienen como
objetivo detectar el conocimiento obtenido después de la induccién brindada.
Cronograma de entrenamiento del puesto: El entrenamiento del puesto de
trabajo es una modalidad de capacitacién que busca impartir la preparacién en el
ejercicio de las funciones, con el objetivo de que se asimilen en la realizacion de la
practica.

Aprendizaje: Es un cambio perdurable en la conducta o en la capacidad de
comportarse de una determinada manera, la cual resulta de la practica o de alguna
otra forma de experiencia (Ertmer & Newby, 1993).

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

Capacitacién: Proceso que va orientado hacia el logro de aptitudes mentales en
términos de conocimientos para mejorar el desempefio de las personas en el cargo
0 puestos de trabajo.

Educacion formal: Se trata de un proceso estructurado destinado a proporcionar
conocimientos especificos, habilidades y destrezas para alcanzar unos
determinados objetivos académicos y profesionales.

Formacién/ Entrenamiento: Proceso que va orientado a desarrollar conocimientos
y habilidades especificas para desempenar un determinado cargo. Tiene como
proposito lograr el dominio de la tarea para asegurar que los procesos se realicen
segun lo establecido por la empresa.

Proveedor: Organizacion o persona que proporciona un producto, por ejemplo:
Productor, distribuidor, minorista o vendedor de un producto, o prestador de un
servicio o informacién. En una situacion contractual un proveedor puede
denominarse "contratista".

Modalidad Webinar: Espacios cortos que no pasen mas de 1 hora e interactivos,
donde el publico pueda participar sobre un tema especifico.

Modalidad presencial: Espacios con capacidad fisica, herramientas necesarias
para desarrollar actividades formativas, la duracion depende de la planeacion.
Modalidad virtual: Desarrollo de programas de formacion que tienen como
escenario de ensefianza y aprendizaje el ciber espacio.

Saber ser: enfocado en el desarrollo de las habilidades blandas que permiten
fortalecer el relacionamiento interpersonal.

Mas saberes: Comprende las habilidades duras o técnicas, son competencias
adquiridas a través del conocimiento técnico profesional.

Saber Hacer: Corresponde al desempeno de responsabilidades funcionales y
especificas, para dar cobertura a las diferentes areas de desarrollo que permitiran
mejorar el desempeno individual y colectivo adaptado al contexto institucional y
normatividad.

Cadigo: GTH-PL-02
Version: 07



,' PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
: EMPRESA DE VIVIENDA DE ANTIOQUIA - VIVA 2026

Empresa de Vivienda

e Adquisicién: La adquisicion es el acto de obtener algun producto o servicio
mediante una transaccion.

7. ANALISIS DE LA SITUACION A TRATAR

La Formacion y Capacitacion tiene un sentido estratégico en la Gestion del Talento
Humano, porque justamente requiere de la articulacion de diferentes dimensiones para
garantizar la excelencia de los servidores publicos, quienes son el talento, y quienes a su
vez garantizan el resultado. El talento humano en el modelo integrado de gestion, responde
a la primera dimensién y acompafa las acciones establecidas en los planes estratégicos de
la empresa.

Uno de los objetivos de la Gestion del Talento Humano es potenciar los procesos de
formacion y desarrollo fortaleciendo competencias, habilidades y aptitudes fundamentales
de los servidores asegurando que en la planeacion y desarrollo de programas de
capacitacién estén enfocados en generar espacios que contribuyan a acompafar la
metodologia y el aprendizaje.

7.1 Desarrollo de la tematica a tratar

Deteccion de necesidades

La valoracion de la ejecucidon en el afio 2025 permite comprender un panorama de los
resultados obtenidos con el fin de promover la mejora continua en el proceso y diagnosticar
las diferentes necesidades de capacitacién para el 2026.

Para identificar las necesidades del plan de capacitacion 2026 se tuvieron en cuenta los
siguientes instrumentos:

1. Hallazgos de resultados de la evaluacion de desempeifio aplicada a 37 servidores
vinculados a la entidad, correspondiente a la medicion 2024 — 2025. Los resultados
obtenidos tienen ponderacién de 4.6 reflejando un desempefio superior, sin
embargo, se considera pertinente realizar un refuerzo en temas de gestion
emocional y bienestar laboral (se detalla en el informe de evaluacion de
desempeno).

2. Aplicacion del cuestionario sobre la percepcion del Plan Anual de Capacitacion 2025
aplicada entre el 22 de diciembre con la participacién de 68 colaboradores de las
diferentes modalidades de contratacion.

3. Formato de necesidades de formacion, diligenciado por 7 lideres de diferentes
procesos.

Lo anterior proporciona la informacion necesaria para determinar las tematicas que seran
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incluidas en el plan de formacion 2026.

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 establece un nuevo marco
orientador para el desarrollo de capacidades del talento humano al servicio del Estado,
reconociendo a los servidores publicos como actores estratégicos en la transformacion
institucional, territorial y social. En este marco, el plan nacional define seis ejes tematicos
estratégicos, los cuales orientan los procesos de formacién y capacitaciéon de las entidades
publicas, en coherencia con los retos contemporaneos de la gestién publica y las
necesidades de los grupos de valor.

En consonancia con estos lineamientos, el Plan Institucional de Formacion vy
Capacitaciéon de la Empresa de Vivienda de Antioquia — VIVA para la vigencia 2026
articula sus acciones formativas con los ejes definidos en el PNFC 2023-2030, integrandolos
de manera transversal en los componentes de formacién, capacitacion y entrenamiento, bajo
el enfoque de desarrollo de capacidades, aprendizaje organizacional y creacién de valor
publico.

Las tematicas priorizadas en el presente plan se estructuran a partir de los siguientes ejes:

Imagen 1: Ejes tematicos priorizados

Territorio, Vida y Paz Total, Memcria y
Ambiente Derechos Humanos
Habilidades y ( > Mujer, Inclusién y
( Competencias ) PN FC ( diversidad
Etica, probidad e
identidad de lo Piblico

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP, 2023.

Transformacién Digital v)
Cibercultura

Imagen 2: Ciclo de formacién orientado por las tematicas priorizadas
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Los ejes tematicos mencionados son la guia que permite identificar las dimensiones
fundamentales y criticas en el sector publico y son orientados directamente por el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030. Lo anterior va de la mano de Los tres
saberes: Saber ser, + saberes y saber hacer, lo cual involucra la formacién profesional bajo
el enfoque de competencias, que permiten la combinacion dinamica de las herramientas
personales con las que cuenta un individuo, los sistemas de comprension y la accién de
poner en practica un determinado saber.

Enfocado en el desarrollo de las
habilidades blandas que » perfecciona las
permiten fortalecer el * Comprende las habilidades,
relacionamiento interpersonal habilidades duras o destrezas y

técnicas, son aptitudes de los
competencias adquiridas profesionales
a través del conocimiento

técnico profesional 'SE !“ Der | !L l 2CH er

Eje 1: Paz total, memoria y derechos humanos

Este eje se orienta al fortalecimiento de las capacidades de las servidoras y los servidores
publicos para contribuir a la construccion de la paz, la garantia de los derechos humanos y
la promocién de una convivencia basada en la dignidad humana. Reconoce el papel
fundamental de las administraciones publicas en la gestién de politicas, programas y
servicios que impactan directamente el bienestar de la ciudadania y la transformacion de los
territorios.

Desde este enfoque, la formacién busca promover una gestién publica comprometida con la
defensa de la vida, la igualdad, la inclusion, la no discriminacion y la resolucion pacifica de
conflictos, asi como con el fortalecimiento de la participacion ciudadana, el dialogo social y
la cultura de paz. Asimismo, se resalta la importancia de capacitar a los servidores publicos
en procesos asociados al posconflicto, orientados a la verdad, la justicia, la reparacion y la
no repeticién, como pilares para una paz sostenible y duradera.

Este eje también enfatiza la necesidad de consolidar una institucionalidad para la paz, capaz
de responder de manera integral a las demandas ciudadanas y a los compromisos del
Estado, promoviendo una gestién publica con enfoque de derechos humanos, articulada con
los actores del territorio y orientada a la construccién de sociedades mas justas, equitativas
y libres de violencia.

Eje 2: Territorio vida y ambiente
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Este eje orienta la formacién y capacitacion hacia el fortalecimiento de capacidades para la
gestion integral del territorio, la proteccion de la vida y la sostenibilidad ambiental,
reconociendo la estrecha relacion entre desarrollo, bienestar y equilibrio con los
ecosistemas. Promueve una comprensién del territorio como un espacio vivo, diverso y
dinamico, en el que las decisiones publicas generan impactos sociales, ambientales y
€conomicos.

Desde este enfoque, la formacion busca fortalecer competencias para la planeacion,
ejecucion y seguimiento de politicas, programas y proyectos con enfoque territorial, gestion
del riesgo, adaptacion al cambio climatico y proteccion ambiental, contribuyendo a la
construccion de habitats sostenibles y a la mejora de la calidad de vida de las comunidades.

Eje 3: Mujer, inclusion y diversidad

Este eje se orienta al desarrollo de capacidades que promuevan la equidad, la inclusién y
el reconocimiento de la diversidad en el ejercicio del servicio publico. Parte del
reconocimiento de las desigualdades estructurales que afectan de manera diferenciada a
mujeres y a diversos grupos poblacionales, y de la necesidad de incorporar estos enfoques
en la gestién publica.

La formacion asociada a este eje busca fortalecer habilidades y actitudes que favorezcan
ambientes laborales respetuosos, libres de discriminacion y violencias, asi como practicas
institucionales que promuevan la igualdad de oportunidades, el liderazgo inclusivo, el
trabajo colaborativo y la toma de decisiones con enfoque diferencial.

Eje 4: Habilidades y competencias

Este eje se centra en el desarrollo integral de las capacidades del servidor publico, entendidas
como la articulacion del ser, el saber y el saber hacer, necesarias para un desempefio efectivo,
ético y orientado a resultados. Reconoce el aprendizaje como un proceso continuo que
acompana el ciclo de vida del servidor dentro de la entidad.

Desde este eje, la formacion fortalece habilidades personales, sociales, técnicas y funcionales
que inciden directamente en la productividad, la calidad del servicio y el logro de los objetivos
institucionales, promoviendo el aprendizaje organizacional, el trabajo en equipo y la
adaptacion a los cambios del entorno publico.

Eje 5: Etica, probidad e identidad de lo publico

Este eje orienta la formacion hacia el fortalecimiento de la integridad, la transparencia y la
identidad del servidor publico, como pilares fundamentales para la confianza ciudadana y la
legitimidad institucional. Reconoce que el comportamiento ético y el uso responsable de los
recursos publicos son esenciales para el cumplimiento de los fines del Estado.

La capacitacion en este eje promueve la apropiaciéon de los valores del servicio publico, el
Cadigo de Integridad, la adecuada gestion de los conflictos de interés y la prevencién de la
corrupcion, fortaleciendo una cultura organizacional basada en la responsabilidad, la
coherencia y el compromiso con el interés general.

Eje 6: Transformacién digital y cibercultura
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Este eje se orienta al fortalecimiento de capacidades digitales y a la consolidacion de una
cultura organizacional que favorezca la innovacion, el uso estratégico de la tecnologia y la
mejora continua de la gestién publica. La transformacion digital se concibe como un proceso
integral que implica cambios culturales, organizacionales y operativos.

La formacién asociada a este eje busca desarrollar competencias para el uso efectivo de
herramientas digitales, sistemas de informacion y tecnologias emergentes, promoviendo la
eficiencia institucional, la toma de decisiones basada en datos, la seguridad de la informacion
y la generacion de valor publico en entornos digitales.

8. ESTRATEGIA

El enfoque del plan institucional de capacitacion estd enmarcado en el fortalecimiento y
desarrollo de las competencias de los servidores, que se ve reflejada en la mejora continua

del desempefio laboral:

e INGRESO: Emocionary vincular (Induccién)
e ONBOARDING: Familiarizar (Cronogramas de entrenamiento)
o EDUCACION CONTINUA: Desarrollar (cronograma de capacitacion)

EE1 > < EE2 < EE3 - ESE4 <  EE5 - < EES6
. Paz total, ‘\K"- a Territorio \"- '4‘/‘ Mujer, A / Habilidades \ / Etica, / Transformac -
memoriay viday ¢ i,,dmji(,,',, | y | [ pebidade 4 [ Lty
\ S _,»"J \ ambiente _,»"" I"'\_‘ diversidad _/‘.‘ I"'\_‘_ CompStench ,.«’I 5 Ide"tlf’af’ 2 ,z‘l ' cibercultura
‘-\ humanos 4 ‘-\‘ y A y < as . y \\ lo publico y ‘\\

< - . . . > 8 :

TRANSVERSALES
Programa de induccién y reinduccion — Onboarding — SST
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9. ACCIONES Y PROYECTOS

9.1 Induccion Y Reinduccion (instructivo MGO)

Vincular a los servidores con el propésito de la empresa, garantizando la adaptacién de
estos con la cultura organizacional.

Por lo anterior, las principales actividades a desarrollar para la planificacion, ejecucion,
seguimiento y control de los programas de Induccion y Reinduccién; forman parte integral
del Plan Institucional de Capacitacién - PIC.

Ingreso

Objetivo: Se busca integrar al nuevo personal en la cultura institucional brindandole
informacion general, amplia y suficiente que le permita identificar la ubicaciéon de su rol
dentro de la Empresa de Vivienda de Antioquia, generando sentido de pertenecia y las
herramientas necesarias para integrarse al equipo.

9.1.1 Induccién de Personal: El proceso de induccion esta disefiado como primer contacto
con la empresa donde el servidor conocera la informacion necesaria mediante una
metodologia didactica e interactiva.

Al finalizar el programa de induccion corporativa, el servidor estara en la capacidad de
conocer, identificar y aplicar los valores corporativos y el propdsito superior, puestos al
servicio de los roles y funciones que van a desempefiar.

Induccién magistral

Bienvenida

Mision, origen, MEGA, propdsito superior

Estructura del estado enfoque en el proceso contractual
Lineas misionales

Estructura organizacional

Cultura organizacional

Integridad y Conflictos de Intereses

Comunicaciones

ISENENE NN NE NN

Talento Humano

v' Bienestar
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v' Transporte — viajes

Generales
MGO - Ruta de calidad
Direccionamiento estratégico — Planeacioén estratégica
CAD sistema de gestion documental
Tecnologia
Centro de pensamiento
SST

ASENENENENEN

9.1.2 Cronograma de entrenamiento Puesto de Trabajo - ONBOARDING

El cronograma de entrenamiento se construye de acuerdo con el perfil del cargo y la
necesidad del area, le permite al servidor reconocer las areas de contacto y una
adaptacion eficiente a su rol.

Se cuenta con un cronograma por nivel de cargo que se adapta segun las funciones del

cargo.
NIVEL FUNCION PUBLICA CRONOGRAMAS ACTUALES
DIRECTIVO Director, jefe
PROFESIONAL Coordinador, profesional universitario
TECNICO Analista técnico
ASISTENCIAL Asistente, conductor

En los cronogramas de entrenamiento se busca estandarizar conocimientos que permiten
la inclusion a la cultura organizacional de una manera eficiente y productiva con foco en el
reconocimiento de las bases para operar en una entidad como VIVA, se hace especial
énfasis en el proceso contractual como eje central del negocio.

9.2 Formacion y Capacitacion (Procedimiento MGO)

Objetivo: Establecer el plan de capacitacion de acuerdo con las necesidades que a nivel
general o particular se tengan en cada uno de los procesos, de modo que satisfaga las
necesidades de los servidores y posibilite el mejoramiento del desempefio, el ambiente de
trabajo y el crecimiento personal y profesional de los mismos, potenciando habilidades en
el ser- saber y saber hacer.
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Eje 5: Etica,
probidad e
identidad de lo

[SEEH L NEA Eje 4:
inclusién y Habilidades y
diversidad competencias

Eje 1: Paz total, memoria Eje 2: Territorio
y derechos humanos da y ambiente

=Desarrollar + Adquirir

habilidades conocimientos aptitudes
blandas y +Habilidades + Habilidades
competencias duras — funcionales
interpersonales competencias

técnicas

Este procedimiento se aplica a todos los funcionarios y servidores de la Empresa de
Vivienda de Antioquia, de acuerdo con el plan de capacitacién aprobado en la entidad, el
cual va desde la identificacion de las necesidades de formacién y capacitacion, hasta la
ejecucion de las actividades y su monitoreo.

9.2.1Cronograma de actividades

Eje 1. Territorio, vida y ambiente

COMPONENTE TEMATICA GENERAL
Cambio climatico

Gestion catastral

Subsidios de vivienda

Programacion y supervision de obras
Manejo de residuos solidos

Uso adecuado de transporte

MAS SABERES

SABER HACER

Codigo: GTH-PL-02
Version: 07
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Eje 2. Paz total, memoria y derechos humanos

COMPONENTE

TEMATICA GENERAL

SABER HACER

Atencion al usuario y PQRSD

Eje 3. Mujer, inclusién y diversidad

COMPONENTE

TEMATICA GENERAL

SER

Este eje se trabajara en alineacion con cultura organizacional,
realizando campanfas y sensibilizaciones con temas de “Mujer,
inclusion y diversidad”.

Eje 4. Habilidades y competencias

COMPONENTE TEMATICA GENERAL
SER e Liderazgo y trabajo en equipo
MAS SABERES e Gestion del conocimiento
e Indicadores
SABER HACER e Formulacion de proyectos

Eje 5. Etica, probidad e identidad de lo publico

COMPONENTE TEMATICA GENERAL
SER e Codigo de Integridad y Conflicto de intereses
MAS SABERES SARLAFT / FPADM
Fundamentos en la ISO 9001:2015
Uso de SECOP y Gestion transparente
SABER HACER Contratacion estatal

Pdlizas

Presupuestos

Presupuesto publico EICE
Gestion estratégica de negocios

Eje 6. Transformacion digital y cibercultura

COMPONENTE TEMATICA GENERAL
MAS SABERES e Politica de Gestién Documental
¢ Instrumentos archivisticos
e Inteligencia artificial
e Uso efectivo del software de gestion documental
SABER HACER

13
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9.3 Programa SG- SST

El Programa de Capacitacién anual del Sistema de Gestiéon de Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST se establece en linea con el plan institucional de capacitacion VIVA, de
manera que se articule en coherencia con la cultura, el cuidado de la gente y el desarrollo.

De esta manera, se establece como uno de los programas macro del PIC y se hace
extensivo a todos los niveles directivos, técnicos y auxiliares de la entidad.

Objetivos del programa de capacitaciéon en SST

o Disefiar el programa de capacitacién, entrenamiento, induccién y reinduccion del
SG-SST de acuerdo con necesidades identificadas, en este proceso se debe
garantizar la participacion del COPASST.

e Elaboracién y desarrollo del programa de capacitacion para el 2026.

e Desarrollo del programa de capacitacién de la brigada de emergencias vigencia
2026.

COMPONENTE TEMATICA GENERAL

SER e Manejo del Estrés Laboral

¢ Resolucion de conflictos

¢ Inteligencia emocional

MAS SABERES ¢ Gestion del Riesgo Psicosocial

e Ergonomiay Salud Postural

¢ Identificacion de Peligros, Evaluacién y Control de
Riesgos (IPER)

e Gestion de la Velocidad Segura, prevencion de la Fatiga y,
la Distraccion

e Proteccién a Actores Viales Vulnerables

e Cero Tolerancia a alcohol y drogas

Induccion y Reinduccién en el Sistema de Gestién de

SST

Formacion al COPASST

Formacion de la brigada

Formacion al COCOLA

Procedimientos de Emergencia y Primeros Auxilios

Sensibilizacion sobre habitos de comportamiento seguro

para la prevenciéon de desérdenes musculoesqueléticos

e Aplicaciéon de practicas de autocuidado y prevencién en el
entorno laboral

SABER HACER

Cadigo: GTH-PL-02
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10.ENTREGABLES

PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
EMPRESA DE VIVIENDA DE ANTIOQUIA - VIVA 2026

NOMBRE DE DOCUMENTO TIPO DE DOCUMENTO CODIGO
Registro de Induccion de Personal Formato GTH-FO-09
Eg;[renc;cz%r:] de Necesidades de Capacitacion y Formato GTH-FO-25
Evaluacién de Satisfaccion Accion Formativa Formato GTH-FO-26
Cronograma de entrenamiento de puesto de Formato GTH-FO-28
trabajo
Instructivo de Induccién y Reinduccién Instructivo GTH-IN-01
Plan Institucional de Formacion y Capacitacion Plan GTH-PL-04
Lista de asistencia Formato GTH-FO-01

11.EJECUCION

Implica accionar las diferentes fases del plan en mencion garantizando la estrategia y los

meétodos de aprendizajes previstos.

1.

2.

o0k w

Validar formadores internos en la entidad por conceptos de los jefes,
conocimiento o valoracion.

Elaborar términos de referencia de los facilitadores externos y lo necesario para su
contratacion.

Presupuestar y coordinar las acciones formativas.

Organizar y propiciar los recursos requeridos.

Coordinar las acciones de aprendizajes garantizando la asistencia del personal.
Realizar evaluacion y seguimiento constante.

Responsabilidades especificas

RESPONSABLES RESPONSABILIDADES

e Poner a disposicion las necesidades del plan de
desarrollo y los requerimientos de la entidad.

Planeacion estrategica e Brindar lineamientos desde gestion

organizacional sobre cambios y nuevas
estrategias.
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e Promover en sus areas de trabajo el valor
estratégico de las actividades de

Equipo directivo capacitacion.

e Priorizar retos de aprendizaje.

e Evaluar los aprendizajes en puesto de
trabajo de los servidores a su cargo.

Talento Humano e Suministrar informacion sobre evaluaciones de
las areas, resaltando las oportunidades de
mejora o hallazgos.

e Construccién, ejecucién y seguimiento al
plan de formacion y capacitacion.

e Divulgacion del plan y garantizar la estrategia.

Facilitadores e Desarrollan actividades para difundir e
integrar conocimiento.

e Comunicar los resultados obtenidos,
dificultades que se presenten y se puedan
subsanar.

12.RECURSOS NECESARIOS PARA SU OPERACION

El proceso de gestién de talento humano en su presupuesto asigna los recursos al PIC,
financieros, técnicos y el personal idéneo para el disefo, implementacién, revisién
evaluacion y mejora de las acciones que contiene este plan, enfocado en desarrollar una
gestion eficiente.

12.1 Recursos humanos: Las personas que operan el plan de formacion y
capacitacion.

v Facilitador interno: una vez determinada la necesidad de la capacitacion, desde el
proceso de Talento Humano se identifica dentro del personal a aquellos empleados
que poseen el conocimiento clave y critico en la empresa y que cuentan con las
competencias necesarias del sery del saber para realizar una formacioén o actualizacion
en un tema especifico.

v Facilitador externo: Cuando no se cuente con conocimiento interno para algunas de
las tematicas del plan de formacion, se garantizaran alianzas gratuitas con las cajas de
compensacion, ARL, plataforma compra eficiente, cursos virtuales de la Funcion
Publica -EVA-, SECOP- ESAP y aliados con los que se tengan otro tipo de convenios.
Si al realizar la validacion de formadores internos y alianzas, no se cuenta con los
formadores idéneos, se procede a realizar estudios técnicos para la contratacion de un
proveedor externo, siguiendo los lineamientos dados por el procedimiento para la
contratacion.

Cadigo: GTH-PL-02
Version: 07

16



’ N
,' PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION DE LA
: EMPRESA DE VIVIENDA DE ANTIOQUIA - VIVA 2026

Empresa de Vivienda

12.2 Recursos financieros: Los recursos asociados a la implementaciéon del plan
estaran sujetos a la disponibilidad presupuestal de acuerdo con la planeacion
institucional de la Entidad. A la fecha se tienen los siguientes recursos asignados:

RUBRO CAPACITACION Y VALOR
ADIESTRAMIENTO
2.1.2.02.02.008.18.0 $ 70.000.000

12.3 Recursos tecnolégicos: Son las herramientas y dispositivos que optimizan las
actividades y los procesos, facilitando las operaciones al interior de la Entidad.

¢ Tangibles: Video terminales, impresoras, escaner y equipos de computo.
¢ Intangibles: MIPG, sistemas de informaciéon (MGO-Gestion documental),
pagina ARL, WhatsApp corporativos, correos institucionales y Teams.

12.4 Otros recursos
Espacios de capacitacion: se tienen en cuenta en los recursos financieros.

Alimentacién: se requiere para formaciones a partir de 4 horas, se tienen en cuenta en los
recursos financieros.

13.INDICADORES Y METAS DEL PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION

El plan se evaluara teniendo en cuenta los indicadores del Proceso de la Gestién del Talento
Humano, de acuerdo con ficha de indicadores GEO-FT-01 (Procesos Gestién del talento
humano).

Indicador de cumplimiento: Este indicador permite analizar la medida en que se ejecutan
las actividades de formacién y capacitacion con respecto de las actividades planeadas.
Meta 85%

Indicador de cobertura: Este indicador permite analizar el numero de personas
programadas a las formaciones respecto a las que asisten y ejecutan el proceso de
formacion. Meta 65%

Evaluaciones adicionales:

Evaluacion de satisfaccion: responde a la satisfaccion del personal respecto a las acciones
formativas. Meta: igual o superior a 4.0

Evaluacion de eficacia: Analisis que permite identificar si las tematicas impartidas han
tenido aplicabilidad. Meta: igual o superior a 4.0
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EMPRESA DE VIVIENDA DE ANTIOQUIA - VIVA 2026

INDICADOR

Gestionar el
desarrollo de
las personas
a través de
la
capacitacion
y el
desempefnio.

Establecer el
plan de
capacitacion de
acuerdo con los
objetivos de la
empresa, de
manera que
satisfaga las
necesidades de
los servidores y
posibilite el
mejoramiento
del desempenio,
el ambiente de
trabajo y el
crecimiento
personal y
profesional,
potenciando
habilidades en

el ser- sabery
saber hacer.

Ejecucion de
las
actividades
establecidas
en la
plantilla de
formacion y
capacitacion.

Cumplimiento
de Formacion

y
Capacitacion.

(#Capacitaciones
realizadas / # total
capacitaciones
programadas) *100

>85%

Mensual

Jefe de
Talento
Humano

Cobertura
de
formacion y
capacitacio
n.

(# De personas
programadas / # De
personas asistentes)
*100

>55%

Mensual

Jefe de
Talento
Humano

Control de documentos

Elaboré

Reviso

Aprobé

Maryuri Ramirez
Profesional de apoyo TH

Tatiana Andrea Maya
Gestién Organizacional

Elizabeth Orrego Pérez
Jefe de Talento Humano
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