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Dando cumplimiento con el Decreto 612 del 4 de abril de 2018, "(...)las entidades del
Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion
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de cada afio, el Grupo de Trabajo de Talento Humano del Servicio Geoldgico
Colombiano, publica el Plan Estratégico de Talento Humano correspondiente a la
vigencia 2023.

Enero de 2023



SERVICIO 3 MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ENERGIA
COLOMBIANO

Contenido

1o INtrodUCCION ..o 6
2, L oM X0 ..t 7
2.1 Marco Estratégico Servicio Geoldgico Colombiano ............... 7
2.3 Orientaciones estratégicas generales del area de Talento Humano
15
2.3 Ejecucion 2022 ... 16
3. Informacion de base ............ccoooiii 54
3.1 Planta de personal actual............ccooiiiii 54
3.2 RECUISOS reqUETIOS. . uvitiii e 58
3.3 Sistemas de informacion ............oooiiiii 59
3.4 RIS g0 ottt et 59
3.5. Caracterizacion del talento humano del SGC.....................ooc. 62
3.5.1. FOrmacion ACaUEmMICA ... ovuuiit i 62
3.5, 2. B i 66
3.5.3. DiSCAPACIAAM . iitiit et 66
3.6 Acuerdos Sindicales .......oooviviiiiiii 67
3.7 Manual de fUNCIONES. ..o 79
4, Diagnosticos ....c..iinii i 80
4.1 Matriz GETH ..o 80

4.2 Necesidades de capacitacion.............coooviviiiiiiii, 86



SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

4.3

4.5

4.6

4.7

4.7

4.8

4.9

5.1

5.2

5.3

5.4

5.5

5.6

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

7.1

©

MINISTERIO DE MINAS Y

ENERGIA
Necesidades de bienestar ...........cooiiiiiiiiiii e, 131
Analisis de la caracterizacion del talento humano.............. 142
Resultados de la Evaluacién de Desempefio.............coooevennn. 148
Medicion de clima organizacional.............coooiiiiiiiniiniinnn, 156
Caracterizacion de la cultura organizacional ......................... 177
Diagnostico de riesgo psicosocial .....oovvvvviiiiiiiiiiiiieei, 211
Resultados FURAG 11 2021-2022.........oiiiiiiiiiiiiiiiiee 221
Definicién estratégica...............ccooviiiiii 252
ALCANCE . . ot 252
Politica de calidad .........ccooiviiiiii 252
Politicas especificas de talento humano de la entidad ............ 254
ODbJEIVOS it 262
Estrategias. ..o 263
Prioridades identificadas en el Autodiagnéstico ..................... 265
Planes tematicos .............ooooiiiiiiii 272
Plan de prevision de recursos humanos ............ooeeeiiennnnnn. 272
Plan de vacantes .......ccooiiiiiiii 276
Plan de Bienestar Social e Incentivos. ..........ccoooviiiiiiniinnnnn, 285
Plan Institucional de Capacitacion - PIC 2023 ....................... 303
Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo ..................... 320
Tematicas adicionales a planear.........................cooo, 320

Induccion y reinduCCION ..o 320



SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

7.2
7.3

7.4

Organizacional
7.5
7.6

7.7

8.1
8.2

8.4

9.1
10.

11.

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

Proyecto de Inversién: Intervencion en Clima y Cultura
322

Gestion de la caracterizacion del talento humano .................. 326
Gestion con Gerentes PUDIICOS .......vvvvviiiiiiii 326
Negociacion colectiva.......coooviiiiiii 327
Seguimiento y evaluacion ................coocoii 328
Herramientas de seguimiento ..........cocooiiiiiiiiiiiiiiii e, 328
INAICAAOTES ..ot 328

Mejoramiento continuo ..., 331
Correcciones, acciones correctivas y mejoras..........cc.ccoeevueen. 331
Conclusiones y recomendaciones .................ccoeveeieiinnnnn. 331
Control De Versiones Del Documento ................................ 332



SERVICIO f\ c MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ENERGIA
COLOMBIANO
1. Introduccion

El PETH contiene el alcance, objetivos y acciones de la planeacion estratégica
que demarcan el ambito de la gestion institucional del talento humano en sus

componentes:
. Bienestar social e incentivos
. Plan Institucional de Formacion y Desarrollo del Talento Humano

. Plan de prevision de recursos humanos para dotar a la entidad del talento

humano requerido, calificado y competente para atender sus necesidades.
. Plan Anual de vacantes
. Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo

. Plan Institucional de Capacitacién - PIC

El PETH incluye el marco normativo como una guia que menciona lo mas
destacado en asuntos juridico legales de la administracion del talento humano.
Presenta también la informacion y el contexto requerido para la planeacion de
las estrategias y define también, la metodologia a seguir para la planeacién
estratégica del talento humano en el sector publico, en términos de planes de

accion, actividades y responsables de su ejecucion.

A través de este instrumento, el Servicio Geoldgico Colombiano plantea el
compromiso con sus servidores para el fortalecimiento de sus competencias,
manteniendo un buen clima laboral bajo condiciones de trabajo seguras y
saludables, el bienestar y la motivacion durante el ciclo de vida de sus
servidores, que le permita mantener y atraer a los mejores servidores, para lo
cual, se requiere que la planeacion estratégica de talento humano se articule

integralmente a la planeacion estratégica de la entidad.
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La planeacidn estratégica, aporta las herramientas para desarrollar el talento
humano como la politica més importante del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion-MIPG, en tal sentido, permite organizar las acciones, los recursos y
sus resultados con el fin de alcanzar los objetivos de cada uno de los elementos
que componen la gestion del talento humano, para el periodo 2023-2026,
atendiendo las necesidades institucionales y las expectativas de los servidores,
teniendo como marco el ciclo — ingreso - desarrollo — retiro - que constituyen

la vida publica del servidor.

El Servicio Geoldgico Colombiano, requiere de la implementacion y desarrollo
de acciones para el fortalecimiento de habilidades blandas en los servidores
para afrontar sus distintos momentos en el ciclo de vida del servidor -
vinculacién, permanencia y retiro - durante su vida laboral. Lo anterior, con el
fin de coadyuvar a las estrategias del Gobierno Nacional a través del cuidado

y el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y sus familias.

2. Contexto

2.1 Marco Estratégico Servicio Geoldgico Colombiano
MISION

Contribuir al desarrollo econdmico y social del pais, a través de la investigacion
en geociencias basicas y aplicadas del subsuelo, el potencial de sus recursos,
la evaluacion y monitoreo de amenazas de origen geoldgico, la gestidn integral
del conocimiento geocientifico, la investigacion y el control nuclear y radiactivo,

atendiendo las prioridades de las politicas del Gobierno Nacional.
VISION

El Servicio Geolégico Colombiano, en el afio 2023, sera reconocido nacional e
internacionalmente como entidad lider en investigacion y generacion de
conocimiento geocientifico y aplicaciones nucleares, entregando productos y

servicios de impacto para el desarrollo del pais.
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OBJETIVOS ESTRATEGICOS

° Realizar investigacion cientifica basica para generar conocimiento
geocientifico integral del territorio nacional.

° Realizar investigacion de recursos del subsuelo para evaluar su potencial.
° Realizar investigacion, seguimiento y monitoreo de las amenazas
geologicas que sirva de base para la gestion integral del riesgo, ordenamiento
territorial y planificacion de desarrollo.

° Realizar investigacion y caracterizacion de materiales geologicos en los
componentes fisico, quimico, mecanico, petrografico, mineraloégico vy
metalurgico.

° Gestionar integralmente el conocimiento geocientifico del territorio
nacional para garantizar su disponibilidad.

) Fomentar la investigacidn y aplicacion de tecnologias nucleares.

° Garantizar el control en el uso y disposicion segura de los materiales
nucleares y radiactivos del pais.

) Contar con el personal especializado, competente y comprometido para
dar cumplimiento a la misidn y politicas institucionales en el marco del Sistema
de Gestion Institucional.

° Posicionar la entidad dentro del SNCTI por la excelencia cientifica de sus
proyectos de investigacion en ciencias de la tierra en respuesta a las

necesidades del desarrollo del pais.
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2.2 NORMATIVIDAD ASOCIADA

NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO
RELACIONADO CON LA
NORMA

Decreto 1661 del 27 de
junio
de 1991

Modifica el régimen de prima
técnica, se establece un
sistema para otorgar
estimulos especiales a los
mejores

empleados oficiales

Talento Humano -
Asignacién de  Prima
Técnica

Ley 100 del 23 de
diciembre
de 1993

Por la cual se crea el sistema
de seguridad social integral.

Pensiones, salud, riesgos

Decreto 1567 del 5 de
agosto
de 1998

Crea el Sistema Nacional de
Capacitacién y Sistema de
Estimulos para los
empleados del Estado.

Plan Institucional de
Capacitacién-PIC
-Programa de Bienestar
Social e Incentivos

Ley 909 del 23 de
septiembre
de 2004

Expide normas que regulan el
empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia
publica y se dictan otras

Gestion de Talento
Humano

Ley 1010 del 23 de
enero de 2006

Medidas  para  prevenir,
corregir y sancionar el acoso
laboral y otros
hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo

Gestion de Talento
Humano

Decreto 2177 del 29 de
junio de 2006

Establece modificaciones a
los criterios de asignacion de
prima técnica y se dictan
otras disposiciones sobre
prima técnica

Gestion de Talento
Humano
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NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO

RELACIONADO CON LA

NORMA

Ley 1221 de 16 de julio
de 2008

Establece normas  para
promover y regular el
Teletrabajo.

Programa de Bien

estar

Decreto Ley 4131 de
2011

Por el cual se cambia la
naturaleza  juridica del
Instituto  Colombiano de
Geologia y Mineria
(Ingeominas)

Gestion de
Humano

Talento

Decreto 2703 de 2013

Por el cual se establece la
estructura del Servicio
Geoldgico Colombiano (SGC)
y se determinan las funciones
de sus Dependencias

Gestion de
Humano

Talento

Decreto 2704 de 2013

Por el cual se establece la
planta de personal del
Servicio Geoldgico
Colombiano y se dictan otras
disposiciones

Gestion de
Humano

Talento

Acuerdo 09 de 2013

Por el cual se establecen los
criterios para la asignacion
de prima técnica a
funcionarios del Servicio
Geoldgico Colombiano

Gestion de
Humano

Talento

Resolucion 158 de 2013

Por la cual se conforma el
Comité de Bienestar Social e
Incentivos y se adopta el
Reglamento Interno sobre los
planes y programas de
capacitacion, bienestar
social e incentivos y se
define el procedimiento para
la participacion de los
funcionarios del Servicio
Geoldgico Colombiano

Gestion de
Humano

Talento
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NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO
RELACIONADO CON LA
NORMA

Decreto 1075 de 2015

Decreto Unico Reglamentario
del Sector Educacién

Plan Institucional de
Capacitacién - PIC

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Por medio del cual se expide
el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de
Funcion Publica. (establece
el Plan |Institucional de
Capacitacion - PIC,
Programa de Bienestar vy
Plan de Incentivos)

Plan Institucional de
Capacitacién - Programa
de Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario
del Sector Trabajo (establece
el Plan de Seguridad y Salud
en el Trabajo).

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el
Trabajo (SgSst)

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

Otorga  incentivos  para
promover el uso de |la
bicicleta en el territorio
nacional.

Plan de Bienestar

Resolucion No.
20161000022145 de
2016

La Comision Nacional del
Servicio Civil Modifica la
Resolucion No. 2590 de 2010
por la cual se aprueban
indefinidamente los Sistemas
Propios de Evaluacion del
Desempefio Laboral
aprobados.

Lineamientos de la CNSC
para Sistemas Propios de
Evaluacion del
Desempefio

Codigo de Integridad
del Servidor Publico
2017

DAFP crea el Cédigo de
Integridad para ser aplicable
a todos los servidores de las
entidades publicas de la
Rema Ejecutiva colombiana

Gestion de Talento
Humano
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NORMATIVIDAD TEMA PROCESO
RELACIONADO CON LA
NORMA
MIPG Manual Operativo - | Gestion  de  Talento
Dimension N°1 Humano
MATRIZ GETH Herramienta  (Excel) de | Gestion de  Talento

autodiagndstico que permite
a las entidades valorar el
estado de la dimension de
Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeaciéon vy
Gestién, en las etapas de
planeacién, ingreso,
desarrollo y retiro.

Humano

Decreto 894 del 28 de
mayo de 2017

Dicta normas en materia de
empleo publico con el fin de
facilitar 'y asegurar la
implementacion y desarrollo
normativo del Acuerdo Final
para la Terminacién del
Conflicto y la Construccién
de una Paz Estable vy
Duradera

Plan Institucional de
Capacitacién

Resolucion 390 del 30
de mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de
Formaciéon y Capacitacién
para los servidores publicos

Plan Institucional de
Capacitacién

Sentencia C-527/17

Control constitucional del
Decreto Ley 894 de 2017.

Plan Institucional de
Capacitacion

Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el
Capitulo 2 al Titulo 12 de la
Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario  Unico  del
Sector de Funcién Publica,

Vinculacién Discapacidad
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NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO
RELACIONADO CON LA
NORMA

en lo relacionado con el
porcentaje de vinculacidn
laboral de personas con
discapacidad en el sector
publico

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices
para la integracién de los
planes institucionales vy
estratégicos al Plan de
Accion por parte de las
entidades del Estado.

Planes y Programas

Decreto 1299 de 2018

Por el cual se adiciona el
Capitulo 2 al Titulo 12 de la
Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del
Sector de Funcién Publica,
en lo relacionado con el
porcentaje de vinculacion
laboral de personas con
discapacidad en el sector
publico

MIPG

Resoluciéon 667 del 03
de agosto de 2018

Por medio de la cual se
adopta el catalogo de
competencias funcionales
para las areas 0 procesos
transversales de las
entidades publicas

Competencias

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de
Funcion Publica, en lo
relacionado con las
competencias laborales
generales para los empleos
publicos de los distintos
niveles jerarquicos.

Competencias
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RELACIONADO CON LA
NORMA
Acuerdo N° CNSC Por el cual se establece el | Evaluacion de
20181000006176 del | Sistema Tipo de Evaluacién | Desempefio
2019 del Desempefio Laboral de
los Empleados Publicos de
Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba
Acuerdo No. CNSC Por el cual se definen los | Lineamientos de la CNSC

20191000000026 de
2019

lineamientos para desarrollar

los Sistemas Propios de
Evaluacion del Desempefio
Laboral de los empleados

publicos de carrera y en
periodo de prueba

para Sistemas Propios de
Evaluacion del
Desempefio

Resolucion No. 219 del
18 de julio de 2022

Por medio de la cual se
adopta e implementa |la
Modalidad de Trabajo en
casa en el Servicio Geologico
Colombiano

Programa de Bienestar

Resolucion No. 298 de
2022

Por medio de la cual se
implementa el Teletrabajo en

Programa de Bienestar

el Servicio Geoldgico
Colombiano
Resolucion No. 330 del [ Por medio de la cual se |Programa de Bienestar

21 de septiembre de
2022

implementa un  beneficio
como salario emocional en el
Servicio Geologico
Colombiano - SGC

Resolucion No. 342 del
29 de septiembre de
2022

Por medio de la cual se
habilita la modalidad de
trabajo en casa durante la
semana de receso

Programa de Bienestar




SERVICIO /77 48 MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO 34 ENERGIA
COLOMBIANO

NORMATIVIDAD TEMA PROCESO
RELACIONADO CON LA
NORMA

Resolucion No. 452 del [ Por el cual se actualiza, | Gestion  del  Talento
1° de diciembre de 2022 | modifica y adiciona el Manual | Humano

de Funciones Especificas vy
Competencias Laborales del
SGC

Resolucion No. 482 del [ Por el cual se modifica y | Gestién  del  Talento
22 de diciembre de 2022 | adiciona el Manual de | Humano

Funciones Especificas y
Competencias Laborales del
SGC

Resolucion No. 025 del [ Por el cual se modifica y | Gestién  del  Talento
3 de enero de 2023 adiciona el Manual de | Humano

Funciones Especificas y
Competencias Laborales del
SGC

2.3 Orientaciones estratégicas generales del 4area de

Talento Humano

El Plan Estratégico de Talento Humano del SGC 2023-2026 hace parte del
direccionamiento estratégico y de la planeacion institucional; se define con
fundamento en el ordenamiento juridico que da la Constitucion, la Ley y los
procedimientos reglamentados en materia de funcién publica. EI PETH, incluye
e integra todos los planes, programas y actividades que permitiran a la Entidad
en primer lugar, adelantar una gestion efectiva del Talento Humano al servicio
de los intereses generales con fundamento en los principios constitucionales de
igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad,
propiciando el ejercicio pleno de los principios y valores contemplados en las
politicas de integridad y transparencia en todas las actuaciones de los servidores

publicos, enfocando nuestra razén de ser en el servicio. En segundo lugar, asi
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mismo busca aportar a la consolidacion de ambientes laborales saludables y un
clima organizacional propicio para el desempefio con excelencia y la calidad de

vida laboral.
2.3 Ejecucién 2022

Durante la vigencia 2022, se ejecutd el siguiente presupuesto en el marco del
Plan Estratégico de Talento Humano y sus planes, programas, proyectos y

actividades que lo componen:

Total Inversion $ 258.297187

Total Funcionamiento $1.194.298.373,00

Total GTH 2022 $1.452.595.560,00

SISTEMA NOMBRE DEL PROYECTO EJECUCION
TIPO DE GASTO PRESUPUESTAL PLAN VIEW 2022

FUNCIONAMIENTO | PGN Gestién del Talento $836.836.647
Humano

FUNCIONAMIENTO Bienestar Social e
Incentivos

FUNCIONAMIENTO Plan Institucional de
Capacitacion

INVERSION PGN Clima y Cultura $200.000.000
Organizacional
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INVERSION

Formacion y Desarrollo del
Talento Humano

$105.540.000

Salud en el Trabajo

FUNCIONAMIENTO | PGN Plan Anual de Seguridad y $ 357.461.726
Salud en el Trabajo
INVERSION PGN Plan Anual de Seguridad vy $ 132.757.187

A continuacién se presenta un resumen de la Ejecucion 2022 respecto del Plan

Estratégico de Talento Humano y sus componentes:

Proyecto Gestion del Talento e|f{ma|mij|jla|s|o|n|d| Observaciones
Humano njefa|bflajujulg|e]|c |o]i
e|lb|lr|rjyln|fljo|p|t |Vv|c
r{rfz]ifofi|i|s |t u]i|i
ole|lo]l o|lo|t |i|b]e|e
r olefr [m|m
0 mie [b|b
b r|r
r e|e
e
Plan Estratégico De Talento Humano
Formulacién y seguimiento a XIx|x|[x|x|x|{x]x|[x]|x [x[|x|Seformulé el
Plan Estratégico de Talento Plan Estratégico
Humano de Talento
Humano 2022 y
se realizé el
seguimiento

correspondiente.

Plan Anual de Vacantes

Ejecutado. A 31
de Diciembre de
2022 quedan 34
vacantes por
proveer de la
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planta de
personal.

Plan Anual de Prevision del
Talento Humano

Ejecutado.
Queda pendiente
Proyecto de
Modernizacién
de la Entidad
para la vigencia
2023

Gestion Convocatoria Nacion 3

En el mes de
Diciembre se
acompaiio el
proceso de
revision de listas
de elegibles a
Comision de
Personal. Se
solicité exclusion
en dos listas, y
47 quedaron en
firme.

Codigo de Integridad

Se realizaron
boletines de
divulgacion de
los valores del
Codigo de
Integridad

Informe y Seguimiento Plan View

Se consolidaron
los informes
mensuales y se
cargaron en la
plataforma.

Diligenciamiento Formato
Austeridad

Se consolidaron
los informes
mensuales y se
remitieron
oportunamente.

Verificacion Cumplimiento
Requisitos
Estudiantes/Experiencia Planta

Se realizaron las
verificaciones de
requisitos para
posesién en la
planta de
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personal del
Instituto.

Apoyo Verificacion Requisitos X | X X|Ix|x |x|x |x En el mes de

Estudiantes/Experiencia diciembre de

Contrato 2022, se elimina
esta funcién del
Grupo de
Talento Humano.

Estudio Asignacion Prima X | X X X X Realizado

Técnica

Estudio Perfiles para Encargo X | X X X X Realizado

Publicaciones: Encargos, XX x| x|[x]|x|x]x [x Realizado

Nombramientos, Vacantes

Apoyo a la Seleccion de X X[ x[x|x|x |x|x |x En total se

Personal

apoyaron 40
procesos de
evaluacién
psicotécnica de
candidatos, tanto
para planta como
para contrato, y
evaluacion de

habilidades y

aptitudes para

encargo.
Retroalimentacién Resultados X | x| x X Se realiz6
Evaluacion Competencias retroalimentacio
Comportamentales 2022 naz22

funcionarios.

Equidad de Género y
Discapacidad

Se avanzo en el
documento de
Politica
Institucional de
Equidad de
Género,
Diversidad e
Inclusion. Se
analizaron los




SERVICIO “¥> MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ¢/ ENERGIA
COLOMBIANO

resultados de las
encuestas ONU
Mujeres
presentadas a
fin de incluir en
los planes,
programas y
proyectos.

Ejecucién Programa Estado X| X X X[ X | x]x | x]|x |x
Joven

Se ejecuto el
programa para
primer y segundo
semestre de
2022.

Elaboracién de Carnet X[ x| x| x|[x]x|x|[x|[x]x

Se elaboraron
los carnets para
los funcionarios
que ingresaron a
la planta de la
Entidad.

Atencién Publico X{x| x| x|[x]x|[x|[x|[x]|[x|x

Se brindaron las
asesorias
presenciales y
telefénicas, a
funcionarios y
funcionarias

Administracion y Gestién Planta de Personal

Actualizacion Planta de Personal | x| x| x [ x| x[x|[x]x |x]|x [Xx

Se actualizaron
los datos de la

planta conforme
a las novedades
de personal.

Tramite Actos Administrativos

Resoluciones,Actas,Comunicacio | x| x| x| x| x| x| x|x [x|x |Xx
nes (Internas-Externas)

Se expidieron
los actos
administrativos
requeridos para
la gestion del
talento humano.
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Respuesta Derechos de Peticion | x| x| x| x| x| x| x|x |x|x |x | x| Se dio respuesta

Concepto a los derechos
de peticién
presentados en
los términos
previstos en la
ley.

Elaboraciéon y Envio de X x| x| x| x|x|x|x|[x]|x |x |x|Seemitieron las

Constancias Laborales certificaciones
laborales a los
funcionarios
solicitantes.

Inscripcion, Actualizacion y X x| x|[x]x|[x]x[x Se llevaron a

Cancelacién Registro Publico de cabo los tramites

carrera Administrativa. para la
Inscripcién,
Actualizacion y
Cancelacién
Registro Publico
de carrera
Administrativa
de los
funcionarios y
exfuncionarios
del Instituto.

Administracion Modulos Sistema SIGEP

Seguimiento Médulo Hoja de X X X[ x|[x|x]x|x x | x| Médulo

Vida Actualizado

Seguimiento a Bienes y Rentas x| x| x|x]|x]|x X | x x | x| Médulo
Actualizado

Administracion Médulo Registro: | x| x [ x| x| x|[x [x|[x | x[x [x Médulo

Vinculacién, Desvinculacién, Actualizado

Novedades

Acuerdos de Gestion
Evaluacion Vigencia Anterior y X | x X X | X x | x| Se realiz6 el

Suscripcién Vigencia Actual

acompafiamiento
necesario a los
gerentes
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publicos para la
suscripcion y

seguimiento de
los acuerdos de

gestion.
Evaluacion del Desempefio Laboral
Administraciéon EDL-APP. X| X X[ X Se realizo el
Acompafiamiento a Evaluados y acompafiamiento
Evaluadores. Capacitacion. necesario a
evaluados y

evaluadores para
la realizacion de
la evaluacién del
desempefio
laboral. Se
realizaron cuatro
espacios de
capacitacion
internos para las
etapas de
Evaluacion y
Concertacion.

Elaboracién Informe Evaluacion X| X Se elaboro el

del Desempefio Laboral 2021- informe de

2022 evaluacion del
desempefio
laboral.

Gestion Historias Laborales

Recepcion de Documentos, x| x{x|{x]x[x]|x]|x|x]|x |x|x|Historias
Clasificacion, Organizacion de Laborales
documentos, Foliacién, Hojas de Actualizadas y
Control, Escaneo. con tratamiento
archivistico
necesario

Comisiones al Exterior
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Comision al Exterior - X[ x| x| x|x|x x| x [ x | x| Se atendieron

Elaboracion de Oficios, las solicitudes

resoluciones y Otros de comision de
servicios al
exterior y se
realizo la gestion
pertinente para
su aprobacion.

Manual de Funciones y Competencias Laborales
Actualizaciéon Manual de X x| x| x|x x | x | x| Se incluyeron
Funciones actualizaciones

a fichas de
Manual de
acuerdo con
necesidades
institucionales.
Se expidioé nueva
resolucion
modificatoria.

Procesos y Procedimientos Sistema Integrado de Gestion

Actualizaciéon de Procesos y x| x| x|x]x X x| x [x | x| Se realizé

Procedimiento GTH actualizacion
documental en el
marco del
sistema
integrado de
gestion.

Otras Actividades del GTH

Ejercer Secretaria Comision de x| x X | X X Se acompafi6 a

Personal la Comision de
Personal.

Informes Varios y Entes Publicos | x [ x| x [ x [ x| x x| x| x |x |x|Se atendieron

solicitudes de
entes de control
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Reporte Control Biométrico - QR. [ x| x| x| x| x| X
Atencion solicitudes de permisos
y disfrute de salario emocional.
Compensacion Descanso
semana santa y diciembre.

Se llevd
seguimiento a
asistencia,
permisos y
tiempos de
compensacion
para disfrute de
descanso.

Proyecto Plan Institucional de Capacitacién - PIC 2022

Respecto a los indicadores de ejecucion y seguimiento establecidos en el PIC 2022,
se encuentran los siguientes resultados a 31 de diciembre de 2022:

Tabla No. 1 - Indicadores ejecucion y seguimiento PIC 2022

NOMBRE DEL : :
INDICADOR FORMULA META EJECUCION

No. de  Funcionarios(as)
Capacitado(as) / No. de

Cobertura Empleados(as) de Planta 100% 84%
Numero de Funcionarias 100% de las 91%

Cobertura desde la Capacitadas/ Numero de mujeres de

perspectiva de Mujeres vinculadas a la la planta

género planta de personal capacitadas
No. de Eventos de 100% 100%
Capacitacion Ejecutados /

Cumplimiento No. de Eventos de
Capacitacion
Programados
No. de Funcionarios(as) 80% 74% de
Asistentes a los Eventos de asistencia
Capacitacion / No. de general

Asistencia Funcionarios(as) a los eventos
Programados a los de
Eventos de capacitacion
Capacitacion. ejecutados.
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Presupuesto
Ejecutado

$ Valor Presupuesto
ejecutado en Eventos de
Capacitacion Proyecto Plan
Institucional de Capacitacion
- PIC 2022/ § \Valor
Presupuesto

Establecido en Proyecto

Plan Institucional de
Capacitacién 2022 para
Eventos de Capacitacion

100%

99%

Horas por
Funcionario(a)

Promedio de Horas de
Capacitacion (13.450 Horas)
por Funcionarios/as
vinculados/as a la planta (318)

40 horas

42,3 horas
promedio de
capacitacion
por
funcionario(a)

Calidad de la
capacitacion

Promedio calificacién obtenida
respecto del Tema del Taller,
Capacitador y Comentarios a
través de la aplicacion del
Formato Codigo F-DIR-DPR-
003 - Evaluacion de Talleres y
Capacitaciones.

Calificacion
promedio
obtenida de 23
espacios
formativos en
cada Accion de
Calificacion en
al menos nivel
Buena (3)

4.4 - Bueno

En la vigencia 2022, se alcanzé una cobertura del 84% respecto del total de
funcionarios(as) vinculados a la planta de personal de la Entidad, a pesar de que todos
los funcionarios y funcionarias fueron convocados(as) a los eventos programados.

Tabla No. 2 — Cobertura PIC 2022 segun nivel jerarquico de empleo

- CAPACITADOS/ FALTANTES DE %
AS CAPACITACION CAPACITADOS

DIRECTIVO 5 7 42%
ASESOR 5 2 71%
PROFESIONAL 182 23 89%
TECNICO 39 5 89%
ASISTENCIAL 37 13 74%
TOTAL 268 50 84%
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Se observa que el 65% de los funcionarios y funcionarias asistentes a los eventos de
capacitacion son del nivel Profesional, el 16% Asistencial, el 15% del nivel técnico, el
2% del nivel Directivo y 2% del nivel Asesor.

Grafico No. 1 — Cobertura por nivel jerarquico.

% DE FUNCIONARIOS/AS CAPACITADOS/AS
POR NIVEL JERARQUICO

2%2%
A

<

® DIRECTIVO

H ASESOR

M PROFESIONAL
TECNICO

M ASISTENCIAL

Grafico No. 2 - Porcentaje de funcionarios y funcionarias capacitadas por sede.

% DE FUNCIONARIOS/AS CAPACITADOS/AS

POR SEDE
1%2%3%
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3%

3% m BOGOTA
® MANIZALES

_ M POPAYAN
BUCARAMANGA

mCALI
W MEDELLIN
W PASTO

Se encuentra que el 82% de los funcionarios asistentes a los eventos de capacitacion
pertenecen a las sedes en Bogota. La sede Pasto participa con el 4%, mientras que
Popayéan, Manizales y Medellin participan con el 3%; Cali tiene un 2% y Bucaramanga
1%.
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Grafica No. 3 - Distribucién de funcionarios(as) capacitados(as) por proceso

% FUNCIONARIOS/AS CAPACITADOS/AS POR
PROCESO

1%

B ESTRATEGICO
B MISIONAL

W APOYO

SEGUIMIENTO

Tabla No. 3 — Distribucién funcionarios(as) capacitados(as) por proceso

CAPACITADOS/

FALTANTES DE

%

PROCESO e CAPACI\:TACIO PR TTAGS
ESTRATEGICO 14 5 74%
MISIONAL 194 36 84%
APOYO 58 9 87%
SEGUIMIENTO 2 0 100%
TOTAL 268 50 84%

El 72% de los funcionarios y funcionarias asistentes a los eventos de capacitacién
pertenecen al proceso Misional, un 22% pertenecen a procesos de Apoyo, el 5%

pertenecen a procesos Estratégicos y 1% al de Seguimiento.
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Tabla No. 4. — Cobertura por género.

SEXO CAPACITADOS/ FALTANTES I?E %

AS CAPACITACION CAPACITADOS
HOMBRES 141 37 79%
MUJERES 126 13 91%
TOTAL 267 50 84%

Se observa una mayor participacion de las mujeres, con mayor cobertura que los
hombres, a nivel general de la planta, del 91%, mientras que del total de hombres
solo el 79% participaron en los eventos programados.

En general, el 53% de los asistentes a los eventos de capacitacion son hombres, el
47% restante son mujeres, conservando la tendencia marcada por la distribucién de
la planta de personal en la vigencia 2022.

Los funcionarios de planta realizaron un promedio de 47,39 horas de capacitacién en
el afio 2022. Asi mismo, participaron en promedio en mayor cantidad por curso, a
eventos realizados en los ejes tematicos Seguridad y Salud en el Trabajo (53
participantes), Tematicas Misionales (56 participantes), y Gestién del Conocimiento
e Innovacion (102 participantes).

Las funcionarias de planta realizaron un promedio de 51,73 horas de capacitacién en
el afio 2022. Adicionalmente, participaron en promedio en mayor cantidad por curso,
a eventos realizados en los ejes tematicos de Politica de Género (64 funcionarias),
Creacion de Valor Publico (145 funcionarias) y Liderazgo (46 participantes).

Se observa en consecuencia que las mujeres de la planta de personal de la Entidad
recibieron en promedio un mayor numero de horas de capacitacion, que los hombres,
siendo mayor su participacién en la mayoria de eventos convocados.

En la siguiente tabla se indican el total de horas de capacitaciéon impartidas en cada
eje tematico, asi como los indicadores de participacidn desagregados por sexo:
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DESVIACION o o Promedio Promedio
EJE TEMATICO / TOTAL HORAS ;Zi“:;%'ﬁ ESTANDAR o .’" 5 of .'{' 5 participacion participacién
GRUPO* IMPARTIDAS CURSOS DURACION pa;;i:"b‘::ses parM':.'::e"s €5 | Hombres Por | Mujeres Por
CURSOS ) Evento Evento
CREACION DE
VALOR 152 5,4 12,4 39,8% 60,2% 4 6,1
PUBLICO
Tgﬁ'\l')le?TRAMLAC 212 13,3 29,3 47,7% 52,8% 5,9 6,5
PROBIDAD Y
ETICA DE LO 235 9,8 16,3 49,6% 50,4% 7,3 7,4
PUBLICO
GESTION DEL
SOENOC'M'ENT 114 5,2 6,4 51,5% 48,5% 3,2 3
INNOVACION
SEGURIDAD Y
SALUD EN EL 482 20,1 35,1 64,7% 35,3% 2,3 1,3
TRABAJO*
22;’;&;" DE 131 11,9 23,1 40,7% 58,4% 4,2 6
[t 192 32 31,6 63,6% 36,4% 11,3 6,5
LIDERAZGO* 90 30 0 41% 59% 10,7 15,3

Se evidencia que los ejes que tuvieron un mayor nimero de horas de capacitacion
impartidas fueron Seguridad y Salud en el Trabajo (482 horas), Probidad y Etica de
lo Publico (235 horas) y Transformacion Digital (212 horas), y los que menos tuvieron
fueron Liderazgo (90 horas) y Gestion del Conocimiento e Innovacion (114 horas).

Al realizar la revisién en el indicador de promedio de duracion de los cursos, se
evidencia una tendencia a una mayor duracion por curso en los ejes Tematicas
Misionales (32 horas) y Liderazgo (30 horas), mientras que de menor duracién fueron
el Gestion del Conocimiento e Innovacién y Creacion de Valor Publico (5,4 y 5,2
horas, respectivamente).

Al realizar una revision desagregada por sexo de la participacion de los y las
funcionarias en los eventos de capacitacidn realizados, se observa que los ejes
tematicos en los que los hombres tuvieron un mayor porcentaje de participacion
fueron en los de Seguridad y Salud en el Trabajo, Tematicas Misionales y Gestion del
Conocimiento e Innovacion.
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Disponibilidad
presupuestal — Rubro
Capacitacion

$308.737.000

Ejecutado $308.150.000
Saldo sin ejecutar $587.000
% ejecucion 99%

Analizados estos resultados se observa que es necesario incentivar la participacion
de las mujeres particularmente en los eventos de Tematicas Misionales y Seguridad
y Salud en el Trabajo, pues en estos ejes que se identifica una brecha de 27 puntos
porcentuales o mas, siendo mayor la participacién masculina que la femenina en los
cursos realizados de estos ejes tematicos.

Gestion del Grupo de Talento Humano para la ejecuciéon de Capacitaciéon en la
vigencia 2022

Respecto al presupuesto asignado al rubro capacitacién para la vigencia 2022, se
tuvo un presupuesto de $308.737.000:

Para la ejecucidn de las actividades contempladas en el PIC 2022 el Grupo de Talento
Humano gestiond dos contratos:

a. Contrato Interadministrativo 008 de 2022 con la Universidad Nacional de

Colombia, por valor de $184.900.000

En el marco de contrato se llevaron a cabo las siguientes actividades de capacitacion:

INTEN

N . FECHA SIDAD | ASISTE

- EVENTO DE CAPACITACION T FECHA FINAL | /oo T COSTO

RIA

ANALITICA DE DATOS A TRAVES

1 | DF INTELIGENCIA ARTIFICIAL 5/09/2022 26/09/2022 16 20 $10.900.000
HABILIDADES PARA LA

2 | APROPIACION SOCIAL DEL 20/04/2022 9/05/2022 16 20 $7.900.000
CONOCIMIENTO

3 | AUTOMATIZACION DE PROCESOS 22/07/2022 1/08/2022 16 21 $7.900.000
COMPETENCIAS DIGITALES DEL

4 | SERVIDOR PUBLICO 29/06/2022 8/07/2022 16 18 $7.900.000
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CONTRATACION ESTATAL Y

5 | SUPERVISION DE CONTRATOS 28/03/2022 20/04/2022 16 24 $8.200.000
CULTURA ORGANIZACIONAL
PARTICIPATIVA, MEJORA

6 | CONTINUA BASADA EN LA 15/11/2022 7/12/2022 16 14 $7.900.000
INNOVACION

7 | DERECHOS HUMANOS 14/10/2022 21/10/2022 8 20 $4.200.000
DESARROLLO SOSTENIBLE - ODS Y

8 | GOSTENIBILIDAD AMBIENTAL 23/11/2022 9/12/2022 16 19 $7.900.000
DISCAPACIDAD, INCLUSION Y

9 | ACCESIBILIDAD 6/10/2022 7/10/2022 8 16 $4.200.000
EQUIDAD DE GENERO, LENGUAIJE

10 | INCLUYENTE. PREVENCION 18/10/2022 28/10/2022 8 24 $4.200.000
VIOLENCIAS CONTRA LA MUJER
ESTADISTICA AVANZADA PARA EL

11 | PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE 22/08/2022 7/09/2022 16 14 $7.900.000
DATOS

12 | ETICA DE LO PUBLICO 12/07/2022 21/07/2022 16 17 $7.900.000

13 | EXCEL AVANZADO 25/07/2022 12/08/2022 16 16 $7.900.000

14 | GEOQUIMICA 19/09/2022 9/11/2022 24 36 $11.900.000
GESTION DEL CAMBIO PARA EL
DISENO, IMPLEMENTACION Y

15 | APROPIACION DE NUEVOS 5/08/2022 17/08/2022 16 12 $7.900.000
PROCESOS, PRODUCTOS Y
SERVICIOS
METODOS Y TECNICAS DE

16 INVESTIGACION 11/11/2022 2/12/2022 24 21 $11.900.000
DISENO CENTRADO EN EL
USUARIO Y PENSAMIENTO DE

17 DISENO PARA LA PLANEACION 5/07/2022 13/07/2022 16 15 $7.900.000
ESTRATEGICA
POLITICA DE INTEGRIDAD,

18 | TRANSPARENCIA Y LUCHA 29/04/2022 6/05/2022 16 19 $7.900.000
CONTRA LA CORRUPCION
PROGRAMACION BASICA DE

19 | APLICACIONES MOVILES 5/09/2022 21/09/2022 16 14 $7.900.000
REDACCION DE ARTICULOS

20 | CIENTIFICOS 30/11/2022 7/12/2022 16 15 $7.900.000
SEGURIDAD DE LA INFORMACION

21 | § SEGURIDAD DIGITAL 28/06/2022 7/07/2022 16 12 $7.900.000

27 | SERVICIOS CIUDADANOS 26/07/2022 6/08/2022 16 10 $7.900.000

DIGITALES
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23

TRANSVERSALIZACION DEL
ENFOQUE DE GENERO

1/11/2022

1/10/2022 16

15

$10.900.000

b. Contrato de Prestacion de Servicios No. 273 de 2022 con F&C Consultores por
valor de $123.250.000

NO EVENTO DE FECHA FECHA INTENSIDAD
CAPACITACION INICIO FINAL e HORARIA GRIBUERRES | AR 2

NUEVO CODIGO IN $ 8.300.000
1 DISCIPLINARIO 25/04/2022 | 27/04/2022 COMPANY 8 22

NOVEDADES NORMATIVAS IN $ 8.300.000
2 EN EL DERECHO 6/05/2022 | 11/05/2022 8 17

ADMINISTRATIVO COMPANY

ELABORACION DE PLAN $1.230.000
3 ESTRATEGICO DE 14/12/2022 | 15/12/2022 | ABIERTO 12 4

TALENTO HUMANO

GESTION DOCUMENTAL Y N $10.050.000
4 DOCUMENTO 2/09/2022 2/09/2022 12 33

ELECTRONICO COMPANY

LIDERAZGO IN $19.900.000
> TRANSFORMACIONAL 1 25/02/2022 | 14/03/2022 COMPANY 30 28

LIDERAZGO IN $19.900.000
6 TRANSFORMACIONAL 2 26/04/2022 | 12/05/2022 COMPANY 30 22

LIDERAZGO IN $19.900.000
/ TRANSFORMACIONAL 3 24/05/2022 9/06/2022 COMPANY 30 28

NEGOCIACION COLECTIVA $2.150.000
8 EN EL SECTOR PUBLICO 23/02/2022 | 23/02/2022 | ABIERTO 5 5

NEGOCIACION COLECTIVA $1.720.000
9 PARA EMPLEADOS 14/06/2022 | 14/06/2022 | ABIERTO 5 4

PUBLICOS

NOVEDADES EN LA $ 1.700.000
10 | GESTION DE PERSONAL 25/08/2022 | 26/08/2022 | ABIERTO 25 1

DEL SECTOR PUBLICO

POLITICAS DE GESTION DE INCOMPA $10.050.000
11 | DESEMPENO Y LINEAS DE 23/08/2022 | 30/08/2022 NY 12 27

DEFENSA

PRESUPUESTO PUBLICO E IN $10.050.000
12 INVERSIONES PUBLICAS 20/09/2022 | 29/09/2022 COMPANY 12 25

COMITE DE CONVIVENCIA, $ 8.300.000

PREVENCION ACOSO IN
13 LABORAL Y ACOSO 22/04/2022 | 29/04/2022 COMPANY 8 19

SEXUAL LABORALL

TRIBUTARIA PARA EL $ 1.700.000
14 | cccTOR PUBLICO 20/04/2022 | 22/04/2022 | ABIERTO 12 2
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El total de las actividades realizadas en la vigencia 2022, fueron las siguientes:

INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS | ASISTENTES AT ST
CONSEJERT
, | ABRIENDO ESPACIOS PARA LAS PERSONAS CON ; ; 1 A
DISCAPACIDAD PRESIDENC
1A
2 | ANALITICA DE DATOS 20 20 16 UNAL
3 | APETITO POR EL RIESGO Y GOBIERNO CORPORATIVO 4 4 1 SGC
APLICACION DE LA TRD Y REVISION DEL INVENTARIO
4 | pbocuMENTAL 15 15 ! SGC
APLICACION DE TRD - PROCEDIMIENTO ORGANIZACION
> | DE ARCHIVOS 36 36 ! SGC
APLICACION TRD Y ORGANIZACION DE DOCUMENTOS
6 ELECTRONICOS 4 4 ! SGC
7 | APROPIACION SOCIAL DEL CONOCIMIENTO 20 20 16 UNAL
8 | ARTICULACION NORMATIVA EN GESTION DOCUMENTAL 5 5 1 SGC
9 | ASISTENCIA-LIQUIDACION DE CONTRATOS 21 21 1 SGC
10 | AUTOMATIZACION DE PROCESOS 21 21 16 UNAL
11 | BRIGADISTA DE EMERGENCIA 7 7 10 z;;'SOMA
1 CAPACITACION VIRTUAL EN EL SISTEMA DE GESTION DE 6 6 50 ARL
LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO COLMENA
F&C
13 | cODIGO DISCIPLINARIO 22 22 10 CONSULTO
RES
14 | COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL 3 3 1 ARL
COLMENA
COMO CONSULTAR Y HACER SEGUIMIENTO A UN
15 | RADICADO - COMO ENVIAR UN RADICADO PARA VISTO 7 7 1 SGC
BUENO
16 | COMPETENCIAS DIGITALES 18 18 16 UNAL
UNIVERSID
. AD
17 (S:é)(l:vIPLIANCE EN EL SECTOR PUBLICO NACIONAL: CASO 20 20 1 EXTERNAD
O DE
COLOMBIA
18 | COMUNICACION ASERTIVA EN ENTORNOS DIGITALES 3 3 1 MINTIC
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INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS | ASISTENTES ey ST
19 | CONDUCCION SEGURA EN MOTOCICLETAS 2 2 1 ARL
COLMENA
CONOCE Y EMPLEA GEOFACETS: TU ALIADO EN TU
20 INVESTIGACION GEOCIENTIFICA 2 2 ! ELSEVIER
51 | CONSUMO RESPONSABLE DE ELEMENTOS DESECHABLES 1 1 1 PUERTA DE
Y PAPELERIA ORO
22 | CONTENEDORES PARA DISPOSICION DE RESIDUOS 13 13 1 gl;gRTA DE
23 | CONTRATACION ESTATAL 24 24 16 UNAL
24 | CONTRATO REALIDAD 15 15 1 SGC
25 | CONTROL DE INCENDIOS 1 1 2 ARL
COLMENA
26 | CULTURA ORGANIZACIONAL PARTICIPATIVA 14 14 16 UNAL
CURSO INTRODUCTORIO LENGUAJE INCLUYENTE Y
27 | ACCESIBLE 2 2 60 ESAP
F&C
28 | DERECHO ADMINISTRATIVO 17 17 10 CONSULTO
RES
29 | DERECHOS HUMANOS 20 20 8 UNAL
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL
30 | HUMANITARIO PARA COMUNIDADES NARP ! ! 80 ESAP
31 | DESARROLLO SOSTENIBLE - ODS 19 19 16 UNAL
DETERIORO, BIO DETERIORO Y MANEJO DE
DOCUMENTACION CON AFECTACION DE TIPO
32 | B/OLGGICO Y USO DE ELEMENTOS DE PROTECCION - 14 14 ! S6C
SALUD OCUPACIONAL
DILIGENCIAMIENTO DEL REGISTRO DE RESIDUOS RH SAS -
33 | ELIGROSOS 1 1 1 CIUDAD
LIMPIA
DILIGENCIAMIENTO FUID, FORMATO TESTIGO
34 DOCUMENTAL, FORMATO HOJA DE CONTROL 20 20 ! SGC
35 | DISCAPACIDAD, INCLUSION Y ACCESIBILIDAD 16 16 8 UNAL
36 | DOCUMENTO ELECTRONICO 21 21 1 SGC
37 | DOCUMENTO FiSICO - ELECTRONICO - HIBRIDO 13 13 1 SGC
3g | EL DATO COMO FACTOR CRITICO DE EXITO EN LA TOMA 53 53 3 UNAL

DE DECISIONES EN LAS ORGANIZACIONES
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INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS | ASISTENTES ey ST
ELABORACION DE PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO F&c
39 4 4 12 CONSULTO
HUMANO
RES
ENTRENAMIENTO - ANALIZA EL PANORAMA DE
40 | |NVESTIGACION CON SCOPUS ! ! ! ELSEVIER
ENTRENAMIENTO - TALLER: GESTOR DE REFERENCIAS
41 | BIBLIOGRAFICAS MENDELEY > > 2 ELSEVIER
ENTRENAMIENTO ¢COMO OPTIMIZAR MIS TIEMPOS DE
42 | INVESTIGACION? > > ! ELSEVIER
ENTRENAMIENTO BASE DE DATOS GEOLOGICAL SOCIETY
43 | Ok LONDON 7 7 1 ELSEVIER
44 | ENTRENAMIENTO BASE DE DATOS GEOSCIENCEWORLD 5 5 1 ELSEVIER
(DEMO)
45 | ENTRENAMIENTO BASE DE DATOS J-GATE (DEMO) 1 1 2 ELSEVIER
ENTRENAMIENTO CONECTA TU CICLO DE
46 | INVESTIGACION: SCIENCEDIRECT, 5 5 1 ELSEVIER
GEOFACETS,MENDELEY Y SCOPUS - 1
ENTRENAMIENTO CONECTA TU CICLO DE
47 | INVESTIGACION: SCIENCEDIRECT, 1 1 2 ELSEVIER
GEOFACETS,MENDELEY Y SCOPUS - 2
ENTRENAMIENTO MENDELEY INSTITUCIONAL -
48 | VENTAJAS, BENEFICIOS Y ADMINISTRACION DE 3 3 1 ELSEVIER
INFORMACION
49 | ENTRENAMIENTO METRICAS ALTERNATIVAS PLUMX 2 2 1 ELSEVIER
50 | ENTRENAMIENTO: éPARA QUE TE SIRVE SCOPUS? 2 2 1 ELSEVIER
51 | ENTRENAMIENTO: IMPACTO DE TU PERFIL DE AUTOR 6 6 1 ELSEVIER
52 | EQUIDAD DE GENERO - EMPODERAMIENTO FEMENINO 7 7 1 :\:'NENERG
EQUIDAD DE GENERO, LENGUAJE INCLUYENTE.
>3 | PREVENCION VIOLENCIA CONTRA LA MUJER 24 24 8 UNAL
54 | ESTADISTICA AVANZADA 14 14 16 UNAL
55 | ESTRUCTURA GESTION DOCUMENTAL 17 17 1 SGC
ESTRUCTURA GESTION DOCUMENTAL, APLICACION TRD,
PROCEDIMIENTO ORGANIZACION DE ARCHIVOS, GUIA
6 ORGANIZACION ARCHIVOS ELECTRONICOS, 11 11 5 sGe
TRANSFERENCIAS DOCUMENTALES, PROCEDIMIENTOS
PRESTAMOS Y CONSULTAS DE EXPEDIENTES,
PROCEDIMIENTO CORRESPONDENCIA.
57 | ETICA DE LO PUBLICO 17 17 16 UNAL
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INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS | ASISTENTES ey ST
58 | EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL 2021 - 2022 83 83 1 SGC
EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA EL
>9 PERIODO 2021 1 ! 2 CNSC
60 | EXCEL AVANZADO 16 16 16 UNAL
61 | FORMACION BASICA EN ATENCION DE EMERGENCIAS 2 2 10 ASS
62 | FORMULACION DE PROYECTOS 1 1 2 DNP
63 | GEOQUIMICA 36 36 24 UNAL
64 | GESTION DEL CAMBIO PARA EL DISENO 12 12 16 UNAL
F&C
65 | GESTION DOCUMENTAL 19 19 12 CONSULTO
RES
66 | GESTION DOCUMENTAL Y DOCUMENTO ELECTRONICO 14 14 1 SGC
67 | GESTION EFECTIVA SST - COPASST 1 1 2 ARL
COLMENA
RH SAS -
68 | GESTION RESIDUOS PELIGROSOS 1 1 1 1 CIUDAD
LIMPIA
69 IDENTIFICACION DE CONTENEDORES PARA LA 9 9 5 PUERTA DE
DISPOSICION DE RESIDUOS Y DESECHOS ORO
20 IMPLEMENTACION DE LINEAMIENTOS EN ETICA DE LA < s 96 MINCIENCI
INVESTIGACION, BIOETICA E INTEGRIDAD CIENTIFICA AS
71 INSTRUMENTO ARCHIVISTICO TABLAS DE VALORACION s 5 1 sGe
DOCUMENTAL - TVD ASISTENTE
INTEGRIDAD, TRANSPARENCIA Y LUCHA CONTRA LA
72 | CORRUPCION 14 14 20 DAFP
INVESTIGACION MAS ALLA DEL CONTENIDO:
73 | SCIENCEDIRECT Y SCOPUS 1 ! 2 ELSEVIER
74 | KNOVEL - FUNCIONES BASICAS Y AVANZADAS 1 1 2 ELSEVIER
LA IMPORTANCIA DE LA DIVERSIDAD DE GENERO EN LA
75 IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA ESTATAL DE s s 5 MINENERG
CONTABILIDAD Y CONTROL DE MATERIALES NUCLEARES A
EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE.
76 | LENGUA DE SENAS COLOMBIANA 2 2 1 :;/'A'NCULTU
F&C
77 | LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1 28 28 30 CONSULTO

RES




w? MINISTERIO DE MINAS Y
e ENERGIA

INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS | ASISTENTES ey ST
F&C
78 | LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 2 22 22 30 CONSULTO
RES
F&C
79 | LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 3 28 28 30 CONSULTO
RES
80 | LIDERES Y ACOMPANAMIENTO AL EQUIPO DE TRABAJO 1 1 2 ARL
COLMENA
g1 | MANEJO DE TIEMPO: USO CREATIVO Y HABITOS PARA 1 1 5 ARL
APROVECHAR EL TIEMPO LABORAL EN CASA COLMENA
82 | MANIPULACION DE RESIDUOS PELIGROSOS 1 1 40 SENA
83 | METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION 21 21 24 UNAL
F&C
84 | NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR PUBLICO 5 5 6 CONSULTO
RES
F&C
85 | NEGOCIACION COLECTIVA PARA EMPLEADOS PUBLICOS 4 4 6 CONSULTO
RES
NOVEDADES EN LA GESTION DE PERSONAL DEL SECTOR F&c
86 - 1 1 25 CONSULTO
PUBLICO
RES
ORGANIZACION DE ARCHIVOS FiSICOS
87 (PROCEDIMIENTO) 26 26 ! SGC
PENSAMIENTO DE DISENO PARA LA PLANEACION
88 | LcTRATEGICA 15 15 16 UNAL
89 | PLAN DE TRANSPARENCIA Y PLAN DE ANTICORRUPCION 7 7 1 SGC
90 | PLANES DE EMERGENCIA DOCUMENTAL Y RESCATE 8 8 1 SGC
POLITICA DE INTEGRIDAD, TRANSPARENCIA Y LUCHA
91 | CONTRA LA CORRUPCION 19 19 16 UNAL
POLITICAS DE GESTION DE DESEMPENO Y LINEAS DE F&c
92 27 27 16 CONSULTO
DEFENSA
RES
93 | PRESERVACION DIGITAL 7 7 1 SGC
F&C
94 | PRESUPUESTO PUBLICO E INVERSIONES PUBLICAS 25 25 12 CONSULTO
RES
F&C
95 | PREVENCION ACOSO LABORAL 19 19 10 CONSULTO

RES
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INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS | ASISTENTES ey ST
ALCALDIA
96 | PRIMER RESPONDIENTE, GENTE QUE AYUDA 1 1 5 MAYOR DE
BOGOTA
97 | PRIMEROS AUXILIOS EN EL ENTORNO LABORAL 1 1 4 ARL
COLMENA
gg | PROCEDIMIENTO DE CONSULTA Y PRESTAMOS ; ; 1 sGe
DOCUMENTALES, RECONSTRUCCION DE EXPEDIENTES
PROCEDIMIENTO TRANSFERENCIAS DOCUMENTALES
99 | ELECTRONICAS PRIMARIAS 1 1 ! SGC
10 | PROCESO DE ASIGNACION DE TRD A UN RADICADO, Y
PROCESO DE FINALIZACION DE TRAMITES EN EL SGD 17 17 1 SGC
0
ORFEO
110 PROCESO RADICACION DE ENTRADA EN EL SGD ORFEO 4 4 1 SGC
10 | PROGRAMA DE FOMENTO DE ESTILO DE VIDA Y 3 3 5 ARL
2 | TRABAJO SALUDABLE COLMENA
130 PROGRAMA ESPECI{FICO DE DOCUMENTOS ESPECIALES 2 2 1 SGC
140 PROGRAMACION BASICA DE APLICACIONES MOVILES 14 14 16 UNAL
POLITECNI
10 . . CO DE
5 | PSICOLOGIA CLINICA 1 1 120 SURAMER
CA
160 RADICACION COMUNICACIONES DE SALIDA 3 3 1 SGC
170 RADICACION COMUNICACIONES INTERNAS 4 4 1 SGC
130 REDACCION DE ARTICULOS CIENTIFICOS 15 15 16 UNAL
10 .
9 | RESOLUCION DE CONFLICTOS 1 1 80 ESAP
101 SECOP 11 11 1 SGC
11 | SEGUNDA COHORTE DIPLOMADO SERVIDOR PUBLICO 5 5 120 ESAP
1 | 4.0
11 )
5 | SEGURIDAD DE LA INFORMACION 12 12 16 UNAL
11 | SEGURIDAD VIAL HACIA EL MANEJO DEFENSIVO 5 5 1 ARL
3 COLMENA
141 SENSIBILIZACION SOBRE INCLUSION DE RECICLADORES 5 5 1 gLéE)RTA DE
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INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS | ASISTENTES ey ST
11 RH SAS -
SEPARACION DE RESIDUOS EN LA FUENTE 19 19 1 CIUDAD
5
LIMPIA
161 SERVICIOS CIUDADANOS DIGITALES 10 10 16 UNAL
11
, | SGD ORFEO 19 19 1 SGC
11 3
g | SISTEMA DE ETICA Y VALORES 5 5 1 SGC
11 | SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN 1 1 50 ARL
9 | EL TRABAJO COLMENA
1, | SISTEMA DE PROTECCION DE LOS DDHH, LA EQUIDAD
o | DE GENERO E INCLUSION Y COMPROMISOS CON LA 14 14 1 SGC
RESPONSABILIDAD SOCIAL Y MEDIO AMBIENTAL
12 RH SAS -
1 | SISTEMA GLOBALMENTE ARMONIZADO - RESPEL 1 1 1 CIUDAD
LIMPIA
12 | SISTEMA TIPO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
2 | LABORAL > > 2 CNSC
FUNDACIO
N
12 | SOPORTE VITAL AVANZADO RCP (ACLS) RESOLUCION NUESTRA
3 | 31002019 1 1 120 SENORA
DE LA
ESPERANZ
A
FUNDACIO
N
12 | SOPORTE VITAL BASICO RCP (BLS) RESOLUCION 3100- NUESTRA
2 | 2019 1 1 48 SENORA
DE LA
ESPERANZ
A
12 | TALLER EQUIDAD DE GENERO: CRIANZA LIBRE DE 3 3 1 MINENERG
5 | ESTEREOTIPOS 1A
12 ,
¢ | TECNICAS BOMBERILES 4 4 8 BCBVC
12 | TRABAJO SEGURO EN ESPACIOS CONFINADOS 1 1 8 ARL
7 COLMENA
12 | TRANSFERENCIAS DOCUMENTALES PRIMARIAS Y 13 13 1 sGe
8 | CLASIFICACION DE LOS DOCUMENTOS
192 TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO 15 15 16 UNAL
103 TRAZADOR PRESUPUESTAL EQUIDAD DE LA MUJER 3 3 2 P:'NENERG
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ENERGIA
INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS ASISTENTES HORARIA OFERENTE
13 F&C
1 TRIBUTARIA PARA EL SECTOR PUBLICO 2 2 12 CONSULTO
RES
13 USO EFICIENTE AGUA Y ENERGIA 1 1 1 PUERTA DE
2 ORO
13 . .
3 YO SE DE GENERO 1-2-3 1 1 2 ONU
TOTAL 1608
PROMEDIO 12,1

Proyecto de Inversion BPIN 2019011000294 - Formacion Y Desarrollo Del Talento
Humano Del Servicio Geoldgico A Nivel Nacional - Vigencia 2022

Durante la vigencia 2022 se ejecutd un valor de $105.540.000, a través del contrato
interadministrativo 09 de 2022, a través del cual se llevd a cabo la formulacion de los
siguientes documentos de lineamientos técnicos:

ENTREGABLE

VALOR EJECUCION - CONTRATO
INTERADMINISTRATIVO 09 DE 2022
UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA

Formulacion del Plan |Institucional de
Formacién y Desarrollo del talento humano
del SGC 2023-20209

$78.000.000

Procedimientos, instructivos y guias para el
acceso a los apoyos educativos en
cualquiera de sus modalidades

$27.540.000

Valor Total

$105.540.000
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Se tiene pendiente la presentacion de los entregables a la nueva administracién a fin
de que sean aprobados y adoptados, a fin de guiar la ejecucion de los recursos del
proyecto en las vigencias 2023 a 2029.

Proyecto Plan de Bienestar Social e Incentivos - 2022

Con respecto a los indicadores de gestion del Programa de Bienestar Social e
Incentivos 2022 se obtuvieron los siguientes resultados:

NOMBRE
DEL
INDICADOR

Indicador de
Eficacia

Indicador de
Eficiencia

Indicador de
Efectividad

FORMULA

Actividades
ejecutadas/Actividade
s programadas*100

Numero de
Funcionarios
participantes en las
actividades del
Programa de
Bienestar Social e
Incentivos/Numero
total de Funcionarios
inscritos o
convocados en las
actividades*100

% de satisfaccion de
las actividades
ejecutadas.

RESPONSABL
E DEL
CUMPLIMIENT
(0]

Grupo de
Talento
Humano

Grupo de
Talento
Humano

Grupo de
Talento
Humano

PERIODICID
AD DE
MEDICION

Mensual 96%

Anual 94%

Anual — 92%

RESULTADO

99,5% Anual (220
actividades
programadas, 219
realizadas)

Mayo 95% (22
actividades
programadas, 21
realizadas)

94% (333
funcionarios/as
vinculados a la
planta en la vigencia
2022, 312
funcionarios/as que
participaron en
actividades de
bienestar)

92% de satisfaccion
(tomando en
consideracion la
evaluacién realizada
por medio del
Formato Evaluacion
Actividades del
Programa de
Bienestar Social e
Incentivos 2022 y la
Evaluacién a las
Olimpiadas
Deportivas).
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INDICADORES DE GESTION PROYECTO: PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL Y PLAN DE INCENTIVOS

2022
ACTIVIDAD | RESULTAD
NOMBRE . ACTIVIDADES
DESCRIPCIO . ES (o)
DEL FORMULA MES PROGRAMADA
N EJECUTADA | INDICADO
INDICADOR S
S R
Enero 7 7 100%
Febrero 16 16 100%
Marzo 21 21 100%
Abril 21 21 100%
Permite Mayo 22 21 95%
medir el
porcentaje de Actividades Junio 20 20 100%
) avance en la . -
Indicador de I 6n d ejecutadas/Activida
Eficacia rea.lz.aC|on © des Julio 19 19 100%
actividades el
programadas*100
cual se
espera sea Agosto 20 20 100%
del 100%
Septiembr
. 18 18 100%
Octubre 18 18 100%
Noviembre 21 21 100%
Diciembre 17 17 100%
TOTAL 220 219 99,5%
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En cuanto al presupuesto otorgado se tiene la siguiente ejecucién presupuestal.

PRESUPUESTO FUNCIONAMIENTO $374.000.000
* CAJA DE COMPENSACION - CONTRATO 276 DE $324.000.000
2022
e APOYOS ECONOMICOS $50.000.000
PROYECTO DE INVERSION $200.000.000
* INTERVENCION CLIMA $100.000.000
* ESTUDIO CULTURA ACTUAL VS. DESEADA $100.000.000
TOTAL $574.000.000
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INDICADORES DE PARTICIPACION EN ACTIVIDADES DEL PLAN DE BIENESTAR
SOCIAL E INCENTIVOS 2022.

PARTICIPACION POR SEDES - BOGOTA

= CENTRAL
= CAN

PARTICIPACION POR DEPENDENCIAS - BOGOTA

2% _ 1% 2%
O

. y
= HIDROCARBUROS = LABORATORIOS = GEOCIENCIAS BASICAS
RECURSOS MINERALES = DIRECCION GENERAL = GESTION DE INFORMACION
= ASUNTOS NUCLEARES = SECRETARIA GENERAL = GEOAMENAZAS

= OFICINA ASESORA JURIDICA = OFICINA DE CONTROL INTERNO
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COLOMBIANO
PARTICIPACION OTRAS SEDES Y OVS

= OVS MANIZALES

= OVS POPAYAN

= OVS PASTO
BUCARAMANGA

m CALI

® MEDELLIN

EJECUCION DE ACTIVIDADES POR EJES (DE ACUERDO CON PLAN NACIONAL
DE BIENESTAR 2020- - 2022)

PARTICIPACION FUNCIONARIOS EVENTOS BIENESTAR 2022

MARZO
ABRIL
MAYO
JUNIO [13]13} 26
Juuo 189 143 332
AGOSTO
SEPTIEMBRE 134
OCTUBRE
NOVIEMBRE
piciemere  [[zsJl[271[5s]

0 50 100 150 200 250 300 350

ETOTAL EHOMBRES ™ MUJERES
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EJE EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

e Factores psicosociales

O

O

Teletrabajo: Se expidio la Resolucion No. 298 del 30 de agosto de 2022
por la cual se implementa el teletrabajo en el Servicio geolégico
colombiano y se elaboraron y aprobaron los formatos para que los
funcionarios puedan solicitar en ingreso a la modalidad de teletrabajo.
A la fecha se tiene pendiente iniciar la implementacion.

Actividades deportivas recreativas y culturales
m Olimpiadas Deportivas, Recreativas y Culturales 2022: con la
participacion de 136 funcionarios y funcionarios, se realizé este
evento en el Hotel Lagomar El Pefion, Girardot, entre los dias
22 a 25 de septiembre, participando en 10 actividades
deportivas diferentes.

e Equilibrio vida personal y vida laboral

O

Horarios flexibles: se cuenta con 3 opciones de horario en la entidad,
que a 31 de diciembre de 2022 se encontraba con el uso de 72
funcionarios/as del horario de 7:00 am - 4:00 pm y 35 en el horario de
9:00 am - 6:00 pm.

Salario emocional: se expidi6 la Resolucion No. 330 del 21 de
septiembre de 2022, por medio de la cual se implementa un beneficio
como salario emocional en el Servicio Geologico Colombiano. Mediante
esta Resolucion se implemento6 el beneficio correspondiente a los dias
de descanso por tiempo de servicio en el Servicio geologico colombiano
en el marco del salario emocional de acuerdo con la siguiente tabla:

ANOS DE SERVICIO DIAS DE DESCANSO

Entre 3 y 20 afios 1 dia

Entre 21 y 30 afos 2 dias

Mas de 30 anos 3 dias

Se han beneficiado (30) funcionarios a 22 de diciembre de 2022.

Dia de la familia: En cumplimiento de lo sefialado en el Paragrafo del
Articulo 3 de la Ley 1857 de 2017, se otorgd un espacio de tiempo para
compartir en familia, mediante permiso remunerado de un (1) dia habil,
y adicionalmente se entregaron Bonos de Restaurante (795) y Cine
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combos (823) para cada funcionario/a y su familia. Durante el primer
semestre del afio 144 funcionarios hicieron disfrute de ese dia habil,
mientras que en el segundo semestre lo hicieron 119 funcionarios/as.
Teniendo en cuenta que segun el diagnostico de necesidades de
bienestar el personal de la sede Medellin manifesté su preferencia por
realizar una actividad de pasadia, se organizé una salida al Parque
Tutucan Comfafa que cubria a 28 personas (funcionarios/as vy
familiares).

o Conmemoraciéon del dia de la familia: se conmemord el 15 de mayo
mediante correo masivo.

o Dia de la nifiez y la recreacion: se conmemor6 el 30 de abril mediante
correo masivo.

o Halloween - dia del nifio: el 28 de octubre se realizé la celebracion en
la que participaron 50 nifios/as entre 1 y 12 afios, hijos/as de
funcionarios/as de la entidad. Se realizé un taller de plastilina a cargo
de servidores del Museo Geologico José Royo y Gédmez y se proyectd
una pelicula en el auditorio Benjamin Alvarado.

o Actividades recreativas infantiles: se realizaron las vacaciones
recreativas los dias 12, 13 y 14 de diciembre, con la participacion de
16 nifios y nifias entre 6 y 12 afios de edad. Los eventos se realizaron
en Lagos de Siecha, CUR Compensar y el Centro Comercial Show
Place.

o Novena de aguinaldos: el 16 de diciembre se llevd a cabo la novena de
aguinaldos en la sede central de la entidad, donde se rifaron bonos
brindados por la Caja de Compensacién Compensar.

EJE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Dia nacional del servidor publico: el 29 de junio, por medio de la plataforma
Meet se realizé el conversatorio “SER Servidor Publico”, al cual asistieron 26
funcionarios/as.

Apoyos economicos para la educacion formal: teniendo en cuenta el
presupuesto asignado a esta actividad ($50.000.000), se distribuyeron de la
siguiente manera:
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Acta 1
DIANA MARCELA del
LOPEZ 14/01/20
22
Acta 1
ANDREA SANCHEZ del
GALINDO 14/01/20
22
Acta 1
FANNY SALAZAR del
SANCHEZ 14/01/20
22
Acta 2
INGRID KELLY
ROMERO del/01/20
22
Acta 3
ELIANA MILENA del
TORRES JAIMES 22/02/20
22
Acta 4
INGRID JOHANA del
GAITAN SANCHEZ 17/03/20
22
Acta 4
RICHARD ANDRES del
NUNEZ ORTEGA 17/03/20
22
Acta No.
RODRIGO JOSE 06 del 18
MEZA VILLADIEGO de abril
de 2022
Acta No.
JUAN GUILLERMO 06 del 18
RAMIREZ GONZALEZ de abril
de 2022

TOTALES COMPROMETIDO

$2.268.200

$5.535.740

$4.293.900

$4.759.400

$5.056.646

$9.000.000

$1.116.000

$13.157.500

$8.024.810

$68.495.157

$2.268.200

$5.535.740

$4.431.510

$4.283.460

$5.056.646

$8.100.000

$1.116.000

$11.841.75
0

$7.366.694

$50.000.00
0

Maestria en Gobierno, Politicas
Publicas y Desarrollo Territorial
Universidad nacional Abierta y

a Distancia- UNAD 100% Cursa
Il semestre de IV semestres

Tercer semestre del programa
Maestria Analitica de Datos en
la Universidad Central. 100%

Primer semestre
Especializacion en Derecho
Constitucional y Administrativo,
en la Universidad Catélica de
Colombia. 90%

Primer semestre
Especializaciéon en Gerencia de
la Calidad en la Universidad
Catélica de Manizales 90%

Segundo semestre del
programa Especializaciéon en
Sistemas de Informacion
Geografica en la Universidad
Santiago de Cali (Culmina
estudio). 100%

Tercer semestre del programa
Maestria en Gerencia
Organizacional de Proyectos en
la Universidad del Bosque falta
un semestre. 90%

Tercer semestre de Ingenieria
Industrial UNAD

Master Universitario en
Direccién en la Gestion Publica
de la Universidad Internacional
de la Rioja consta de dos (2)
semestres académicos

Segundo Semestre Doctorado
en Ciencias Fisicas de la
UNAL. Por disponibilidad
presupuestal no se alcanz6 a
cubrir el 100%.

e Programa de prepensionados: se realizd los dias 22, 24, 26 y 30 de agosto, en
el cual participaron 11 funcionarios/as.
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Reconocimiento a profesiones: se enviaron las piezas mediante correo masivo
en las cuales se hace reconocimiento a los profesionales de las diferentes
disciplinas que prestan sus servicios en el SGC.

Promocién al uso de la bicicleta: Se continué dando aplicacién a la norma que
incentiva el uso de la bicicleta y registrando las personas que la solicitan.
Desde enero y hasta diciembre de 2022, se han beneficiado 14 funcionarios.

Incentivos-Reconocimiento por buen desempeifio: se llevo a cabo el dia 6 de
diciembre la ceremonia de entrega de distinciones e incentivos. Para el
reconocimiento por servicios ininterrumpidamente se entregaron de la siguiente
manera:

DISTINCION CANTIDAD DE
FUNCIONARIOS/AS
Amonita (10 afios) 8
Trilobite (20 afios) 2
Ictiousaurio (30 afios) 1
Purussauru (40 afios) 4
TOTAL 15

Adicionalmente se entregaron 11 bonos turisticos de la Caja de Compensacion
Compensar, con motivo de la premiacion a mejor funcionario/as de carrera
administrativa, mejor funcionario de libre nombramiento y remocién, y primer,
segundo y tercer puesto de premiacion por los empleos de nivel Profesional,
Técnico y Asistencial.

EJE ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES

Caja de Compensacion Familiar COMPENSAR: se realizaron 10 asesorias
virtuales entre febrero y diciembre, en las que participaron 76 funcionarios/as.

Fondo Nacional del Ahorro: se realizaron 10 asesorias virtuales (7 virtuales y
10 presenciales) entre febrero y diciembre, en las cuales participaron 107
funcionarios/as.

Colpensiones: Se adelantaron cuatro (4) talleres dirigidos a pre pensionados,
modalidad virtual, en las que participaron 109 colaboradores.

Departamento Administrativo de la Funcion Puablica: Se adelanté una
conferencia del programa Servimos de manera virtual con la asistencia de 109
participantes.
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e Departamento Administrativo de la Funcién Publica y Ministerio del Trabajo
Programa Estado Joven 9° Convocatoria: Para el segundo semestre del afio
2022 fueron autorizados 10 plazas, de las cuales se postularon estudiantes
para (4) plazas asi: (2) plazas para la Direccion de Hidrocarburos, (1) Plaza
para la Direcciébn de Asuntos Nucleares, (1) Direccién de Laboratorios.
Practicas que finalizan el 31 de diciembre de 2022.

PROYECTO DE INVERSION: INTERVENCION EN CLIMA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Durante la vigencia 2022, se ejecutd la Fase V del Proyecto de Inversién
Fortalecimiento Institucional, respecto de la intervencion en clima organizacional.
Adicionalmente se llevd a cabo el estudio de la cultura organizacional actual del SGC
vs. cultura deseada, con el correspondiente plan de intervencion.

Para ello, el Grupo de Talento Humano gestioné lo pertinente para la suscripcidn del
contrato interadministrativo 316 de 2022 con la Universidad Nacional de Colombia.

A continuacion se presenta un resumen de las actividades ejecutadas en ambos
componentes del Proyecto:

Componente Clima Organizacional:

En el programa de intervencién de Clima Organizacional se llevé a cabo la medicion
del Mapa Emocional, a fin de presentar resultados por dependencias y en general, para
todos los funcionarios y funcionarias de la Entidad. Se enviaron enlaces para la
medicion por grupos/sedes de la entidad a los coordinadores de grupos de trabajo y
oficinas (37 grupos) y se realizaron sesiones de retroalimentacion de los resultados
por grupo de trabajo, con el equipo de la Universidad Nacional y el coordinador/a
respectivo/a. El equipo de la Universidad Nacional adicionalmente hizo entrega del
informe de resultados general de la medicion del Mapa Emocional a nivel institucional.

Asi mismo, se realizaron sesiones de retroalimentacion individual con coordinadores
de grupos de trabajo de la entidad, realizando entrega de resultados de medicién de
mapa emocional y acuerdo de minimos éticos, asi como provisién de guia de
intervencion para cada coordinador/a. Se generd informe de la medicién general de
resultados a 180 funcionarios/as de la entidad, con sus respectivos anexos de
respuestas abiertas que se registraron en la medicion, tanto en el eje de Mapa
Emocional como en el Acuerdos de Minimos Eticos.

Se entrega informe de intervencién y recomendaciones para la vigencia 2023.

Asi mismo, el Grupo de Talento Humano adapté y aplicd el instrumento de medicién de
clima organizacional disefiado y aplicado por la Universidad Nacional de Colombia en
la vigencia 2019, el cual fue diligenciado por 92 funcionarios y funcionarias del
Instituto, a fin de realizar nuevamente la medicion a la luz de las variables estudiadas
en ese afio, y poder determinar el impacto de las intervenciones y los cambios
sucedidos en la Entidad. De esta forma, también se cuenta con informacion para el
disefio de las intervenciones 2023 del clima organizacional.
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Componente Cultura Organizacional:

Para la realizacion del estudio de cultura organizacional actual vs. deseada del SGC,
se suscribio el contrato interadministrativo 316 de 2022 con la Universidad Nacional
de Colombia. La realizacion del estudio tuvo un valor de $100.000.000.

A continuacion se presentan las actividades desarrolladas para la realizacion del
estudio:

a.

Disefio Metodoldgico: Se realizé el disefio metodologico para la realizacion del
estudio, que constd de:

Levantamiento de informacidn primaria referente a la Entidad: Historia, datos
de la planta de personal, estructura, plataforma estratégica, estudios de
modernizacion, politica de equidad de género, diversidad e inclusién.

Marco normativo.

Marco conceptual, definicion conceptual y determinacién de variables a
estudiar.

Adaptacidon Instrumento Tipo Encuesta para la evaluacion de la cultura actual
y de la cultura deseada.

Disefio de Metodologia de Grupos Focales

Levantamiento de informacidn - Aplicacion Instrumento tipo: Se adelantaron
ocho sesiones de aplicacién del instrumento encuesta de caracterizacion de la
cultura organizacional actual y cultura deseada, por cada dependencia de la
entidad. En total se recopilaron 167 respuestas al instrumento.}

Con base en el analisis preliminar de los resultados del instrumento aplicado a
los 167 funcionarios participantes, se disefi6 la Fase Il de Grupos Focales, asi:
antiguos, jovenes, organizaciones sindicales, mujeres, hombres, sedes
regionales, grupos de investigacion, nivel directivo. En total se llevaron a cabo
8 grupos focales para la recoleccion de informacion.

Analisis de informacién. Se realiz6 andlisis estadistico de la informacion
cuantitativa obtenida en las encuestas. Asi mismo, se llevd a cabo analisis de
la informacidn obtenida en grupos focales, contraste de fuentes de informacion,
se establecieron tendencias y correlaciones que permitieron llegar a las
conclusiones del estudio.

Se formul6é documento Plan de Intervencién con las recomendaciones por parte
de los consultores a la luz de los hallazgos para las vigencias 2023 y siguientes.

Se tiene pendiente presentar los resultados del estudio a la nueva administracién. Los
hallazgos y recomendaciones se tienen en cuenta para la formulacion de las
estrategias de intervencion 2023, de manera que se logre cerrar la brecha entre la
cultura actual y la deseada y requerida para el Instituto, en el marco de su identidad
de ciencia, tecnologia e innovacion.
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Plan Anual Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo - 2022:

El Servicio Geoldgico Colombiano es una entidad de ciencia y tecnologia, cuya misidn
principal es la de contribuir al desarrollo econdmico y social del pais, a través de la
investigacion y la produccién de conocimiento geocientifico, atendiendo a las
prioridades de las politicas del Gobierno Nacional.

Para dar cumplimiento a esta importante misién, es una prioridad institucional velar
por las Optimas condiciones de seguridad y salud en el trabajo a todo nivel, bajo los
parametros del Decreto 1072 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, en su Capitulo 6 “Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
En este sentido, la Entidad se compromete como lo establece en sus politicas
institucionales; en contribuir al bienestar fisico y psicosocial de funcionarias,
funcionarios, contratistas y subcontratistas; mediante la identificacion de peligros,
evaluacion y control de los riesgos acordes con su naturaleza misional, con las
caracteristicas de los procesos y de su poblacion trabajadora. Para ello realiza una
gestion dinamica y flexible en Seguridad y Salud mediante la implementacién de
estrategias bajo el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar), lo cual permite una
adaptacion a los cambios generados por el entorno, el sector economico y/o la
organizacion misma, con la prevalencia de ambientes laborales adecuados, segurosy
saludables, bajo un esquema de mejora continua.

Objetivo estratégico 1: Dar continuidad al fortalecimiento del SG-SST implementando
actividades tendientes a mantener y mejorar las condiciones medio ambientales y de
salud en los diferentes entornos actuales de trabajo, mediante promocion de la salud
y la prevencion de la enfermedad.

Contil con el de las activi propias % Cumplimiento de Ejecucion del 5G-55T Vigencia
establecidas para los prog de Medicina ivay del Trabajo e Higiene
Industrial.

120% 88%

0% Cumplimiento
u Meta

% Cumplimiento Mensual = Meta Vigencia
En la grafica se evidencia una ejecucién correspondiente al 88%, en relacion a la meta
se presentd una desviacion del 2%. Debido a que dentro de las actividades planeadas
se encontraba la semana de la salud la cual no se realizo, por la finalizacién de la
Emergencia Sanitaria el 30 de junio de 2022 y como parte de la responsabilidad del
SG-SST se debian mantener las medidas de mitigacién como el distanciamiento fisico,
asi mismo no se desarrollaron en su totalidad las actividades del programa de riesgo
psicosocial por la falta de continuidad del profesional especializado.
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Objetivo estratégico 2: Fortalecer la implementacion de estrategias relacionadas con
la promocion de la salud mental y la prevencidn de las condiciones de salud asociadas
a la misma, identificadas como criticas desde la perspectiva de los factores de riesgo
psicosocial.

Fortalecer la rel conla % Cumplimientode Ejecucion del SG-SST Vigencia
promoci 6n de la salud mentaly la prevenciénde las condiclones de salud
asocladas a la misma, Identifi cadas como criticas desde la perspeativa de los
factores de Rlesgo Psicosoclal

120% 81%

100% -

80%

0%

20%

ox Cumplimiento

% Cumplimiento Mensual  -e-Meta Vigencia = Meta

De acuerdo con la grafica, se evidencia el cumplimiento del 81% de las actividades
propuestas, sin embargo, no se logra un 100% debido a que no se realizaron las
sesiones de gestién en SST con los lideres formales de los diferentes equipos de
trabajo, por lo tanto, deben priorizarse para el cronograma de trabajo del afio 2023.

Objetivo estratégico 3: Desarrollar estrategias para la oportuna y adecuada ejecucion
de actividades que permitan dar cumplimiento a la normatividad vigente aplicable y a
la mejora continua del SG-SST.

Seguimiento: Desarrollar estrategias para la oportunay adecuada
ejecucién de actividades que permitan dar cumplimientoa la % Cumplimiento de Ejecucion del SG-SST Vigencia
dad vigente aplicabley a la mejora del SG-SST de una
manera integral.

$0% 0%
R 60% 0%
a0% 0%

% Cumplimiento

% Cumplimiento Menswal  -=- Meta Vigencia = % Meta

No se cumple con la meta planteada en consecuencia a que los programas que
corresponden a la Gestion de peligros y riesgos como el programa de trabajo seguro
en alturas, la evaluacion y seleccion de proveedores y contratistas, entre otros,
requerian la evaluacién técnica y asignacion de recursos por parte de diferentes grupos
de trabajo, lo cual no se definié. Adicionalmente, lo que corresponde al seguimiento y
la mejora del SG-SST (Revisién por la direccion y Auditorias) no fueron realizadas
conllevando al incumplimiento de estos requisitos normativos.
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Comparativo de los resultados de la autoevaluacién de los estandares minimos del
Sistema de Gestion de SST (SG-SST) de acuerdo con la Resolucion 0312 de 2019 de
los afios 2021y 2022:

o 1
100% 90%
100%
7 76%
80% 0m
50%
60% -
40% 0%
20% 20%

0% 0%
Planear Hacer Verificar Actuar Planear Hacer Verificar Actuar

2021 (91%)
2022 (83%)

3. Informacion de base

3.1 Planta de personal actual

El Servicio Geoldgico Colombiano cuenta actualmente con una planta de personal de
329 cargos de los cuales se encuentran provistos al 31 de diciembre de 2022, 2957,
donde el 73,2% son de carrera administrativa correspondiente a 216 funcionarios(as),
seguido por el 20,3% en provisionalidad (60 funcionarios(as)), y 5,4% de Libre
Nombramiento y Remocién (16 funcionarios(as)). Adicionalmente se tienen tres
personas en periodo de prueba (1%).

Tabla No. 1 - Distribucién de los funcionarios de planta segun Modo de Provisién.

TIPO DE CARGO CANTIDA
D
LNR 16
CARRERA ADMINISTRATIVA 216
EN NOMBRAMIENTO 60
PROVISIONAL
EN PERIODO DE PRUEBA 3
TOTAL PLANTA 295

1 Informacién aportada por Grupo de Talento Humano. 31/12/2022.
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Grafica No. 1 — Distribucidn de los funcionarios(as) de planta segun Modo de
Provision.

PLANTA PROVISTA

1%
A

/

H LNR

M PERIODO DE PRUEBA
CARRERA
ADMINISTRATIVA
NOMBRAMIENTO
PROVISIONAL

20.3%

En cuanto a la distribucidn del personal en las diferentes sedes se encuentran
233 funcionarios(as) ubicados en la Sede Central, correspondientes al 79% de
la planta. Seguido por un 4,7% en Pasto correspondiente a 14 funcionarios(as),
4,4% en Manizales correspondiente a 13 funcionarios(as), 3,7% en Popayéan
con 11 funcionarios(as), 3,1% en Medellin correspondiente a 9
funcionarios(as), 2,7% en Bucaramanga correspondiente a 8 funcionarios(as),
2,4% en Cali correspondiente a 7 funcionarios(as).

Tabla No. 2 - Distribucidon de los funcionarios(as) de planta en las diferentes
sedes

SEDE FUNCIONARIOS/AS
BOGOTA 233
BUCARAMANGA 8
CALI 7
MANIZALES 13
MEDELLIN 9
PASTO 14
POPAYAN 11
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Gréafica No.2 - Distribucion de los funcionarios(as) en las diferentes sedes.

PLANTA PROVISTA POR SEDES

3.1% 3.7%

B BOGOTA
N BUCARAMANGA
W cALl
MAMIZALES
M MEDELLIN
M PASTO
B POPAYAN

En cuanto a la distribucion de hombres y mujeres en la planta, se encuentra que
el 58,3% de la planta estd compuesta por hombres, mientras que el 41,7% por
mujeres. En el nivel Directivo, la representatividad de la mujer es del 44,4%. En
el nivel Asesor, hay paridad en los cargos provistos entre hombres y mujeres.
Respecto del nivel Profesional, se tiene que el 43,1% lo componen mujeres. En
el nivel Técnico, se encuentra que la mujer representa el 40%. Finalmente, en el
nivel Asistencial la mujer tiene un 35,6% de representatividad.

Tabla No. 3 - Distribucion por Género y Nivel Jerarquico
% HOMBRES
% MUJERES SOBRE
NIVEL MUJERES | HOMBRES | TOTAL SOBRE LOS
LOS PROVISTOS
PROVISTOS
NIVEL DIRECTIVO 4 5 9 44,4 55,6
NIVEL ASESOR 2 2 4 50 50
NIVEL
PROFESIONAL 85 112 197 43,1 56,9
NIVEL TECNICO 16 24 40 40 60
NIVEL 16 29 45 35,6 64,4
ASISTENCIAL
PLANTA 123 172 295 41,7 58,3
PROVISTA
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Grafica No. 3 — Distribucién por Género y Nivel Jerarquico.

9 4 197 40 45 295
I I | | 1?2
MNIVEL MIVEL ASESOR MIVEL MIVEL TECNICO MIVEL PLANTA
DIRECTIVO PROFESIONAL ASISITENCIAL PROVISTA

Bcopigo BMUIERES BHOMBRES TOTAL

Teniendo en cuenta los datos presentados anteriormente, resalta en primera
instancia que la mayor proporcion de la planta se encuentra ubicada en la Sede
Central con un 79% de representatividad.

Por ultimo, en cuanto a la antigliedad de la planta de personal, se observa que
la mayor cantidad de funcionarios/as se agrupan en la categoria de 10 afios o
menos en la entidad, y que por cada categoria se presenta una predominancia
mayoritaria de hombres con respecto a mujeres:

350

292

300
250
200 179
150

100

30 39 - 38 25

. 6 1 5
m 1 | ml '

0a l0afios >10<=20afios >20<=30afios >30<=40afios >40 afios Total

50

ETOTAL = MUJERES mHOMBRES
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3.2 Recursos requeridos

Para la vigencia 2023 el Grupo de Talento Humano cuenta con la siguiente

disponibilidad presupuestal:

Total Inversion $ 1.528.888.298,00
Total Funcionamiento $1.250.000.000
TOTAL GTH 2023 $2.778.888.298,00

A continuacion se presenta la desagregacion:

TIPO DE GASTO | SISTEMA NOMBRE DEL TECHO
PRESUP | PROYECTO PLAN VIEW
UESTAL
FUNCIONAMIENTO [ PGN Gestion del Talento $ 900.000.000

Humano 21-23

FUNCIONAMIENTO Bienestar Social e
Incentivos 21-23

FUNCIONAMIENTO Plan Institucional de
Capacitacion 21-23

INVERSION PGN Clima y Cultura $ 500.000.000,00
Organizacional 21-23
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INVERSION Formacién y Desarrollo $ 568.888.298,00
del Talento Humano 21-23

FUNCIONAMIENTO | PGN Plan Anual de Seguridad $350.000.000
y Salud en el Trabajo

INVERSION Plan Anual de Seguridad $460.000.000
y Salud en el Trabajo

3.3 Sistemas de informacion

El Grupo de Talento Humano no cuenta con un sistema de informacién que
permita contar con informacioén de la planta en tiempo real, ni registrar el avance
de los indicadores de gestion del talento humano, por lo que se requiere que en
el marco del ciclo de Arquitectura Empresarial que se piensa adelantar en esta
vigencia se dé prioridad a esta necesidad que resulta indispensable para contar
con informacién de manera oportuna, completa y en tiempo real. Actualmente
ningun proceso de talento humano se encuentra automatizado, por lo que todo
se realiza de manera mecanica y manual, lo que representa menor eficiencia en
términos de tiempo y mayor personal requerido para las tareas del Grupo de

Trabajo.
3.4 Riesgos

A continuacién se presenta la matriz de riesgos del proceso de gestion del talento

humano:
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s Factor Factore Riesgo / L
s Objetivo Factores . L cion
Objetivo del Proceso . Extern s del |ID | Oportuni | Descripcion .
Estratégico Interno Tipo de
o Proceso dad h
Riesgo
Puede
Administrar y No suceder no
desarrollar el Talento . tener
) 10. Satisfacer proveer )
Humano a través de la provistos la
: L las oportuna )
ejecucion de planes, ) totalidad de
necesidades Legale y
programas y - los cargos de
. de los grupos Sy Disefio adecuada -
proyectos asociados a . ) la planta de Estratégi
- . de interés reglam | Procesos del 1 | mente el
la gestion del mismo, . ) personal y co
) mediante el entario Proceso. Talento
con el fin de que la . mantener
) cumplimiento S. Humano )
entidad cuente con el L . desprovistos
. de la misién requerido
personal necesarioy |. .. . cargos por
) institucional. por la )
con las competencias ; tiempos
; entidad. )
requeridas. superiores a
lo normal.
Puede
Administrar y suceder que
desarrollar el Talento . no se
) 10. Satisfacer
Humano a través de la las mantengan
ejecucion de planes, ) Inoportuni |actualizadas
necesidades Legale
programas y dad de la |y/o adecuadas
. de los grupos sy ) - . . .
proyectos asociados a . i Transver informacio6 [las historias | Tecnolég
- ) de interés reglam | Procesos . 2 )
la gestion del mismo, . . salidad. nysu |laboralesy icos
) mediante el entario L
con el fin de que la - confiabilid [toda la
) cumplimiento |s. ) ”
entidad cuente con el L ad. informacion
. de la misién
personal necesarioy |. = . . referente al
) institucional.
con las competencias Talento
requeridas. Humano de la
entidad.
Falta de
L oportunid
Administrar y ad
desarrollar el Talento . y Puede
) 10. Satisfacer calidad en
Humano a través de la las N suceder que
ejecucion de planes, ) .. |se presenten
necesidades Legale cumplimie | ,
programas y L inexactitudes
) de los grupos |sy Disefio nto de las .
proyectos asociados a . X L en el Operativ
- . de interés reglam |Procesos |del 3 |obligacion .
la gestion del mismo, , . cumplimiento 0s
) mediante el entario Proceso. es
con el fin de que la - ) de
) cumplimiento |s. relacionad L
entidad cuente con el o obligaciones y
. de la mision as con el .
personal necesarioy |. .. . acreencias
) institucional. pago de
con las competencias . |laborales.
. acreencia
requeridas. s
laborales.
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Afiliacion,
liquidacid
Administrar y ny Puede
desarrollar el Talento . reporte de [suceder que
) 10. Satisfacer .
Humano a través de la las novedade |se ejecuten
ejecucion de planes, ) s al reportes y/o
necesidades Legale .
programas y - Sistema [pagos de
. de los grupos sy Disefio .
proyectos asociados a . X de manera Operativ
- ) de interés reglam |Procesos |del . )
la gestion del mismo, . . Seguridad |inoportuna, 0s
) mediante el entario Proceso. .
con el fin de que la - Social con
) cumplimiento |s. ) ”
entidad cuente con el L Integral informacion
: de la mision .
personal necesarioy |. ... . de forma |incompleta o
) institucional. )
con las competencias inoportun [de forma
requeridas. ao inadecuada.
incomplet
a.
Puede
Administrar y . |suceder que
Incumplim
desarrollar el Talento . ) el
) 10. Satisfacer iento en -
Humano a través de la las la establecimient
ejecucion de planes, . . .., |ode acuerdos
necesidades Econé ) suscripcio
programas y . Procedi
) de los grupos |micos : nylo . .
proyectos asociados a . ) mientos I compromisos |Gerencia
L ) de interés y Personal. . seguimien
la gestion del mismo, . ) . asociado laborales sea les
) mediante el financi to a las .
con el fin de que la - S. . |inoportuno,
) cumplimiento  |eros. evaluacio |.
entidad cuente con el L inadecuado
. de la mision nes de
personal necesarioy |. . . . |con los
) institucional. desempefi |, .
con las competencias términos
) o laboral. .
requeridas. definidos para
la ley.
Puede
Administrar y Actuacion |suceder que
desarrollar el Talento . es se emitan
) 10. Satisfacer - L
Humano a través de la las administra [decisiones
ejecucion de planes, ) . tivas del |administrativa
necesidades Econé .
programas y . Procedi talento s que no
) de los grupos |micos : .
proyectos asociados a . ) mientos humano correspondan | Gerencia
L ) de interés y Personal. . )
la gestion del mismo, . ) . asociado atendiend |en derecho les
) mediante el financi
con el fin de que la - S. 0 con las
) cumplimiento  |eros. ) ) )
entidad cuente con el de la mision intereses |evidencias
personal necesarioy |. . . personale [que favorezca
; institucional. }
con las competencias s o de un |a intereses
requeridas. tercero. personales o
de un tercero.
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Puede
Administrar y Incumplim |presentarse
desarrollar el Talento . iento a las |afectacion del
. 10. Satisfacer ) ) .
Humano a través de la las directrices [Sistema de
ejecucion de planes, ) Normativa |Gestion
necesidades Legale S
programas y Estructur | .. . S, Institucional y
. de los grupos |sy Disefio .
proyectos asociados a . ) referente |puntual en el |Cumplimi
. ) de interés reglam . del . )
la gestiéon del mismo, , . |organizac al Sistema [sistema de ento
) mediante el entario |, Proceso. :
con el fin de que la - ional. de seguridad y
) cumplimiento |s. .
entidad cuente con el . Seguridad |salud en el
: de la misién .
personal necesarioy |. ... . y Salud trabajo, por el
) institucional. . S
con las competencias enenel |incumplimient
requeridas. Trabajo o de la
normatividad.
Inoportuni
Administrar dad y/o
y } y. . |Puede
desarrollar el Talento . confiabilid
A 10. Satisfacer suceder que
Humano a través de la ad en los ;
: - las se expidan
ejecucion de planes, ) datos e
necesidades Legale . certificaciones
programas y contenido
) de los grupos |sy de manera .
proyectos asociados a . X Transver senlas | Operativ
e . de interés reglam |Procesos : ... |inoportuna,
la gestion del mismo, . . salidad. certificaci 0s
) mediante el entario con
con el fin de que la . ones para |, L,
; cumplimiento |s. ... |informacion
entidad cuente con el L el tramite |,
. de la mision incompleta o
personal necesarioy |. .. . de
) institucional. L de forma
con las competencias pension |
) inadecuada.
requeridas. yl/o bono
pensional.

3.5. Caracterizacion del talento humano del SGC

3.5.1. Formacion Académica

Teniendo en cuenta el mayor grado alcanzado reportado por los y las

funcionarias, se encuentra que el 81% de la planta provista posee una formacion

de por lo menos pregrado, como se observa a continuacion:
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En cuanto a los nucleos de conocimiento de la formacién profesional, se observa
una predominancia con respecto a Geologia, Ingenierias, Quimica vy
Administracion, siendo esta ultima el unico nucleo en el que hay mayor cantidad

de mujeres con respecto a hombres:
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FORMACION PREGRADO POR NUCLEO BASICO DE CONOCIMIENTO

Administracién
Bibliotecologia, otros de ciencias sociales y humanas m
Ciencia politica, relaciones internacionales B
Comunicacién social, periodismo y afines E
Contaduria pablica
Derecho y afines
Educacién III
Enfermeria E

Geografia, historia D

Geologia, otros programas de ciencias naturales
Ingenieria agricola, forestal y afines m

Ingenieria civil y afines

Ingenieria de minas, metalurgia y afines

Ingenieria de sistemas, telematica y afines [ 4]

EIIIEI
|
a

Ingenieria eléctrica y afines

Ingenieria electrénica, telecomunicaciones y afines

Ingenieria quimica y afines

Ingenieria industrial y afines lE.

Otras ingenierias E]
Psicologia EEI
uimicayafnes
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En el nivel de especializacion el nucleo de conocimiento que predomina es el de
Administracion, siendo también las mujeres quienes mayoritariamente tienen

esta formacion con respecto a los hombres:

FORMACION ESPECIALIZACION POR NUCLEO BASICO DE CONOCIMIENTO

Administracién [12]
Bibliotecologia, otros de ciencias sociales y humanas
Biologfa, microbiologia y afines .EI
Contaduria pablica
Derechoy afines
Economia
Educacién .EI
Fisica .E.
Geografia, historia B
Geologia, otros programas de ciencias naturales
Ingenieria administrativa y afines
Ingenieria agroindustrial, alimentos y afines E|
Ingenieria ambiental, sanitaria y afines
Ingenieria civil y afines m
Ingenieria de minas, metalurgia y afines m
Ingenieria de sistemas, telemdtica y afines m
Ingenieria eléctrica y afines
Ingenieria electrénica, telecomunicaciones y afines E
Ingenieria industrial y afines
Otras ingenierias m
Quimica y afines m
salud publica
0 5 10 15 20 25 30 35 40
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En cuanto al nivel de Maestria, se presenta la preferencia por el nicleo Geologia,
seguido de Fisica e Ingenierias, presentdndose también en este nivel

mayoritariamente la formacion de hombres con respecto a mujeres:

FORMACION MAESTRIA POR NUCLEO BASICO DE CONOCIMIENTO

Administraciéon [1]1]
Agronomia [1]
Derechoyy afines [1]z]
Fisica
Geografia, historia [1]1]
Geologia, otros programas de ciencias...
Ingenieria ambiental, sanitaria y afines [zJlz1
Ingenieria civil y afines [l =]
Ingenieria de minas, metalurgia y afines |I|
Ingenieria de sistemas, telemdtica y afines [1]
Ingenieria industrial y afines [1]
Quimica y afines
Sociologia, trabajo social y afines [1]
0 5 10 15 20 25 30 35

EHOMBRES W MUJERES

Por ultimo, en el nivel doctoral se observa que solamente 10 personas
alcanzaron esta formacion, siendo también dispar la proporciéon entre hombres y

mujeres:

FORMACION DOCTORADO POR AREA DE CONOCIMIENTO

0

Ciencias Geociencias Ciencias del Universo Fisica Quimica

HHOMBRES N MUJERES
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3.5.2. Edad

En cuanto a la edad, se observa que un 76% de la planta (223 personas) tiene
40 afios 0 mas, dandose la tendencia de mayor cantidad de hombres y mujeres

en personas que tienen 40 afios 0 mas.

100

90

83
72
63
a5 46 46
40 38
31 31
30 26
22
20
10 ? 6
s

>=20Y < 30 ANOS >=30Y < 40 ANOS >= 40 Y < 50 ANOS >= 50 Y < 60 ANOS >= 60 Y < 70 ANOS

68

ETOTAL = MUJERES mHOMBRES

3.5.3. Discapacidad

A la fecha la entidad cuenta dentro de su planta de personal con 7 personas en
condicion de discapacidad que representan el 2% de la planta de personal; se

encuentra distribuidos de la siguiente manera segun el tipo de discapacidad:

Numero de personas con Discapacidad en el SGC

Tipo de discapacidad

= Fisica = Psicosocial = Cognitiva
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Para 2023 la meta de vinculacién de personas con discapacidad es del 3%

También, de acuerdo con la Encuesta de Necesidad de Bienestar realizada a
final de 2022, se consultd sobre si los/as funcionarios/as tienen algun hijo/a en

condicion de discapacidad; de 169 encuestados, se reportd lo siguiente:

¢ TIENE ALGUN HIJO(A) O PERSONA
A CARGO CON DISCAPACIDAD?

=Si =No

3.6 Acuerdos sindicales

A continuacion se presentan los Acuerdos Sindicales de la vigencia 2022.

ARTI AREAS AREAS
CUL | BLOQUE TEMA ACUERDO LIDER RESPONSABL
o ES DE APOYO

El SGC se compromete a promover
el respeto, valoracién y no
estigmatizacion de las
organizaciones sindicales,

RESPETO . . .
BLOQUE . |facilitando el trabajo sindical

VALORACIO . . o, .
DE mediante la participacidon activa y

. INY NO Cremades & |GT
GARANTI oportuna de las Partes, en el .,
1 ESTIGMATIZ . Calvo Planeacidn -

AS . desarrollo de mesas de trabajo

ACION DEL N Sotelo OA)
SINDICA para la actualizacién y/o

TRABAJO . .
LES modificaciones a que haya lugar,

SINDICAL.

del programa de integridad y
cumplimiento, sus cédigos éticos y
de buen gobierno, salvaguardando

la Constitucidén, la Ley y los valores
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institucionales; Asi mismo, se
fortaleceran las acciones
orientadas a prevenir, evitary
rechazar todas las formas de
seflalamiento, desconocimiento
del fuero sindical, estigmatizacidn
y menosprecio de las personas que
ejercen labores sindicales al
interior de la entidad, lo cual se
verd reflejado en las
comunicaciones generadas por
parte de la administracidn.

Tiempos de implementacién:
Durante el tercer trimestre de
2022, con revisiones periddicas de
los avances, dificultades y mejoras
en la implementacién de lo
previsto.

El SGC se compromete a disponer
el espacio del bloque F primer
piso, de la sede CAN, adecuado
con dos puestos de trabajo y

BLOQUE dotado con los insumos descritos
ESPACIO .
DE en la tabla adjunta, para la .
. |SINDICAL i . L GT Servicios
GARANTI realizacién de las actividades o . .
EN LA SEDE | . . . Administrati|GT Tics
AS sindicales. El espacio concertado
CAN DEL , vos
SINDICA sGeC contara con un acceso
LES ' independiente y el limite sera
determinado por las columnas de
la edificacidn.
Tiempos de implementacion:
Cuarto trimestre de 2022.
El SGC incluird un espacio de
didalogo social permanente en el
comité de seguimiento a los
acuerdos colectivos, con el
BLOQUE propdsito de abordar
DE , mensualmente las problemdticas y GT Talento
_|comITE DE ] i )
GARANTI DIALOGO necesidades de los trabajadores Secretaria Humano - GT
AS SOCIAL frente a las dindmicas de la General Planeacién -
SINDICA ’ prestacion del servicio y el OAlJ
LES mejoramiento de las relaciones

entre administraciony
organizaciones sindicales.

Tiempos de Implementacion: Para
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tal efecto, el SGCy las
organizaciones sindicales se
reuniran en el segundo semestre
de 2022, con el objeto de
reglamentar el funcionamiento de
dicho comité (Art 13, numeral 7,
decreto 160 de 2014), en cuanto a
periodicidad, integrantes y
acciones de seguimiento.

La administracién del SGC respeta,
valora y facilita el trabajo sindical
y reconoce en sus
pronunciamientos (entre otros, los
considerandos de actos
administrativos, motivaciones,

piezas graficas, textos, Secretaria
invitaciones, campaiias, General - Secretaria
memorandos, circulares, etc.), que |GT Talento |General - GT
BLOQUE se publiquen y envien a los Humano - Talento
DE RECONOCI [funcionarios, los beneficios GT Humano - GT
GARANTI|MIENTO DE |logrados que se obtienen como Planeacion -|Planeacidn -
AS LA GESTION [resultado de los Acuerdos de OAJ - GT OAJ - GT
SINDICA |SINDICAL. Negociacién Colectiva y su Participacio |Participacidn
LES seguimiento, en concordancia con |n Ciudadana|Ciudadanay
lo estipulado en el Punto 3 del y Comunicacio
Acuerdo 2022. Comunicaci [nes
ones
Tiempos de Implementacién:
Desde el momento de firma del
acuerdo 2022, con revisiones
periédicas de los avances,
dificultades y mejoras en la
implementacion de lo Previsto
La administraciéon del SGC en
armonia con los Principios de
COMPILACI |Progresividad y No-regresividad en
ON DE materia laboral y de los derechos |Secretaria Secretaria
ACUERDOS |[sociales, continuara con el General e General e
BLOQUE |[DE Seguimiento a los Acuerdos de Integrantes [Integrantes
DE NEGOCIACI |negociacién colectiva (2014, 2016, |del Comité [del Comité
GARANTI |ON 2018 y 2020) compilados en la de de
AS COLECTIVA |herramienta Excel establecida, y su|Seguimient |Seguimiento
SINDICA |SINDICAL cumplimiento se verificara en el o (OAJ, GT [(OAJ, GT
LES (2014, comité de seguimiento a acuerdos, |Planeacion, |Planeacidn,
2016, 2018, |acorde con el numeral 3 del GT Talento |GT Talento
2020y acuerdo 2022. Humano) Humano)
2022).

Tiempos de implementacién: A
partir de la primera sesion del
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Comité de seguimiento, posterior a
la firma del acuerdo 2022.

BLOQUE
DE
CIENCIA,
TECNOL
OGIA E
INNOVA
CION

ESTRUCTUR
ACION DE
LA CARRERA
DEL
INVESTIGAD
OR.

El SGC integrard y sistematizara en
un documento, las iniciativas
presentadas por los diferentes
estamentos del SGC, orientadas a
proponer un sistema especifico de
carrera administrativa para los
servidores publicos de ciencia y
tecnologia. Igualmente, llevara el
liderazgo en la presentacién de
estas iniciativas en el subsistema
de institutos publicos y frente a
los organismos competentes del
Gobierno Nacional.

Donde se realizardn 3 mesas de
trabajo con las Organizaciones
Sindicales, en la primera se
estructurara la metodologia para
recopilar las iniciativas, en la
segunda se analizaran los
resultados de dichas iniciativas y
en la tercera se presentara el
documento consolidado para
observaciones.

Las iniciativas y el documento que
las integre y sistematice podrdan
contener, entre otros, los
siguientes elementos: la base legal
nacional de los sistemas
especificos de carrera; los
antecedentes y desarrollos
normativos de referencia de otros
sistemas de carrera de
investigadores cientificos en
Iberoamérica; las caracteristicas
del sistema en materia de ingreso,
remuneracién, capacitacion,
permanencia, movilidad, cuadros
funcionales de empleo, ascenso y
retiro del personal; la
caracterizacion de las entidades
publicas que conforman el Sistema

GT
Planeacidn

GT Talento
Humano
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Nacional de Ciencia y Tecnologia
en términos de plantas de personal
(vinculaciéon de carrera,
temporales, colaboradores,
pasantes, etc.), recursos
financieros, grupos de
investigacion e investigadores
reconocidos por MINCIENCIAS,
capacidades e infraestructuras
fisicas y tecnoldgicas en C&T,
entre otros aspectos.

Tiempos de implementacion: La
primera mesa se llevard a cabo en
el segundo semestre de 2022 y se
finalizara en 2023.

El SGC se compromete a adelantar

DESARROLL |la consulta de manera previa ante
O DE UN la CNSC, relacionada con el estudio
SISTEMA del marco normativo, concepto
PROPIO DE |juridico, casos de éxito y demas
EVALUACIO |informacién que permita elaborar
BLOQUE |N DEL la primera versién del Sistema
DE DESEMPEN |[Propio de Evaluacién del
CIENCIA, |O LABORAL |Desempeiio Laboral para los
] L GT Talento |GT Talento
TECNOL |PARA LOS servidores publicos del SGC como
. . . . i Humano Humano
OGIA E |SERVIDORE |entidad de Ciencia y Tecnologia.
INNOVA |S PUBLICOS
CION DEL SGC Mediante la implementacion de
COMO mesas de trabajo de funcionarios,
ENTIDAD DE |organizaciones sindicales, cuadro
CIENCIA Y directivo, ESAP y la CNSC.
TECNOLOGI
A. Tiempos de implementacion: En el
segundo semestre de 2023.
El SGC emitira en el mes de
noviembre de cada afio, una
circular en donde se especifique la
BENEFICIOS ’ i
metodologia de trabajo,
BLOQUE |TRIBUTARIO
responsables, cronograma y
DE S PARA L .
actividades necesarias para dar
CIENCIA, |PERSONAL L. . .
cumplimiento a los lineamientos GT GT
TECNOL |DE CIENCIA |. . L . L. L
ocine |y impartidos por Minciencias; en Planeacién |Planeacidn
. |aras de fomentar la aplicacion de
INNOVA |TECNOLOGI . . . .
. beneficios tributarios por ingresos
CION A.

no constitutivos de renta y/o
ganancia ocasional, para el
personal que desarrolla proyectos
de Ciencia, Tecnologia e
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Innovacidn, inscritos en las
convocatorias efectuadas por
Minciencias.

Tiempos de implementacion: A
partir de la firma del presente
acuerdo.

El SGC construird y formulara de
manera consensuada y
participativa su Politica de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion.

Se establecerdn 2 mesas de trabajo

FORMULACI |con las Organizaciones Sindicales,
BLOQUE |ON DE LA una para presentar el diagnédstico
DE POLITICA y recibir retroalimentacién, y la
CIENCIA, |DE CIENCIA |segunda, para la presentacion del 6T
9 |TECNOL |Y borrador de la politicay la » OAJ
. P . ., . Planeacién
OGIA E TECNOLOGI [retroalimentacidn respectiva.
INNOVA |A Después de cada mesa, se
CION INSTITUCIO |divulgard el diagndstico y el
NAL. proyecto de politica, para
observaciones por parte de los
servidores y grupos de interés.
Tiempos de implementacion: A
partir de la firma de los acuerdos
hasta finales del afio 2023.
El SGC creard el Comité de Etica de
CREACION Y |la Investigacidn, Bioética e
PUESTA EN |Integridad Cientifica, conocido
FUNCIONA [como Comité de Etica Institucional
MIENTO (CEIl) en la tipologia MINCIENCIAS.
BLOQUE . , .
DE DEL COMITE |Mediante mesas de trabajo y otros
INSTITUCIO |mecanismos de participaciéon
CIENCIA, .
NAL DE conjunta y consensuada con GT
10 |TECNOL |. ) ! s . |oal
oGIA E ETICA DE LA |funcionarios y las Organizaciones |Planeacién
INVESTIGAC |sindicales
INNOVA .
) ION,
CION . . . ..
BIOETICA E |Tiempos de implementacidn: La
INTEGRIDA |creacién del Comité se iniciard a la
D firma de este acuerdo y su
CIENTIFICA. |funcionamiento iniciard en el

segundo trimestre de 2023.
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El SGC creard el Comité Técnico
Cientifico de caracter
Institucional, siempre y cuando las
funciones y objetivos de este
CREACION Y [comité no se traslapen con las del
BLOQUE "y s
DE PUESTA EN |Comité de ética; para ello, se
CIENCIA FUNCIONA |llevara a cabo una mesa de trabajo
"IMIENTO donde se discutird la conformacion |GT
11 |[TECNOL . i X i o, OAlJ
OGIA E DEL COMITE |y funcionamiento de dichos Planeacidén
CIENTIFICO [comités.
INNOVA
. INSTITUCIO
CION . . .
NAL. Tiempos de implementacion: La
creaciéon del Comité se iniciara a la
firma de este acuerdo y su
funcionamiento iniciard en el
segundo trimestre de 2023.
El SGC realizara las consultas ante
las entidades correspondientes
CONSTITUCI |con el fin de establecer la
BLOQUE |ON DEL viabilidad juridica y técnica, para
DE FONDO la creaciéon del Fondo Especial de
CIENCIA, |ESPECIAL Investigacion del SGC; en caso que 6T
12 |TECNOL |PARA sea viable, la administracién » OAlJ
J . X . . Planeacidn
OGIA E INVESTIGAC |realizarda las acciones encaminadas
INNOVA |[IONES DEL |[a la posible creacién del fondo.
CION SGC.
Tiempos de implementacion: Las
consultas se adelantaran en el
primer semestre de 2023.
El SGC se compromete a adelantar
las consultas de manera previa,
ante el DAFP y MHCP, relacionadas
con el estudio de marco
normativo, concepto juridico,
casos de éxito y demas
BONIFICACI |. N )
BLOQUE 6N informacidén que permita
DE evidenciar las posibilidades reales
ESPECIAL L
BIENEST para el reconocimiento de esta
DE . ., OAJ - GT
AR clase de bonificaciéon. En el evento |GT
13 COMPENSA . |Talento
SOCIAL . que los conceptos sean favorables, |Planeacion
CION PARA . A . Humano
LABORAL se integrara una mesa de trabajo
SERVIDORE . - L
INTEGRA S conjunta entre la Administracién y
L p las Organizaciones Sindicales para
PUBLICOS. . . o
la elaboracién del estudio técnico
correspondiente y su viabilidad
presupuestal.
Tiempos de implementacién: A
partir de la firma del acuerdo, en
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el tercer trimestre del 2022 se
adelantaran las consultas a las
entidades involucradas.

El SGC se compromete a realizar
una nueva encuesta con el objeto
de identificar las necesidades y
expectativas de los funcionarios
respecto a movilidad para
determinar rutas, modos y grupos
de beneficiarios de un servicio de
transporte institucional, en la cual

se tendran en cuenta aspectos GT
BLOQUE . . . L
como el horario flexible y otras Participacion
DE SERVICIO , ] ) , ,
variables de interés, cumpliendo Ciudadanay
BIENEST |DE . . . . . . .
criterios de equidad, eficienciay Comunicacio
AR TRANSPORT L . i . GT Talento
14 cubrimiento institucional. Se nes - GT
SOCIAL |E PARA , . » Humano »
valorara la implementacidén del Planeacién -
LABORAL|FUNCIONAR - o o
servicio acorde a la viabilidad GT Servicios
INTEGRA |IOS. . . .
L juridica y presupuestal. Administrativ
os
Tiempos de implementacion: A la
firma de los acuerdos se iniciard la
elaboracion y aplicacion de la
encuesta y sus resultados se
socializaran a finales de 2022. Su
viabilidad juridica y presupuestal
se analizard en el primer trimestre
de 2023.
El SGC analizara la factibilidad de
homologar dentro de los
pardmetros del empleo
MEJORA i
equivalente, los grados 9, 11y 13
LABORAL o
de conductor, siguiendo el
BLOQUE |PARA EL R -
principio de equidad. Esta labor se
DE PERSONAL o ) o
realizara a partir de una revisidn
BIENEST |DE , . L
del propdsito principal de cada
AR OPERARIOS . . GT Talento |GT
15 empleo y sus funciones esenciales o,
SOCIAL CALIFICADO L. Humano Planeacidon
para los proximos procesos de
LABORAL|S CON Ny ]
reestructuracion, posteriores al
INTEGRA [FUNCIONES
actualmente en curso.
L DE
CONDUCCIO|_. . L
N Tiempos de implementacién: La

revision del propdsito principal de
los empleos se llevara a cabo en el
segundo semestre de 2023.
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El SGC se compromete a modificar
la Resolucién 158 del 23 de agosto
de 2013, en especial el articulo
que trata sobre la conformacidén

PARTICIPAC |del Comité de Bienestar Social e
ION Incentivos de la Entidad, con el
REGLADA objeto de garantizar la
BLOQUE S .
DE DE LOS participacidon paritaria de los
BIENEST TRABAJADO |[funcionaros del SGC en el citado
RES EN EL comité. El SGC realizard una (1)
AR , . o GT Talento
16 COMITE mesa de trabajo con los sindicatos OAJ
SOCIAL . o Humano
PARITARIO |de la Entidad, para definir el
LABORAL } o
DE numero y los requisitos de los
INTEGRA ) ) )
L BIENESTAR |funcionarios que hardn parte del
SOCIAL E Comité de Bienestar Social e
INCENTIVOS |Incentivos de la Entidad
Tiempos de implementacion: A
partir de la firma del acuerdo, a
mas tardar en el segundo semestre
de 2022.
El SGC continuara con la
documentacién y oficializacién de |GT Talento
los procedimientos que
REGLAMENT| ©° Proce que Humano
) caracterizan las modalidades de
ACION DE ] , }
. Trabajo presencial, Teletrabajo,
LA POLITICA X .
Trabajo en casa, Trabajo remoto y
INSTITUCIO L,
Ley de Desconexion Laboral,
BLOQUE |NAL DE .
adecuando estas modalidades a la
DE DESCONEXI ) )
. nueva realidad postpandemia. Se GT
BIENEST |ON T ) »
realizara una mesa de trabajo con Planeacion,
AR LABORAL Y . . L
17 las organizaciones sindicales, para TICs, OAJ,
SOCIAL [DE LAS - i ;
cada resolucion, con el fin de Secretaria
LABORAL|NUEVAS o )
recibir las observaciones a los General, SST.
INTEGRA [MODALIDA
L DES DE documentos proyectados, que
regulen las distintas modalidades
TRABAJO .
de trabajo.
EN LA
ENTIDAD. . . . .
Tiempos de implementacién: A
partir de la firma del acuerdo, se
iniciara con la revisiéon de los
proyectos de resolucidén.
BLOQUE El SGC presentara a las
DE organizaciones sindicales un
JORNADA . .
BIENEST analisis sobre la necesidad y
LABORAL o . » GT Talento
18 |AR viabilidad de la implementacion de SST - OA)
AMPLIADA i . . Humano
SOCIAL horarios flexibles diferentes a los
Y FLEXIBLE , ;
LABORAL ya establecidos, sistema de turnos,
INTEGRA jornada laboral ampliada y jornada
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laboral mixta; andlisis que sera
discutido con las organizaciones
sindicales en mesas de trabajo.

Tiempo de implementacion:
Primer trimestre de 2023.

19

BLOQUE
DE
BIENEST
AR
SOCIAL
LABORAL
INTEGRA
L

PERMISO
REMUNERA
DO POR
CUMPLIMIE
NTO DE
ANOS DE
SERVICIO
EN LA
ENTIDAD.

El SGC en el marco de la aplicacién
de las mejores practicas de
Bienestar Social para sus
empleados, implementara en 2022
mediante acto administrativo, el
permiso remunerado por cada afio
de servicio, beneficio que hace
parte del Salario Emocional,
acorde a la siguiente tabla:

ANOS DIAS
Entre 3 -201
Entre 21- 30 2
Mas de 30 3

Se gozara del beneficio dentro de
la vigencia correspondiente, por
tal razén no serdn acumulables y
no se podra gozar de este
beneficio de manera consecutiva
ni antes ni después del periodo de
vacaciones, ni tampoco en las
compensaciones de fin de afio y
semana santa.

Tiempos de implementacion: A
partir de la firma del presente
acuerdo.

GT Talento
Humano

OAlJ

21

BLOQUE
DE
BIENEST
AR
SOCIAL
LABORAL
INTEGRA
L

DESCANSO
COMPENSA
DO EN LA
SEMANA DE
RECESO
ESCOLAR.

El SGC autorizard la modalidad de
trabajo en casa durante la semana
de receso escolar a los
funcionarios que acrediten ser
padres de hijos menores de 25
afos y que se encuentren
estudiando. Para tal efecto el
funcionario solicitara esta
modalidad de trabajo acorde a la
resolucién que la reglamente.

Tiempos de implementacidn:
Tercer trimestre de 2022.

GT Talento
Humano

GT Talento
Humano
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El SGC realizara una encuesta de
satisfaccion de los servicios que

BLOQUE |[SELECCION .
p; presta la ARL a la entidad con el
DE DEMOCRATI N . GT Talento
acompanamiento del COPASST, la
BIENEST |CA DE LA 3 L Humano - GT
cual serd socializada en una mesa . o
AR ASEGURAD X i . Participacidén
22 de trabajo con las organizaciones |SST .
SOCIAL |ORA DE o . Ciudadanay
sindicales para sus observaciones ) o,
LABORAL|RIESGOS . Comunicacié
antes de ser aplicada.
INTEGRA |LABORALES- n
L ARL. . . .
Tiempos de implementacion: En el
cuarto trimestre de 2022.
El SGC incluira en los Sistemas de
Gestion Institucional y de Gestidn
de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, el procedimiento asociado
a la identificacion y
reconocimiento de los
trabajadores ocupacionalmente
expuestos a la radiacidn ionizante.
RECONOCI R X
En cuanto a la cotizacién especial
MIENTO DE . .
LOS en tiempos de pandemia, el SGC se
sujetara a la decisidon que adopte
BENEFICIOS - } ,
el Ministerio de Trabajo, respecto
DE LEY .
a la queja ante el CETCOIT. Para el
PARA ,
punto de las dobles vacaciones
TODOS LOS .
BLOQUE establecidas en el decreto 1848 de
TRABAJADO o i
DE RES 1969, se actualizara el estudio
BIENEST técnico realizado en el 2016, con
AMPARADO ) ) ] GT Talento
AR el fin de establecer si es viable o
24 S POR EL L 3 SST Humano,
SOCIAL no el reconocimiento de éstas. L
DECRETO Némina - OAJ
LABORAL
2090 DE , o
INTEGRA Medios: Se realizard una mesa de
2003 Y LOS .
L QUE trabajo para establecer las
condiciones generales y
LABORAN . . L
particulares del estudio técnico
CON RAYOS o
para el reconocimiento de las
X (DECRETO )
dobles vacaciones, para esto se
1848 DE ) .
incluirdn 2 personas
1969).

representantes del sindicato y
funcionarios de la Direccién de
Asuntos Nucleares y demas que
sean requeridos por la
Administracidn.

Tiempos de implementacion: Los
procesos se realizaran a partir de
2023.
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El SGC revisara la clasificacion del
riesgo al que pertenece la entidad
de acuerdo a lo establecido en el
Decreto 768 del 16 de mayo de

ESTUDIO 2022. Las actividades de
BLOQUE , o, . L,
DE TECNICO socializacién y divulgacion
PARA LA previstas en este decreto,
BIENEST o
AR (:‘LASIFICACI contaran con la participaciéon de GT Talento
25 SOCIAL ON DEL SGC |las organizaciones sindicales y los |SST Humano -
cCoOMO funcionarios de la entidad. OAlJ
LABORAL
INTEGRA EMPRESA
L DE ALTO
RIESGO. Tiempos de implementacidon: A
partir de la firma de los acuerdos y
en concordancia a lo establecido
en el art. 7° del decreto 768 del 16
de mayo de 2022.
ESTRUCTUR
ACION DE
UN
CONVENIO
INTERADMI
NISTRATIVO
CON LAS
AUTORIDAD
ES DEL El SGC propondrd la construccidn
TRABAJO de un convenio interadministrativo
(MINTRABA |con MinTrabajo, MinEnergia y
JO)Y MinTransporte, para el
NUCLEAR fortalecimiento de las labores de
BLOQUE R L . .
DE {MINENERG prevencién, inspeccion, vigilancia
BIENEST IA) PARA EL |y control (PIVC) en el uso seguro SST - OAJ -
AR MUTUO de materiales radiactivos en el Secretaria
26 SOCIAL FORTALECI |pais. El SGC enviara comunicacién |DAN General - GT
LABORAL MIENTO DE |a las entidades mencionadas de la Contratos y
LAS propuesta de convenio. Convenios
INTEGRA
LABORES DE
: PREVENCIO
N, Tiempos de implementacién: A
INSPECCION |partir de la firma de los acuerdos y
) hasta el segundo semestre de
VIGILANCIA [2023.
Y CONTROL
(PIVC) DEL
uso
SEGURO DE
MATERIALE
S
RADIACTIV

OS EN PAJS.
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El SGC concedera un dia habil
adicional en todos los casos de
licencia por luto y en caso donde
el funcionario, deba desplazarse
PERMISO fuera de la sede de trabajo, se
BLOQUE [REMUNERA |concedera otro dia habil adicional.
DE DO POR Estos dias adicionales se
. A ; GT Talento |GT Talento
30 (CLIMA LUTO A LOS |tramitardn a través del formato de
. . Humano Humano
ORGANIZ|FUNCIONAR |Permiso Remunerado establecido
ACIONAL |IOS DEL por la entidad. Los dias adicionales
SGC. deben tomarse seguidos a los 5
dias previstos por la Ley.
Tiempo de implementacidon: A
partir de la firma del acuerdo.
El SGC programara de manera
trimestral una reunién presencial
y/o virtual entre el Director
General del SGC y las
BLOQUE . . R
DE organizaciones sindicales, con el
fin de que se aborden las
MEJORA s .
MIENTO REUNIONES |problematicas y necesidades de los
DE PERIODICAS |trabajadores del SGC, en un Secretaria Secretaria
34 |RELACIO DIRECCION |espacio abierto de didlogo de General - General -
NES GENERAL Y |[forma independiente a las Direccion Direccion
ENTRE SINDICATOS |reuniones de seguimiento de los General General
SGC. acuerdos colectivos. Estas
SINDICA . . .
reuniones estardn sujetas a la
TOS Y . -
disponibilidad de agenda del
ENTIDAD .
Director General.
Tiempos de implementacion: A
partir de la firma de los acuerdos.

3.7 Manual de Funciones

El Actual Manual de Funciones y Competencias Laborales del SGC fue adoptado
mediante Resolucion No. 482 del 22 de diciembre de 2022. Mediante Resolucion

No. 25 del 3 de enero de 2023, se adicionan y modifican algunas fichas del

Manual.

El Manual se encuentra ajustado actualmente a la realidad de la planta de

personal del SGC.
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4. Diagnosticos
4.1 Matriz GETH
Dimensién de Talento Humano Proceso | Beneficiari
0s
Ruta Variable Actividades
De la | Ruta para | Ejecutar el plan de Funcionario
Felicidad mejorar el | trabajo de seguridad y | SGSST S,
entorno salud en el trabajo contratistas
fisico  del
trabajo para
que todos
se sientan a
gusto en su
puesto
Ruta Variable Actividades Proceso Beneficiari
o)
De la [ Ruta para | Plan de | Bienestar Servidore
Felicidad facilitar  que [ Intervencién en | social e S
las personas |cultura y clima | Incentivos
tengan el [ organizacional
tiempo
suficiente Programa Bienestar Servidore
para tener una | desvinculacion social e S
vida laboral asistida Incentivos
equilibrada:
trabajo,
tiempo libre, | Desarrollo de | Bienestar Servidore
familia actividades social e S
estudio deportivas, Incentivos
recreativas y de
esparcimiento
cultural.
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Reconocimiento Bienestar Servidore
publico a | social els
servidores,  mejor | Incentivos
funcionario de
carrera por nivel,
antigiedad y a los
de libre
nombramiento y
remocion
Ejecutar el Plan
Anual de Vacantes; | Plan de
que prevea y [ vacantes Servidore
programe los S
recursos necesarios
para proveer las
vacantes
mediante concurso.
Proyecto
Modernizacion
Institucional
Analizar las
vacantes existentes
y los tiempos
requeridos para
cubrirlas
De la | Ruta para | Implementar el Plan
Felicidad implementar |de Incentivos en Servidore
incentivos reconocimiento a la S
basados en [labor de los
salario servidores de la | Bienestar
emocional entidad. Social e
Incentivos
Permiso
remunerado por
cumpleafios

Salario Emocional

Horarios y jornadas
laborales flexibles
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Madres gestantes y
lactantes

Madres gestantes y
lactantes

Incentivo por uso de
la bicicleta

De
Felicidad

la

Innovacion
con pasién

Impulsar la Politica
de Integridad a

través de la
divulgacion del
Cdédigo de
Integridad

Refuerzo de valores
y Cddigo de
Integridad,
campanas de
sensibilizacion

Capacitacion a los
servidores en temas
de  gestion  del
conocimiento e
innovacion.

Analizar la
informacion que da
cuenta de las
razones de retiro,
generando insumos
para el plan de
prevision del
talento humano.

PIC;
Bienestar
Social
Incentivos

e

Servidore
S
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Del Ruta para | Programa de [ PIC Servidore
Crecimient |implementar |Liderazgo S
0 una cultura de | Transformacional e
liderazgo, el
trabajo en

equipo y el
reconocimient | Intervencion en | Bienestar Servidore
0 clima 'y cultura | Social els
organizacional para | Incentivos
potenciar las
habilidades de los
lideres e
implementar un
modelo de liderazgo
institucional.

Ruta Variable Actividades Proceso | Beneficiari
(o]}

Del Bienestar del | Implementar la | PIC; Servidore
Crecimient | Talento estrategia de | Bienestar |s
0 induccion y [ Social e
reinduccién para los | Incentivos
servidores

publicos que se
vinculen a la Entidad

Promover actividad
para la celebracién
Dia del Servidor
Publico.

Realizar entrevista de
retiro para identificar
las razones por las que
los servidores se
retiran de la entidad
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Capacitacién en ética
e

integridad
Del Servidores Fortalecimiento de las | PIC Servidore
Crecimient | que saben lo | competencias para la S
0 que hacen Ciencia, la Tecnologia

y la

Innovacion

Capacitacion en lineas

programaticas del

sector para la

transicion minero-

energética

Desarrollar programas

de capacitacion con

fundamento en el

cierre de brechas a

partir de los resultados

finales de las

evaluaciones del

desempeiio y  del

diagndstico de

necesidades

institucionales.

Capacitacién en el | EDL

proceso evaluacion del

desempefio con

énfasis en alcance del

proceso, Servidore

responsabilidades, S

derechos y deberes de

los funcionarios en

materia de EDL
Del Cultura Aplicar las | Bienestar | Servidore
servicio basada en el [ herramientas para S

servicio gestionar el
conocimiento y

mejorar el servicio a la




SERVICIO @ MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO b ENERGIA
COLOMBIANO
ciudadania con
criterios de inclusion.
De Calidad | Ruta para | Capacitaciones en el | PIC; Servidore
generar eje de valor publico Bienestar |s
rutinas de Social e
trabajo Incentivos
basadas en
“hacer las | Coordinar las
cosas bien” actividades
pertinentes para que
los servidores de la
Entidad presenten la
Declaracion de Bienes
y Rentas y hacer el
respectivo
seguimiento
Actualizar el Manual
de funciones y
competencias
laborales conforme
con
las necesidades de la
Entidad
Enviar oportunamente
las  solicitudes de
inscripcion 0 de
actualizacién en
carrera administrativa
a la CNSC.
Ruta Variable Actividades Proceso Beneficiari

0
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Ruta del | Entendiendo | Gestionar la | Gestion de [ Servidore
Analisis personas a | informacion en el | Talento S
de Datos [través del uso | SIGEP respecto a lo [ Humano
de los datos correspondiente de
Talento Humano

Consolidar las
Estadisticas de Ia
informacion de la
Gestion Estratégica
de Gestion Humana

Desarrollar un sistema
de informacion
institucional para la
gestion del talento
humano

Administrar la
informacion
relacionada

con la historia laboral
de cada servidor.

4.2 Necesidades de capacitacion

En el documento PIC 2023 se relnen las necesidades de capacitacién de la

Entidad teniendo en cuenta varias fuentes de informacién:

e |os resultados y conclusiones de la Evaluacion de Competencias
Comportamentales — 2021-2022 realizada a los servidores de la Entidad,
la cual permitié identificar las brechas de competencias tanto en el nicleo
de competencias comunes de los servidores publicos como en cada nivel

jerarquico de la muestra de funcionarios de carrera administrativa
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evaluada, las cuales hacen parte central de este plan y brindan criterios
objetivos para priorizar las necesidades identificadas.

e Laejecucion del PIC 2022, sus indicadores y conclusiones en razon a los
objetivos alcanzados y recomendaciones.

e [El analisis de los ejes tematicos y demas lineamientos establecidos en el
Plan Nacional de Formacién y Capacitacién para los Empleados Publicos
2020-2030, del Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

e FEjes tematicos establecidos en el Plan Institucional de Formacion y
Desarrollo del Talento Humano realizado en el afio 2022 por la
Universidad Nacional de Colombia, en el marco del Contrato
interadministrativo 009 de 2022.

e Necesidades manifestadas por los funcionarios y funcionarias en el
Instrumento Encuesta Diagnostico de Necesidades de Bienestar Social e
Incentivos aplicada en los meses de Diciembre - Enero de 2023.

e Necesidades de capacitacion a la luz de las lineas programaticas del

sector minero energético 2022-2026.

A continuaciéon se presentan algunos de los hallazgos mas relevantes del

Diagndstico Realizado:

El Servicio Geoloégico Colombiano cuenta actualmente con una planta de
personal de 329 cargos de los cuales se encuentran provistos al 31 de
diciembre de 2022, 2952, donde el 73,2% son de carrera administrativa
correspondiente a 216 funcionarios(as), seguido por el 20,3% en
provisionalidad (60 funcionarios(as)), y 5,4% de Libre Nombramiento vy
Remocion (16 funcionarios(as)). Adicionalmente se tienen tres personas en
periodo de prueba (1%).

Tabla No. 1 - Distribucion de los funcionarios de planta segin Modo de Provision.

TIPO DE CARGO CANTID
AD

2 Informacién aportada por Grupo de Talento Humano. 31/12/2022.
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LNR 16

CARRERA ADMINISTRATIVA 216

EN NOMBRAMIENTO

PROVISIONAL 50
EN PERIODO DE PRUEBA 3
TOTAL PLANTA 295

Grafica No. 1 — Distribucidn de los funcionarios(as) de planta segun Modo de
Provision.

PLANTA PROVISTA

1%
|

/

H LNR

M PERIODO DE PRUEBA
CARRERA
ADMINISTRATIVA

- NOMBRAMIENTO
PROVISIONAL

En cuanto a la distribucion del personal en las diferentes sedes se
encuentran 233 funcionarios(as) ubicados en la Sede Central,
correspondientes al 79% de la planta. Seguido por un 4,7% en Pasto
correspondiente a 14 funcionarios(as), 4,4% en Manizales correspondiente
a 13 funcionarios(as), 3,7% en Popayan con 11 funcionarios(as), 3,1% en
Medellin correspondiente a 9 funcionarios(as), 2,7% en Bucaramanga
correspondiente a 8 funcionarios(as), 2,4% en Cali correspondiente a 7

funcionarios(as).

Tabla No. 2 - Distribucidon de los funcionarios(as) de planta en las diferentes

sedes
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SEDE FUNCIONARIOS/AS
BOGOTA 233
BUCARAMANGA 8
CALI 7
MANIZALES 13
MEDELLIN 9
PASTO 14
POPAYAN 11

Grafica No.2 — Distribucién de los funcionarios(as) en las diferentes sedes.

PLANTA PROVISTA POR SEDES

3.1% 3.7%

B BOGOTA
N BUCARAMANGA
M CALI
MANIZALES
B MEDELLIN
M PASTO
H POPAYAN

En cuanto a la distribucién de hombres y mujeres en la planta, se encuentra que
el 58,3% de la planta estda compuesta por hombres, mientras que el 41,7% por
mujeres. En el nivel Directivo, la representatividad de la mujer es del 44,4%. En
el nivel Asesor, hay paridad en los cargos provistos entre hombres y mujeres.
Respecto del nivel Profesional, se tiene que el 43,1% lo componen mujeres. En
el nivel Técnico, se encuentra que la mujer representa el 40%. Finalmente, en el
nivel Asistencial la mujer tiene un 35,6% de representatividad.

Tabla No. 3 - Distribucion por Género y Nivel Jerarquico



MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

% MUJERES % HOMBRES
NIVEL MUJSERE HOI\’;BRE TOTAL SOBRE LOS SOBRE LOS
PROVISTOS PROVISTOS
NIVEL
DIRECTIVO 4 5 9 44,4 55,6
NIVEL ASESOR 2 2 4 50 50
NIVEL
PROFESIONAL 85 112 197 43,1 56,9
NIVEL TECNICO 16 24 40 40 60
NIVEL
ASISTENCIAL 16 29 45 35,6 64,4
PLANTA
PROVISTA 123 172 295 41,7 58,3

Gréafica No. 3 — Distribucion por Género y Nivel Jerarquico.

9 4 197 40 45 205
112 ;

NIVEL MIVEL ASESOR MIVEL NIVEL TECNICO NIVEL PLANTA
DIRECTIVO PROFESIONAL ASISITENCIAL PROVISTA
Bcooicgo MmuERES  EMHOMBRES TOTAL

Teniendo en cuenta los datos presentados anteriormente, resalta en primera
instancia que la mayor proporcion de la planta se encuentra ubicada en la Sede
Central con un 79% de representatividad, sin embargo, se reafirma también la
importancia de desarrollar estrategias de capacitacion que lleguen a los
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funcionarios ubicados en los GTR y OVS que corresponden al 21% de la planta,
lo cual se ha facilitado gracias a la virtualizaciéon de la oferta de capacitacion
institucional.

Evaluacion de Competencias Comportamentales 2021-2022

Desde el mes de noviembre de 2021 y durante el 2022, se realizd la aplicacion
de la prueba Kompe Estatal Plus Dec 815 de 2018, propiedad de Psigma
Corporation SAS, a fin de evaluar las competencias comportamentales de los
servidores publicos del Servicio Geoldgico Colombiano, la cual fue diligenciada
por 232 funcionarios y funcionarias, representando una cobertura del 78% de
la poblacién que compone la planta de personal de la Entidad. Los resultados
a continuacion corresponden a las pruebas diligenciadas con fecha de corte 23
de agosto de 2022.

Los resultados obtenidos respecto del nucleo de competencias comunes, por

cada nivel jerarquico de empleos es el siguiente:

Tabla — Promedios obtenidos en cada competencia del nicleo comun, por cada

nivel jerarquico

Competencia Directivo | Asesor | Profesional | Técnico | Asistencial UGXEL
General
Promedio 41,8 45,3 48,7 53,3 49,3 49,4
Aprendizaje Continuo
Brecha -18,3 -14,7 -11,3 -6,7 -10,7 -10,6
Promedio 55,5 50,3 51,8 49,8 49,4 51,1
Orientacion a Resultados
Brecha -4,5 -9,7 -8,2 -10,2 -10,6 -8,9
Orientacién al Usuario y Promedio 58,3 65 56,7 55,4 56,9 56,7
al Ciudadano Brecha -1,8 5 -3,3 -4,6 -3,1 -3,3
Compromiso con la Promedio 59,8 57,7 57,1 51,2 56,4 56,1
Organizacién Brecha -0,3 -2,3 -2,9 -8,8 -3,6 -3,9
Promedio 57,5 50 55,2 51,1 52,8 54,1
Trabajo en Equipo
Brecha -2,5 -10 -4,8 -8,9 -7,2 -5,9
Promedio 58,5 52,7 60,5 56,1 55,2 58,8
Adaptacion al Cambio
Brecha -1,5 -7,3 0,5 -3,9 -4,8 -1,2
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En la tabla anterior, se observan las brechas identificadas para las competencias

del nucleo de competencias comunes.

Promedio Resultados Competencias Comunes

Adaptacion al Cambio _ 58.8
Trabajo en Equipo _ 54.1

Compromiso con la Organizacion _ 56.1
Orientacion al Usuario y al Ciudadano _ 56.7

51.1

Orientacion a Resultados

Aprendizaje Continuo 49.4

44 46 48 50 52 54 56 58 60

Promedio Brechas Competencias Comunes
-10.6

-8.9 -3.3 -3.9 -5.9 -1.2
i

Aprendizaje Orientacion a Orientacién al Compromiso Trabajo en Adaptacion al
Continuo Resultados  Usuario y al con la Equipo Cambio
Ciudadano Organizacion

A nivel general de la planta, se observa que la competencia con mayor brecha
es Aprendizaje Continuo, por lo que se requiere fortalecer los procesos de
creatividad e innovacion que permitan mantener la curiosidad y capacidad de
asombro requerida para las actividades de ciencia y tecnologia, tanto como la
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capacidad de compartir conocimiento y experticia a los demas miembros del
equipo y la Entidad. Es de importancia recordar que esta competencia se define
como la capacidad de identificar, incorporar y aplicar nuevos conocimientos
sobre regulaciones vigentes, tecnologias disponibles, métodos o programas de
trabajo, para mantener actualizada la efectividad de las practicas laborales y su

visidn del contexto.

Por tanto, tiene como indicadores comportamentales el interés del servidor o
servidora publica para mantener actualizadas y en permanente desarrollo y
crecimiento sus competencias en funcion de los cambios que exige la
administracion publica en la prestacion de un oOptimo servicio; la gestion
permanente sobre nuevas y mejores fuentes de informacién confiable, tanto
como la participacion activa en espacios informativos y de capacitacién; y
finalmente, sobre la capacidad y orientacion a compartir sus saberes y
habilidades con sus compaferos de trabajo, el aprendizaje a partir de las
habilidades diferenciales de sus pares, de manera que se preocupa por nivelar

sus conocimientos en flujos informales de inter-aprendizaje.

Esto implica en muchas ocasiones, validar el conocimiento que viene de los
demas, pares e incluso personas de diferentes disciplinas o posturas tedricas
diferentes, abrir espacios de discusion técnica, tedrica que permitan la revision
permanente y validacidon sobre practicas y posturas histéoricamente aceptadas;
permitirse a pesar de la edad, cargo, profesion aprender sobre nuevas areas de
conocimiento, nuevos paradigmas, y el aprovechamiento de los espacios de
reflexiéon, discusidon, capacitaciéon, entrenamiento, sin el prejuicio sobre el
origen, costo o interlocutor. Estar abierto a la experimentacion, el
aprovechamiento de los escenarios de ensayo y error para el aprendizaje, y la
apertura a nuevas tecnologias, nuevos procesos o productos, y finalmente,
compartir con otros los aprendizajes, experiencias y documentar tanto las
experiencias exitosas como las de fracaso que permitan el avance en la gestién

del conocimiento institucional.
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Seguido se evidencia que la competencia con mayor brecha es Orientacion a
resultados, esta implica una orientacién de los servidores publicos al
cumplimiento de sus funciones con criterios de eficacia, calidad y oportunidad.
Para ello se requiere fortalecer habilidades de planeacién y las metodologias de
medicién y seguimiento del desempefio, para contar con objetivos definidos e
indicadores que permitan medir la efectividad de los procedimientos para
cumplirlos con criterios de eficiencia y oportunidad, que no siempre se cumplen
por dificultades de planeacion, dificultades para prever riesgos y desperdicios
de recursos para el logro de una funcion. En experiencias de evaluacion
anteriores ya se habia identificado esta debilidad y muchas veces los
funcionarios/as reportaban no conocer los objetivos de su dependencia o area,
y trabajar sin indicadores definidos que les permitan medir las condiciones de
calidad, eficiencia, eficacia y oportunidad de sus productos y servicios. Ello pasa
también por un ejercicio de los liderazgos, que dirijan efectivamente los
esfuerzos del equipo, monitoreen el cumplimiento de indicadores objetivamente
establecidos, retroalimenten de manera sistematica y continua a los servidores
a cargo y reorienten los procedimientos hacia el logro de objetivos con mayor
eficiencia y eficacia. Cabe resaltar que esta competencia aparece medida en los
funcionarios y funcionarias que la pactaron a nivel sobresaliente dentro del
proceso anual de Evaluacion del Desempefio Laboral, con nivel alto de
desarrollo, lo cual no es coherente con la evaluacidn presente, lo cual requiere
mayor atencidn pues es posible que dentro del ejercicio del liderazgo se estén
perdiendo de vista criterios que pueden llegar a elevar el nivel de productividad
y efectividad de los servidores publicos del Instituto para llegar a niveles de

excelencia.

En tercer lugar, se identifico la competencia Trabajo en Equipo con una brecha
de -5,9, que implican continuar fortaleciendo las competencias blandas para la
comunicacién asertiva, y el tejer relaciones laborales sanas y productivas, de
manera que se consoliden sinergias al interior de los equipos e

interdependencias. Esta competencia se define por la capacidad de trabajar con
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otros de forma integrada y armonica para la consecucion de metas
institucionales comunes, implica: i) cumplir los compromisos que adquiere con el
equipo (minimos éticos, compromisos pactados, normas y acuerdos del grupo,
el respeto por la palabra y por el tiempo e integridad del otro); ii) respeto por la
diversidad de criterios y opiniones de los miembros del equipo, lo cual implica
valorar el saber del otro, independientemente de su edad, cargo, experiencia,
formacion, historia de vida; iii) asumir su responsabilidad como miembro de un
equipo de trabajo y enfocarse en contribuir con el compromiso y la motivacion
de sus miembros, esto es ser parte, aportar y preocuparse no solo por la meta
individual sino por las colectivas, asi como reconocer que el buen clima laboral
depende del aporte de todos y cada uno de los miembros, tanto como el
escalamiento de los conflictos interpersonales; iv) planificar las propias
acciones teniendo en cuenta su repercusion en la consecucion de los objetivos
grupales, siendo consciente del aporte al grupo y al logro de los objetivos
colectivos, tanto como de las repercusiones que tiene no aportar o no apoyar a
sus compaferos para ello; v) establecer una comunicacion directa con los
miembros del equipo que permite compartir informacién e ideas en condiciones
de respeto y cordialidad; vi) integrar a los nuevos miembros y facilitar su proceso
de reconocimiento y apropiacion de las actividades a cargo del equipo, de igual
forma, a las generaciones venideras con el compartir conocimiento para lograr

el relevo generacional.

La menor brecha corresponde a la competencia Adaptacidén al cambio, con tan
solo -1,2 puntos, lo que muestra que existe capacidad instalada al interior del
Instituto para adaptarse a los contextos cambiantes del mundo actual, para
enfrentar con flexibilidad las situaciones nuevas asumiendo un manejo positivo
y constructivo de los cambios, contando con servidores publicos que apoyan a
la entidad en nuevas decisiones y cooperan activamente en la implementacion

de nuevos objetivos, formas de trabajo y procedimientos.

A continuacién, se analizaran ahora los resultados obtenidos en el nicleo de

competencias comunes por nivel jerarquico:
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En el Nivel Directivo, se observa una brecha de -18,3 puntos en la competencia
Aprendizaje Continuo, la cual debe intervenirse, y de ahi la importancia de la
participacion de los funcionarios y funcionarias de este nivel jerarquico en las
acciones de capacitacion programadas, que por razones de la dinamica de estos
empleos son quienes menos participan. La competencia Orientacién a
Resultados también presenta una brecha negativa con -4,5 puntos, y le sigue en
importancia, Trabajo en Equipo con -2,5 puntos. Las competencias con menor
brecha son Compromiso con la Organizacién con -0.3 puntos, logrando por poco
su nivel avanzado de desarrollo esperado, y Adaptaciéon al Cambio con -1,5

puntos.

En el Nivel Asesor, la brecha significativa corresponde también a la competencia
Aprendizaje Continuo, con -14,7 puntos, por tanto, se requiere fortalecer esta
competencia en los empleos pertenecientes a este nivel. En contraste se
encuentran valores positivos, que exceden el promedio esperado para la
competencia Orientacion al Usuario y al Ciudadano, con una brecha positiva de
5 puntos, que demuestran esta competencia como fortaleza de este nivel
jerarquico. Otras competencias con brechas negativa Trabajo en Equipo, con -
10 puntos y Orientacion a Resultados con -9,7 puntos, que aunque no estan

bajas, se pueden fortalecer.

En el Nivel Profesional se mantiene la tendencia de la brecha en la competencia
Aprendizaje Continuo con -11,3 puntos, menor que los dos anteriores niveles
jerarquicos. Le sigue la brecha en orientacion a resultados con -8,2 puntos. Se
observa la competencia Adaptaciéon al Cambio (60,5 puntos), llegando al nivel
avanzado de desarrollo esperado, lo cual es positivo para los ambientes
cambiantes actuales y los retos institucionales que implican capacidad de
respuesta rapida y adaptacion a nuevos contextos y escenarios.

Para el caso del Nivel Técnico, la mayor brecha se ubica en la competencia
Orientacion a resultados, con -10,2 puntos, seguido por Trabajo en equipo con -

8,9 puntos y en tercer lugar, Compromiso con la organizacion con -8,8 puntos.
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Finalmente, en el Nivel Asistencial se tiene que Aprendizaje Continuo con -10,7
tiene la brecha mas significativa, seguida por Orientacion a Resultados con -
10,6, y en tercer lugar se ubica Trabajo en Equipo con -7,2 puntos de brecha. La
menor brecha corresponde a la competencia Orientacion al Usuario y al
Ciudadano con tan solo -3,1 puntos de diferencia del nivel esperado, siendo una

competencia afianzada en este nivel jerarquico de empleos.
Competencias propias de cada nivel jerarquico

- Nivel Directivo

Para este nivel jerarquico de los empleos resalta Vision Estratégica como una
fortaleza, que denota un nivel avanzado de desarrollo de esta competencia, de
manera que pueden con facilidad anticipar oportunidades y riesgos en el
mediano y largo plazo para el area a cargo, la organizaciéon y su entorno, de
modo tal que la estrategia directiva es capaz de identificar la alternativa mas
adecuada frente a cada situacion presente o eventual, comunicando al equipo
la l6gica de las decisiones directivas que contribuyan al beneficio de la entidad

y del pais.

En el nivel Directivo se observa que la mayor brecha corresponde a las
competencias Resolucion de Conflictos y Liderazgo Efectivo, siendo la primera
definida como la “capacidad para identificar situaciones que generen conflicto,
prevenirlas o afrontarlas ofreciendo alternativas de solucidon y evitando las
consecuencias negativas”, esto muestra la necesidad de fortalecer en este
nivel de empleos las habilidades para potenciar un abordaje sano de los
conflictos al interior de las dependencias y la capacidad de servir de
mediadores de las situaciones de tension que puedan presentarse entre sus

colaboradores.

Les sigue, la competencia Gestion del Desarrollo de las Personas, que denota
la necesidad apremiante en estos empleos de fortalecer sus habilidades como
lideres para forjar un clima laboral en el que los intereses de los equipos y de
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las personas se armonicen con los objetivos y resultados de la organizacion,
generando oportunidades de aprendizaje y desarrollo, ademéas de incentivos

para reforzar el alto rendimiento.

Por ultimo, se ubica la competencia Pensamiento Sistémico, que muestra una
debilidad en estos empleos para comprender y afrontar la realidad y sus
conexiones para abordar el funcionamiento integral y articulado de la
organizacioén e incidir en los resultados esperados, con una vision integral de
las partes que influyen en la creacion de realidades al interior de la entidad y

su interrelacion.

COMPETENCIAS I;rl?r::.d;: Brecha
NIVEL DIRECTIVO .j
Obtenidos

Visidn estratégica 68,5 8,5
Liderazgo efectivo 44,3 -15,8
Planeacién 54,3 -5,8
Toma de decisiones 53,8 -6,3
Gestion del
desarrollo de las 45,5 -14,5
personas
Pensamiento Sistémico 48,3 -11,8
Resol.uuon de 443 -15,8
Conflictos

- Nivel Asesor.

En este nivel se ubican como fortalezas las competencias de: i) Iniciativa, de
manera que estas personas son capaces de anticiparse a los problemas
proponiendo alternativas de solucion. ii) De igual forma la competencia
Construccion de Relaciones, se identifica como afianzada en este nivel

jerarquico.
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Para el nivel Asesor, la mayor brecha corresponde a la competencia
Confiabilidad Técnica, que hace referencia a que las personas pertenecientes
a este nivel de empleos, cuentan con los conocimientos técnicos requeridos y
son capaces de aplicarlos a situaciones concretas de trabajo, con altos
estandares de calidad, lo cual es preocupante teniendo en cuenta el rol que
cumplen estos empleos frente al liderazgo de procesos y acompafiamiento en
toma de decisiones al nivel Directivo. En segundo lugar, se ubica Creatividad
e Innovacién, mostrando la necesidad de fortalecer en estos empleos la
capacidad para generar propuestas alternativas y disruptivas con el fin de

cumplir los objetivos institucionales.

Sl N el I:’rt?r:'t‘:jd;: Brecha
NIVEL ASESOR Obtenidos
Confiabilidad técnica 39,3 -20,7
Creatividad e
innovacién 52,7 -7,3
Iniciativa 55,3 -4,7
Construccion de
Relaciones 54,3 -5,7
Conocimiento del
Entorno 53,7 -6,3

- Nivel Profesional.

Para el nivel profesional se observa que todas las competencias reportan
brecha respecto del valor esperado, sin embargo, las mismas no son mayores
a -7 puntos. En primer lugar, se ubica la competencia Comunicacién Efectiva

como la brecha més grande del grupo de competencias basicas del nivel
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profesional (-6,3 puntos), evidenciando la necesidad de fortalecer en los
funcionarios y funcionarias la capacidad para el establecimiento de unos
procesos de comunicacion efectiva y positiva con superiores jerarquicos, pares
y ciudadanos, tanto en la expresién escrita, como verbal y gestual. Seguido, se
encuentra la competencia Aporte Técnico Profesional, que muestra la
necesidad de fortalecer el compromiso de los funcionarios y funcionarias para
poner a disposicidén de la Administracion sus saberes profesionales especificos
y sus experiencias previas, gestionando la actualizacion de sus saberes
expertos. Por ultimo, la menor brecha corresponde a Instrumentacion de
Decisiones, lo que denota que para las personas de este nivel se les facilita
decidir sobre las cuestiones en las que son responsables con criterios de

economia, eficacia, eficiencia y transparencia de la decision.

En el grupo de competencias del nivel Profesional con Personal a Cargo, se
observa la necesidad de continuar fortaleciendo estas habilidades en cuanto a
Direccion y Desarrollo de Personal, y Toma de decisiones que impactan en el
grupo de colaboradores a cargo, cuando se presenta esta designacién. De ahi
la importancia del Programa de Liderazgo Transformacional que se ha venido

realizando y que requiere su continuacion.

COMPETENCIAS NIVEL ';’:r:‘::jd;: Brecha
PROFESIONAL Obtenidos
Aporte técnico profesional 54,8 -5,2
Sin Comunicaciéon efectiva 53,7 -6,3
Personal
Gestion de procedimientos 55,8 -4,2
a Cargo
Inst.rL.Jmentauon de 57.9 21
decisiones
con Direcciéon y Desarrollo de 542 58
Personal
Personal
a Cargo Toma de decisiones 55,7 -4,3
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- Nivel Técnico

En el Nivel Técnico se encuentra que la competencia Responsabilidad se
encuentre en el nivel avanzado de desarrollo esperado, con una diferencia de
tan solo 1,5 puntos. En contraste la competencia Confiabilidad técnica tiene
una brecha de -8,7 puntos, indicando que se requiere fortalecer en este nivel
de las personas cuenten con los conocimientos técnicos requeridos y los
apliquen a situaciones concretas de trabajo, con altos estandares de calidad.
De igual forma, se requiere mayor desarrollo de la competencia Disciplina para

lograr los niveles esperados para este nivel jerarquico.

Promedio
Puntajes Brecha
Obtenidos Brecha

COMPETENCIAS
NIVEL TECNICO

C(:mfl.abllldad 513 -8,7
Técnica

Disciplina 52,9 -7,1
Responsabilidad 61,5 1,5

- Nivel Asistencial

En el Nivel Asistencial se observa que la competencia Relaciones
interpersonales, se encuentra cercana al puntaje esperado para lograr el nivel
avanzado de desarrollo, por lo que se considera que las personas pertenecientes
a este nivel jerarquico tienen facilidad para establecer y mantener relaciones de
trabajo positivas, basadas en la comunicacion abierta y fluida y en el respeto por
los demas. En contraste, requieren fortalecer la competencia Manejo de la

Informacion con -7,3 puntos de diferencia respecto del valor esperado.
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COMPETENCIAS NIVEL :’:r::;’;: Brecha
ASISTENCIAL Obtenidos
Manejo de la Informacién 52,7 -7,3
Relaciones interpersonales 58,1 -1,9
Colaboracién 56,6 -3,4

Necesidades del Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion de los
Servidores Publicos 2020-2030
EJE TEMATICO TEMA DE CAPACITACION 232 222 2(2)2 zgz
Herramlgntas para Estructurar el S| S| S| S|
Conocimiento
Cultur.a (?rgamzacmnal Orientada al S| S| S| S|
Conocimiento
Estrateg.i’a para la Ger.meracion y S| S| S| S|
Promocién del Conocimiento
Diversidad de Canales de Comunicacién Sl NO | NO Sl
Capital Intelectual Sl NO | NO Sl
Procesamiento de Datos e Informacion S| NO | NO | SI
Innovacion Sl NO | NO SI
Analitica de Datos SI NO | NO | SI
Construccién Sostenible NO | NO | NO S|
Gest.lop del Ciencias de Comportamiento NO | NO | NO | NO
Colnoamle-nlto € Administraciéon de Datos NO | NO | NO | NO
nnovacion Administraciéon del Conocimiento NO | NO | NO Sl
Gestion del Aprendizaje Institucional NO | NO | NO | SI
Planlfl.ca.cmn y organizacién del No | nvo | nvo | s
conocimiento
Gestién de la Informacidn NO | NO | NO | NO
Mecanlsrr:os.par.a Ia.gestlon del No | No | NO S|
desempeiio institucional
Técnicas y métodos de investigacion NO | NO | SI S|
Tecnlca?sy.met.odos de redaccion de S| NO S| NO
textos institucionales
Instrumentos Estadisticos NO | NO | NO Sl
Big Data Sl Sl SI Si
Competitividad e innovacién NO | NO | NO | NO
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Economia Naranja NO | NO | NO | NO
Analisis de indicadores y estadisticas NO | NO | NO | NO
Pensamiento de disefio NO | NO | SI NO
Disefio de servicios NO | NO | SI NO
Orientacién al servicio SI SI SI S|
Ca'mblo CLfIlturaI para la experimentacion S| NO | si NO
e innovacién
Flexibilidad y adaptacién al cambio NO | SI Sl NO
Trabajo en equipo SI SI Sl S|
Gestién por resultados NO | NO | NO | SI
Formas de interaccién NO | NO | NO | NO
Comunicacién asertiva Sl Sl S| Sl
Disefio Centrado en el Usuario NO | NO | SI NO
Gestién del cambio NO | NO | SI NO
ética en la explotacién de datos NO | NO | NO | NO
Gestién Publica Orientada a Resultados NO | NO | NO | SI
Gerencia de Proyectos Publicos SI NO | NO | SI
Formulacién de Proyectos bajo la
, SI NO | NO | SI
Metodologia MGA
Formulacién de Proyectos con
Financiacion de Cooperacidn NO | NO | NO | SI
Internacional
Esq.uemas d.e Fl.nanC|aC|on para Proyectos NO | No | NO | NO
a Nivel Territorial y Desarrollo Urbano
M.arco.s Estra.teglcos de Ftl:aneauon, S| NO | s S|
Direccionamiento y Gestion
Modelos de Planeacién y Gestidn y su
interaccién con los grupos de interés NO | NO | Sl SI
Competitividad Territorial
NO | NO | NO | NO
Creaciéon de Valor Crecimiento E — S roductividad
- recimiento Econédmico y Productivida
Publico NO | NO | NO | sI
Catastro Multipropésito
NO | NO | NO | NO
Desarrollo procesos, herramientas,
estr?teglas de control para cada una de No | no | s S|
las lineas de defensa que establece el
MECI
Procgsos de auditorias de control S| No | No | No
efectivos
Seguridad Ciudadana NO | NO | NO | NO
Biodiversidad y Servicios eco-sistémicos NO | NO | NO Sl
Ggst!o.n del riesgo de desastres y cambio No | No | NO S|
climatico
Modelos de Seguimiento a la Inversion
NO | NO | NO | SI

Publica y Mediciones de Desempefio




©,

&af? MINISTERIO DE MINAS Y
=% ENERGIA

Construccidn de Indicadores NO | NO | NO | SI

Evaluacién de Politicas Publicas NO | NO | NO | SI

Esquemas Asociativos Territoriales NO | NO | NO | NO

Analisis de Impacto Normativo NO | NO | NO | NO

Participacién Ciudadana en el Disefio e

implementacion de Politicas Publicas NO | NO | NO | S

Incremento de beneficios para los

ciudadanos a partir de la generacién de S| S| S| S|

productos y servicios que den respuesta

a problemas publicos

Marco de politicas de transparencia

gobernanzz publica P ' NO | NO | NO | S

Transversalizacién del enfoque de

género en las politicas publicas NO | NO | SI S

Focalizacién del Gasto Social NO | NO | NO | SI

Lenguaje claro NO | NO | NO | SI

Servicio al Ciudadano SI SI SI NO

Negociacidon Colectiva SI SI SI SI

Contratacidon Estatal y Supervisidon de S| NO | s S|
Marco Normativo Cont.raltos - - —

Comité de Convivencia y Prevencién del

Acoso Laboral S S 3 3

Induccion al Teletrabajo NO | NO | NO | SI

Naturaleza Evolucion de la Tecnologia NO | NO | NO | SI

Apropiaciéon y uso de la tecnologia SI SI SI S|

Soluciéon de Problemas con Tecnologias SI SI SI S|

Tecnologia y Sociedad NO | NO | NO | SI

Big Data S| S| SI Sl

Economia Naranja NO | NO | NO | NO

Automatizaciéon de Procesos NO | NO S| Sl

Minimizacion de Costos NO | NO | NO | NO

Mejoramiento de la comunicacion Sl NO [ NO | NO

Ruptura de Fronteras Geograficas NO | NO | NO | NO

Maximizacién de la Eficiencia NO | NO | NO | NO
Transformacién Incrementos Sustanciales de la no | no | nvo | o

Digital Productividad

Atencion de Mayor Calidad, Oportunidad

y en Tiempo Re:I i NO | NO | NO | NO

Instrumen.t(')s de Georefe.renciacién_ pa.ra NO | NO | NO S|

la planeacién y Ordenamiento Territorial

Operacién de sistemas de informacidon y

plataformas tecnoldgicas para la gestidn S| S| Sl S|

de datos

Analisis de Datos para Territorios NO | NO | NO | NO

Seguridad Digital Sl Sl Sl NO

Interoperabilidad Sl NO | NO | NO

Comunicacién y Lenguaje Tecnoldgico S| SI NO | NO

Creatividad Sl Sl SI Sl
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Etica en el contexto digital y manejo de

NO | NO | NO | S
datos
Manejo del tiempo NO | NO | NO | SI
Pensamiento sistémico NO | NO | NO | NO
Trabajo en Equipo S| SI SI SI
, imi iti i NO | NO | NO | NO
Probidad y Etica de :orlouml.ento irltlcotdellosdmfdlofs
lo Piblico - aices e: |m|?,ac os actuales de las fuerzas | | S| No | NO
. . de dominacidn
Pensamiento Critico nd la identidad v las
y Analisis n égar ai enll ady ?s ormas Nno | no | nvo | s
desiguales de ciudadania
. N Impa'ctos p'5|colog|cos y emocionales de S| S| no | NO
Probidad y Etica de |las violencias
lo Publico - Empatia |Injusticias y limite de las libertades NO | NO | NO | NO
y Solidaridad Minimizacion de desigualdades locales y
SI S| Sl S
globales
] An§I|S|s y'toma de decisiones para no | no | nvo | o
Probidad y Etica de |acciones informadas
lo Pablico - Agencia |Creacion de pod.er junto con otros" en No | no | nvo | s
individual y de procesos colectivos
coalicion i
Icl Fuerzas qug gener'an apatia, para actuar S| No | No | NO
sobre un bien social mayor
Just.|C|a Local g Tendencias Globales y Nno | nvo | nvo | s
realidades sociales
- 4 . P I | . .I .
Protfld?d y Etica d'e roce.sos.g O.b,a es de privilegio y no | no | nvo | No
lo Publico - Agencia [marginalizacion
individual y de Pequefias democracias: poder de la
coalicion gente, y movimientos de construcciény NO | NO | NO Sl
compromiso de la comunidad
Cdodigo de integridad S| S| S| S|
Fluidez en la expresion de ideas
centrales a diferentes tipos de Sl Sl NO | NO
audiencias
Diversas aproximaciones pedagdgicas
Probidad y Etica de |(multimedia, educacion popular, NO | NO Sl Sl
lo Publico - narrativa, testimonio, historia oral)
Estrategias de Narrativas, multiples perspectivas, y
Comunicaciény fuentes primarias en la creacidén de NO | NO SI Sl
Educacidén herramientas pedagdgicas
Comunicacidn asertiva Sl Sl Sl Si
Lenguaje No Verbal SI SI SI SI
Programauor’w N.eurollngmstlca asociada no | no | no | o
al entorno publico
Raices de las violencias para entender
Probidad y Etica de |formas de mitigar conflictos de grupo e Sl Sl NO | NO
lo Publico - individuales
Habilidades de Conflicto, didlogo y construccion de paz SI SI NO | NO
transformacion de |Raices histdricas, condiciones
conflicto materiales, y relaciones de poder en el Sl SI | NO | NO

conflicto
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Raices de la identidad, diversidad y
relacién con el otro (identidad étnica, de Sl Sl SI Sl
género, orientacién sexual)

Prol:’nd?d y Etlfa fle Comur'ndades de practica y pensamiento Nno | no | no | s

lo Publico - Practica |colectivo

Reflexiva continua Rela'c'lones colectivas, comunidad y no | no | nvo | o
familia
FL{entes de’ru-ptura y tension desde la no | no | no | No
mirada holistica

Diagnéstico necesidades Programa de Liderazgo 2023.

EJE TEMATICO TEMA DE CAPACITACION 2023
Programa de Liderazgo - Buenas practicas en la gestién publica NO
Induccién a la gerencia
publica
Programa de Liderazgo - Herramientas para Estructurar el Sl
Innovacion y gestion del Conocimiento
conocimiento

Cultura Organizacional Orientada al Sl
Conocimiento

Estrategia para la Generacién y Promocién Sl
del Conocimiento

Diversidad de Canales de Comunicacién Sl
Capital Intelectual Sl
Procesamiento de Datos e Informacidn Sl
Innovacion Sl
Analitica de Datos Sl
Construccion Sostenible NO
Ciencias de Comportamiento NO
Administracion de Datos Sl
Administracién del Conocimiento SI
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Gestion del Aprendizaje Institucional Sl
Planificacién y organizacion del Sl
conocimiento

Gestion de la Informacidn SI
Mecanismos para la gestién del desempefio | SI
institucional

Técnicas y métodos de investigacidn Sl
Técnicas y métodos de redaccidén de textos NO
institucionales

Instrumentos Estadisticos Sl
Big Data Sl
Competitividad e innovacidn NO
Economia Naranja NO
Analisis de indicadores y estadisticas Sl
Pensamiento de disefo Sl
Disefio de servicios Sl
Orientacidn al servicio Sl
Cambio cultural para la experimentacién e Sl
innovacién

Flexibilidad y adaptacion al cambio NO
Trabajo en equipo Sl
Gestidén por resultados Sl
Formas de interaccidn NO
Comunicacidén asertiva Sl
Disefio Centrado en el Usuario Sl
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Gestion del cambio NO
Etica en la explotacidon de datos Sl
Programa de Liderazgo - Liderazgo transformacional Sl
Habilidades Gerenciales
Planeacién y Prospectiva SI
Modelos de toma de decisiones Sl
Negociacidn colectiva y resolucién de Sl
conflictos
Gestion del talento humano SI
Programa de Liderazgo - Ciclo de participacién ciudadana en la NO
Politicas Publicas gestién publica
Programa de Liderazgo - Hacienda publica NO
Gestion de Recursos y finanzas
Gestién de bienes NO
Contabilidad NO
Programa de Liderazgo - | Etica de lo publico y probidad NO
Integridad del servidor
publico
Programa de Liderazgo - Contratacion Publica Sl
Fundamentacion Juridica
Defensa juridica del estado NO
Fundamentos de derecho publico - Derecho | NO
de peticion
Actualizacién normativa NO
Programa de Liderazgo - Valores, principios y reglas informales NO
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Gestion del Talento Comportamientos del ser humano NO
Humano
Empoderamiento personal y trabajo en Sl
equipo
Programa de Liderazgo - Inteligencia emocional Sl
Desempeiio de los
equipos Analisis sistémico de los equipos de trabajo [ NO
de trabajo
Ciclos de desempeio de los equipos de NO
trabajo
Programa de Liderazgo - Semidtica del discurso NO
Comunicacion Estratégica
Identificaciéon de Publicos Sl
Comunicacidén asertiva Sl
Empatia y motivacién. Sl
Programa de Liderazgo - Resiliencia Sl
Gestion del cambio
Gestidn de la resistencia y riesgo derivada NO
de cambios
Liderazgo transformacional Sl
Programa de Liderazgo - Modelos de innovacién: lean start up, Sl
Innovacién publica design thinking
Innovacién aplicada a procesos y productos | SI
Gestion del conocimiento S|
Empleo de tecnologias en la gestion de los | SI

equipos de trabajo
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A continuacién se presentan las necesidades de capacitacion identificadas y en

nivel de priorizacion |, dentro del Plan Institucional de Formacion y Desarrollo
del Talento Humano 2023-2029.

DEPENDENCIA

NIVEL DE
PRIORIZACION

TEMATICAS

Geoamenazas

Procesamiento de datos: Machine Learning,
Programacion Aplicada

Geoestadistica

Ingenieria sismica o geotecnia. Andlisis de
Amenazas sismicas

Sismologia de fluidos

Geodindamica

Inglés

Redaccién de proyectos de investigacion

Gestion de la
Informacion

Administracion de sistemas Red Hat, Ubuntu,
Windows

Big Data, Machine Learning, Inteligencia Artificial y
Analitica de Datos

Gerencia de proyectos

Inglés

Laboratorios

Geoquimica

Estadistica

Inglés

Asuntos nucleares

Electrénica nuclear

Estadistica

Inglés

Metodologias de investigacidn cientifica

Redaccién de proyectos de investigacion

Interpretacion de normas

Seguridad de la informacidn

Gestién de proyectos

Geociencias basicas

Geologia Estructural

Geoestadistica

Matematicas para las ciencias

Litogeoquimica

Quimica Mineral

Isotopia

ArcGis y SIG

Tecnologias aplicadas a la cartografia
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Evolucién de Magmas

Mapeo de flujos de calor

Métodos de geocronologia

Petrografia y Petrologia

Inglés

Programacién (Pyton, Matlab, R)

Machine Learning

Geomatica

Termodindmica

Divulgacidén Cientifica

Redaccién de proyectos de investigacidn

Redaccién de documentos técnicos

Geoquimica

Geoestadistica

Metalogenia

. Métodos analiticos para exploracion de minerales
Recursos Minerales |

Big Data, Machine Learning, Inteligencia Artificial y
Analitica de Datos

Geofisica

Hidréogeno

Transiciéon Energética

Hidrocarburos |
Evaluacién y andlisis de cuencas

Actualizacién en normatividad, tributaria,
retencién en la fuente, liquidacion de aportes a
seguridad social

Atencidon a la ciudadania

Excel avanzado

Mineria de datos

Programacidn basica

Contratacidon estatal y supervision de contratos

Areas Protocolos de imagen
administrativas y de | Inglés
apoyo Gestidon del talento humano

Cultura Organizacional

Marco Normativo para entidades de gobierno

Presupuesto Publico

Politicas Publicas

Perspectiva Diferencial

SECOP

SIIGPA

Redaccién y manejo de la informacidn
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Tematicas Politica De Equidad De Género, Diversidad E Inclusion

Teniendo en cuenta que el proyecto BPIN tiene incluida la perspectiva de género

y el trazador de género, se mapearon también necesidades en materia de

equidad de género en las diferentes dependencias del Instituto, asi:

TEMA

DESCRIPCION

Apropiacion Social
del Conocimiento
con Enfoque de
Género

Por esta necesidad formativa se entiende a cursos, talleres y/o charlas
orientadas a proporcionar herramientas conceptuales, practicas y
metodoldgicas para la incorporacion del enfoque de género en la

elaboracién de contenidos divulgativos y en las acciones de
apropiacion social del conocimiento generadas por la entidad, de
manera que se promuevan y garanticen en tales procesos, el andlisis de
categorias, datos, informaciones, narrativas o situaciones desde una
perspectiva diferencial que tenga en cuenta las necesidades especificas
de las mujeres, la eliminacidén de sesgos y estereotipos de género y el
uso de un lenguaje incluyente no discriminatorio.

Discriminaciones y
violencias basadas
en género y
orientaciones
sexuales

Por esta necesidad formativa se entiende a cursos, talleres y/o charlas
destinadas a proporcionar herramientas conceptuales y metodolégicas
para la compresidn, identificacion, deteccidn, prevencidn y atencién de
las discriminaciones y las violencias basadas en género y orientaciones
sexuales diversas, segin los marcos normativos nacionales vigentes, a
la luz de las principales declaraciones e instrumentos internacionales
como: la Primera Conferencia Mundial Sobre la Mujer (1975), la
Convencidén Sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion
Contra las Mujeres (1979), la Tercera Conferencia Mundial Sobre la
Mujer en Nairobi (1985), la Convencidon Interamericana de Belem Do
Para para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra la Mujer
(1994), y también, las resoluciones del Consejo de Derechos Humanos
de las Naciones Unidas relacionadas con los derechos de las personas
LGBTI+ (2011, 2014, 2016, 2017).

Seguridad y riesgos
en el trabajo (HSE)
con enfoque de
género

Por esta necesidad formativa se entiende a cursos, talleres y/o charlas
encaminadas a proporcionar herramientas conceptuales, practicasy
metodoldgicas para la prevencion de accidentes laborales desde una

mirada que problematice las masculinidades hegemdnicas,
particularmente, ciertos estereotipos que asocian la hombria con el
correr riesgos, el ponerse en peligro o el incurrir en comportamientos
imprudentes, al tiempo que se promueven unas masculinidades
alternativas proclives al cuidado propio y de las demas personas del
grupo de trabajo.
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Administracion y
desarrollo de
proyectos con

enfoque de género

Por esta necesidad formativa se entiende a cursos, talleres y/o charlas
orientadas a proporcionar herramientas conceptuales, practicas y
metodoldgicas para la formulacién, planeacién, ejecucidon y
seguimiento de proyectos con enfoque de género, de manera tal que
estos contemplen en todas sus fases y desde su formulacidén y
alistamiento inicial, una perspectiva diferencial que tenga en cuenta
las necesidades especificas de las mujeres, que elimine y/o mitigue
sesgos de género y que incorpore el uso de un lenguaje incluyente y no
discriminatorio.

Necesidades Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusién

Durante el afio 2021 y 2022 el equipo transversal de género aplico tres baterias

entregadas por MinEnergia a fin de establecer una linea base en el SGC respecto

de tres dimensiones evaluadas:

1) Mapa Mental sobre el género, diversidad e inclusion: Encuesta que

permiti6 evaluar los prejuicios, estereotipos y creencias de los
funcionarios y funcionarias del Instituto alrededor del género, el sexo, la

discapacidad y la diversidad sexual.

Conocimientos y competencias en género, diversidad sexual vy
discapacidad: Pretende evaluar qué nivel de conocimientos tienen los
funcionarios y funcionarias alrededor de la perspectiva de género, sexo,
orientaciones sexuales diversas y discapacidad, asi como frente a

habilidades técnicas.

Percepcion del Clima Laboral y No Discriminacion, en materia de equidad
de género e inclusion. Pretende evaluar la experiencia individual en
materia de inclusion, discriminaciones y violencias basadas en género,
discapacidad u orientacién sexual, en el ambiente laboral del SGC. (Se

abordara en las necesidades de Bienestar)

A continuacion se presentan los resultados de las encuestas Mapa Mental sobre
el género, diversidad e inclusion y Conocimientos y competencias en género,
diversidad sexual y discapacidad
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A. CONOCIMIENTOS Y CAPACIDADES EN GENERO

En este apartado se toma como referencia los resultados de la aplicacién del
instrumento a 121 personas que trabajan en el SGC, entre personal de carrera y
contratistas, quienes participaron en la aplicacion de las baterias mapa mental de
género y competencias en género de las herramientas de ONU Mujeres.

Saber - conocimientos
¢Ha recibido formacion y/o capacitaciéon en género: ;de qué tipo y cuando?

De las 121 personas que respondieron la encuesta, 45 de ellas mencionan que cuentan
con formacion y/o capacitacién en género; mientras que 76 personas no tienen
capacitacion en la tematica, por lo que se evidencia que el 62.8% aun no ha sido
capacitado.

Ha recibido formacion/ capacitacion en Personas %
género

Si 45 37.2%
NO 76 62.8%
TOTAL 121 100.00%

En relacién con el tipo de capacitacion que el personal de trabajo del SGC ha recibido
en la tematica de género, se encuentra que el 44% (20 personas) han recibido cursos;
el 24% (11 personas) jornadas de sensibilizacion; el 16% (7 personas) charlas; el 7%
(3 personas) diplomados, el 4% (2 personas) formacidén académica; mientras que el 2%
(1 persona) menciona que el conocimiento que tiene es formacion empirica.
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Soy capaz de identificar y priorizar las preocupaciones relevantes sobre la
igualdad de género en el trabajo propio (por ejemplo, desarrollo de programas,
planificacion del trabajo, preparacion de los términos de referencia).

Resultados Personas %

Totalmente en desacuerdo 8 6.6%
En desacuerdo 22 18.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 47 38.8%
De acuerdo 35 28.9%
Totalmente de acuerdo 9 7.4%
TOTAL 121 100.00%

Se observa que el 38.8% de los encuestados, no tienen claridad sobre su capacidad
para identificar y priorizar necesidades en materia de equidad de género en su trabajo.
Solo el 7,4% se encuentran seguros de esta capacidad. El 24,8% tienen claro que
requieren fortalecer sus capacidades para la equidad de género en su trabajo.

Soy capaz de realizar un analisis de género en mi ambito de trabajo identificando
las principales problematicas y desigualdades de género que afectan a hombres
y mujeres en mi pais.

Respuestas Personas %

Totalmente en desacuerdo 9 7.4%
En desacuerdo 20 16.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 41 33.9%
De acuerdo 46 38.0%
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Totalmente de acuerdo 5 4.1%

TOTAL 121 100.00%

Es claro que para el 57.8% de los encuestados se requiere fortalecer sus
competencias para el andlisis de género, identificando las diferencias entre las
condiciones de vida y desigualdades existentes entre hombres y mujeres en el pais.

Soy capaz de aplicar instrumentos nacionales e internacionales para la igualdad
de género (por ejemplo, CEDAW, disposiciones constitucionales y legislativas).

Respuestas Personas %

Totalmente en desacuerdo 21 17.4%
En desacuerdo 44 36.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 40 33.1%
De acuerdo 13 10.7%
Totalmente de acuerdo 3 2.5%
TOTAL 121 100.00%

Se observa que el 53.8% de los encuestados no conoce los instrumentos nacionales e
internacionales para la igualdad de género. Se requiere capacitar en este aspecto.

Conozco la relacién entre la igualdad de género y el enfoque basado en los
derechos humanos.

Resultados Personas %

Totalmente en desacuerdo 5 4.1%
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En desacuerdo 13 10.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 35 28.9%
De acuerdo 52 43.0%
Totalmente de acuerdo 16 13.2%
TOTAL 121 100.00%

El 39,7% de los encuestados requiere sensibilizacién a fin de comprender la relacion
entre la igualdad de género y el enfoque de derechos humanos

Hallazgo: Es menor a un 50% los funcionarios(as) con capacidades para pensar las
categorias de género y aplicar los instrumentos en su quehacer institucional a fin de
transversalizar el enfoque.

B. MAPA MENTAL DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION.

En la aplicacién de este instrumento participaron 136 personas, de los cuales 34 (25%)
son hombres y 79 mujeres (58%).

Respecto de la distribucion por edades de los participantes se encuentran los
siguientes hallazgos:

Edad Hombres Mujeres

18 a 29 3 15
30a39 8 22
40 a 49 16 23
50 a 59 20 11
60 o mas 10 8

Se observa que el grueso de los encuestados se ubican en edades entre los 30 a 49
afos.
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A continuacidn se presentan los hallazgos mas relevantes:

Incorporar la perspectiva de género en las politicas y programas puede tener
efectos negativos para los hombres.

Hombres | Mujeres
% %

Totalmente de
acuerdo 2 3
De acuerdo 4 5
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 14 16
En desacuerdo 35 38
Totalmente en
desacuerdo 46 38
Total 100 100

En esta pregunta se observa que tanto hombres, con un 46%, como mujeres, con un
38%), estan totalmente en desacuerdo en que incorporar la perspectiva de género en
las politicas y programas pueda tener efectos negativos para los hombres. Llama la
atencion la diferencia de 8 puntos porcentuales, entre hombres y mujeres en esta
opcién de respuesta. De igual forma, 8% de las mujeres estan de acuerdo con la
afirmacion frente a 6% de los hombres.

Los hombres son buenos en matematicas.

Hombres | Mujeres
% %

Totalmente de
acuerdo 4 1
De acuerdo 7
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 39 51
En desacuerdo 25 10
Totalmente en
desacuerdo 26 33
Total 100 100

Tanto hombres con un 51%, como mujeres con un 39%, no se encuentran de acuerdo
ni en desacuerdo con la afirmacién de que los hombres son buenos en matematicas.
El 13% de los hombres esta de acuerdo con la afirmacion versus el 6% de las mujeres.
Es necesario trabajar en este prejuicio, que resulta de alto impacto en una entidad de
ciencia y tecnologia, donde se requiere cerrar brechas en la vinculacion de mujeres en
las areas misionales.
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Las mujeres no tienen fuerza, o resistencia fisica para desempenar algunas
ocupaciones.

Hombres | Mujeres
% %

Totalmente de
acuerdo 2 3
De acuerdo 4 5]
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 14 16
En desacuerdo 35 38
Totalmente en
desacuerdo 46 38
Total 100 100

Tanto hombres con un 46% como mujeres con un 38% estéan totalmente en desacuerdo
frente a la afirmacion. El 6% de los hombres encuestados estan de acuerdo, versus el
8% de las mujeres. Es interesante cémo las mujeres tienen una percepcién que
responde a los estereotipos sobre la capacidad fisica de las mujeres, por lo que se
recomienda trabajar sobre su autoestima y autopercepcién. Estas percepciones
sesgadas atribuibles a un sexo u otro, marcan la distribucién de tareas e incluso
disminuyen las posibilidades de desempefiar un empleo para las mujeres en los que la
capacidad fisica sea relevante..

Hallazgo: Se recomienda abordar tematicas acerca de la redistribucion de tareas al
interior de los equipos de trabajo, herramientas para comprender relaciones de poder
e identificar donde se originan las violencias tanto para mujeres como para hombres,
habilidades para la creacion y aplicacion de garantias de derechos y acciones
afirmativas.

Asi mismo es importante dar continuidad a los espacios de formacion alrededor de
Equidad de género, diversidad e inclusién, ampliandose para llegar a tematicas que
aborden prevencion y proteccién de derechos de comunidades étnicas, orientaciones
sexuales diversas y derechos sexuales y reproductivos.

Dichos espacios de formacion deben dar respuesta en tres niveles: el primero, dirigido
a la prevencion, para que las acciones discriminatorias, violentas e injustas no se
presenten, por medio de la sensibilizacion; segundo, la accidn para que las situaciones
que han puesto en riesgo o vulnerado algin derecho de una funcionaria(o) cuente con
una respuesta efectiva, lo cual se puede lograr si previamente se han definido rutas
de atencidn, evitando se replique o minimice la situacién de violencia, por el contrario
posibilitando que se detenga y visibilice de manera adecuada, asi como con la
implementacién de indicadores de género institucionales; por ultimo la transformacion,
donde las personas adquieran las habilidades como el uso del lenguaje incluyente, las
cuales permitirdn reconocer el contexto y sus dificultades frente a la no victimizacién,
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y no legitimaciéon de conductas violentas y puedan aplicar estos conceptos a su
quehacer institucional.

De otro lado, se recomienda incluir en los espacios de sensibilizacién el manejo de
herramientas que permitan hacer lecturas complejas de los contextos sociales del pais,
asi como la formulacién de proyectos con enfoque diferencial, para contribuir al
desarrollo social y econémico de comunidades de influencia de los proyectos
institucionales, la reduccion de las desigualdades entre hombres y mujeres, y por su
puesto, al mejoramiento de la calidad de vida laboral de los funcionarios y funcionarias
del Instituto.

Lineas programaticas del sector minero-energético 2022-2026.

A la luz del documento Lineas programaticas del sector minero-energético 2022-2026,
se realiz6 un ejercicio de identificacion de necesidades de formacion para el SGC, el
cual se resumen en la matriz a continuacién:

NECESIDADES DE
FORMACION QUE
APUNTAN A ESTOS
OBJETIVOS
ESTRATEGICOS

EJE COMPONENTES

ESTRATEGICO

CATALIZADOR

EJE 1:
ORDENAMIENTO
REGULATORIO
DE MINERIA
PARA LA VIDA

1. Ordenamiento
regulatorio de
mineria para la
vida

1.1 Reforma al
codigo de Minas

No aplica al SGC

1.2.
Formalizacién de
derechos para la
mineria
tradicional y
ancestral

No aplica al SGC

1.3. Marco
regulatorio y
democratizacion
en la ruta de
Transicion
Energética Justa

Aplica
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2. Ordenamiento
territorial para
la vida

2.1. Depuracién
de titulos
mineros y
controles
ambientales,
laborales, y
fiscales sobre la
mineria

No aplica al SGC

2.2. Delimitacién
de paramosy
areas ecoldgicas
estratégicas

Patrimonio ecolégico,
geoldgico y paleontolégico

2.3. Sustitucion
econoémica y
laboral en zonas
de transicion
post-extractiva

Desarrollo social,
econdmico y ambiental.
Caracterizacién econémica
y social del pais.

2.4. Desarrollo
del catastro
multipropdsito
como
fundamento de la
sustitucion
minera en zonas
estratégicas

Ordenamiento territorial y
catastro multipropoésito.

2.5. Dignificacion
de los territorios
mineros,
desintoxicacion y
recuperacion de

Geoquimica Ambiental.
Desintoxicacion y
recuperacién de cuerpos -
territorios

cuerpos -
territorios

EJE 2: 3. Ordenamiento | 3.1. Modelo Modelos energéticos de

NATURALEZA regulatorio de energético de acceso universal

VIVA, la energia para | acceso

TERRITORIOS la vida. universal.

VITALES Justicia tarifaria

en energia.
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3.2. Mesas
territoriales en
Tarifas de
Energia (Ley
154/17)

No aplica al SGC

3.3. Mesas
territoriales de
garantias en
biocombustibles

Biocombustibles

4,
Industrializacio
n de la
transicion
minero-
energética

4.1, Orfebreria y
tecnificacion

Tecnificacién Minera

participes de la
economia de las
energias
renovables
desde la
industrializacion
de tecnologia de
renovables.

minera

4.2. Energias renovables -
Comunidades Tecnologia de renovables
mineras

EJE 3: HACIA
UNA SOCIEDAD
MOVIDA POR EL
SOL, EL VIENTO
Y EL AGUA

5. Transicion
energética justa

5.1.
Comunidades
energéticas

Transicion Energética

5.1.1. Estallido
solar en zonas
de alta radiacién

No aplica al SGC

5.1.2.
Democratizar la
generacion solar,
eolica y biomasa

No aplica al SGC
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5.1.3. Creacion
del Fondo para
la Transicién
energética

No aplica al SGC

5.2. Nuevas
economias
populares de la
energia a través
de asociaciones
publico-
comunitarias.

No aplica al SGC

6. Lucha contra
el cambio
climatico

6.1.
Descarbonizacio
ny reconversion
tecnoldgica de
los procesos
productivos

Descarbonizacion y
reconversion tecnologica de
los procesos productivos.
Cambio climético.

6.2. Seguridad
energética
(Interconexion
energética,
regional LATAM
y garantia de
contratos
vigentes)

Seguridad energética

7. Sociedad del
conocimiento
en minero-
energia

7.1. Desarrollo
de investigacion
en prospectiva y
desarrollos en
solar, edlica,
geotermia,
hidrégeno,
pequefias
centrales
hidroeléctricas y
Biogas

Sociedad del conocimiento
en minero-energia.
Geotermia. Hidrégeno
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Colombia para la
informacién de
reservas mineras
en materiales
estratégicos para

ENERGIA
7.2. Mayor Materiales estratégicos para
conocimiento la transicion energética.
geolégico de

la transicidn

energética
EJE 4. 8. Gobernanza, 8.1. Nuevo modelo de
GOBERNANZA, participacion Reglamentacién | relacionamiento con los

PARTICIPACION
VINCULANTE Y
SEGURIDAD
HUMANA

vinculante y
seguridad
humana

de la
concurrencia

entes territoriales, basado
en los principios de
coordinacion y
concurrencia. Estrategias
para mejorar la relacién
entre los actores y gestién
de conflictos territoriales.
Participacién ciudadana y
territorios.

8.2.
Cumplimiento de
Consentimiento
Previo, Libre e
Informado

Sentencia T-129 de 2011, la
Corte Constitucional hace
extensiva la busqueda del
consentimiento libre, previo
e informado a todas las
medidas, actividades, obras
0 proyectos que puedan
afectar la supervivencia
cultural de una comunidad
étnica. Consulta Previa

8.3. Mesas
territoriales de
garantias en
Mineria

No aplica al SGC
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8.4. Ley 70 o Ley de las
Reglamentacion | Comunidades Negras se
de la Ley 70, desprendié el Decreto 1745
capitulo 5. de 1995, por el cual se

adopto el procedimiento
para el reconocimiento del
derecho a la propiedad
colectiva de las “tierras de
las comunidades negras"-
Propiedad colectiva del
pueblo negro

8.5. Género: Politica de equidad de
participacion, género, diversidad e
mujeres STEM y | inclusiéon. Como cerrar las
lucha contra las | brechas en las STEM.

violencias Violencias basadas en
basadas en género. Participacion de la
género. mujer en las comunidades,

organizaciones sociales.

Necesidades en Materia de Educacion Formal

A continuacion se presentan las necesidades de Educaciéon Formal identificadas
durante las vigencias 2021 y 2022, en el marco de la realizacién de los
documentos de lineamientos técnicos Diagndstico de Necesidades de Formacion
y Desarrollo del Talento Humano del SGC y el Plan Institucional de Formacion y

Desarrollo del Talento Humano.

A continuacién se presenta la informacién correspondiente al Plan Institucional
de Formacién y Desarrollo de Talento Humano con las lineas de formacién en

materia de educacion formal estratégicas para el SGC:

Tabla - Programas de Educacién Formal Estratégicos - Lineas tematicas

misionales
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NOMBRE PROGRAMA

UNIVERSIDAD

CIUDAD

Doctorado en Geociencias UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Quimica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ingenieria, Ciencia UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

y Tecnologia

Doctorado en Ingenieria - UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Sistemas COLOMBIA

Doctorado en Ingenieria - UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Sistemas y Computacion COLOMBIA

Doctorado en Ciencias de la EAFIT MEDELLIN

Tierra

Maestria en Ciencias - Geologia UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias de la Tierra UNIVERSIDAD DE CALDAS MANIZALES

Maestria en Ciencias de la Tierra EAFIT MEDELLIN

Maestria en Ciencias - UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Geomorfologia y Suelos COLOMBIA

Maestria en Ciencias - UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Geomorfologia y Suelos COLOMBIA

Maestria en Ordenamiento UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Urbano-Regional COLOMBIA

Maestria en Ingenieria - UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Geotecnia COLOMBIA

Maestria en Ingenieria - UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Geotecnia

COLOMBIA
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Maestria en Ingenieria - Sistemas UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Energéticos COLOMBIA

Maestria en Ingenieria - Recursos UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Minerales COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Quimica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Quimica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Maestria en Fisica Médica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Geofisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ingenieria, Ciencia y UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

Tecnologia

Maestria en Museologia y Gestién UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

del Patrimonio COLOMBIA

Maestria en Periodismo Cientifico UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Geomética UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Gestion Estratégica UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

de la Informacién e Innovaciéon

Digital

Maestria en Ingenieria - UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Ingenieria de Sistemas y COLOMBIA

Computacién

Maestria en Gestion y Seguridad UNIVERSIDAD DISTRITAL BOGOTA

de la Informacion FRANCISCO JOSE DE CALDAS

Maestria en Ciencia de los Datos EAFIT MEDELLIN

y Analitica

Maestria en Geologia uls BUCARAMANGA
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Maestria en Geofisica uls BUCARAMANGA

Maestria en Gestion del Riesgo y ESCUELA DE INGENIEROS BOGOTA

Desarrollo MILITARES

Maestria en Gestién de Calidad UNIVERSIDAD DEL VALLE CALI

para Laboratorios

Especializacion en Evaluacién y UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

Desarrollo de Proyectos

Especializacién en Gerencia UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES

Estratégica de Proyectos COLOMBIA

Especializacién en Ingenieria UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES

Hidr4ulica y Ambiental COLOMBIA

Especializaciéon en UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES

Aprovechamiento de Recursos COLOMBIA

Hidr4ulicos

Especializacion en Analitica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Especializacion en Recursos UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Minerales COLOMBIA

Especializacién en Geotecnia UNIVERSIDAD DE CALDAS MANIZALES

Especializaciéon en Ingenieria - UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES

Geotecnia COLOMBIA

Especializaciéon en Ingenieria - UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Geotecnia COLOMBIA

Especialista en Inteligencia UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Artificial COLOMBIA

Especializacién en Gobierno UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Electrénico COLOMBIA

Especializacién en Sistemas de UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Informaciéon Geografica COLOMBIA

Especializacion en UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Nanotecnologia Aplicada a la COLOMBIA

Industria del Petréleo y Gas

Especializacién en Sistemas de UNIVERSIDAD DISTRITAL BOGOTA

Informacién Geografica FRANCISCO JOSE DE CALDAS

Especializacién en Geomatica UNIVERSIDAD DEL VALLE CALI
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Tabla - Programas de Educacion Formal Estratégicos - Lineas tematicas

transversales

Alta Direccién del
Estado

MODALIDAD TEMA NOMBRE UNIVERSIDAD CIUDAD
PROGRAMA
MAESTRIA Género Maestria en UNIVERSIDAD BOGOTA
Estudios de Género NACIONAL DE
COLOMBIA
Maestria en Género UNIVERSIDAD DE BOGOTA
LOS ANDES
Maestria en UNIVERSIDAD BOGOTA
Estudios Sociales NACIONAL DE
de la Ciencia COLOMBIA
Maestria en UNIVERSIDAD BOGOTA
Politicas Publicas NACIONAL DE
COLOMBIA
Gerencia Maestria en UNIVERSIDAD MEDELLIN
Gerencia de EAFIT
Proyectos
Maestria en ESAP BOGOTA
Administracion
Publica
Maestria derechos ESAP BOGOTA
humanos, gestién
de la transicién y
posconflicto
Maestria en UNIVERSIDAD BOGOTA
Gerencia Integral de | DISTRITAL
Proyectos FRANCISCO JOSE
DE CALDAS
Maestria en UNIVERSIDAD MEDELLIN
Gobierno y Politicas EAFIT
Publicas
Maestria en UNIVERSIDAD MEDELLIN
Gerencia de la EAFIT
Innovacion y el
Conocimiento
ESPECIALIZACION Género Especializacion en UNIVERSIDAD BOGOTA
Estudios Feministas NACIONAL DE
y de Género COLOMBIA
Especializacién en UNIVERSIDAD DE MEDELLIN
Estudios de Género MEDELLIN
Gerencia Especializacién en ESAP BOGOTA
Proyectos de
Desarrollo
Especializacion en ESAP BOGOTA
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Especializacién en ESAP
Gestiéon Publica

BOGOTA

Especializacion ESAP
Gestion Y
Planificacién Del
Desarrollo Urbano Y
Regional

BOGOTA

Especializacién en ESAP
Finanzas Publicas

BOGOTA

Especializacién en ESAP
Derechos Humanos

BOGOTA

Especializacion en ESAP
Gerencia Social

BOGOTA

Especializacion en UNIVERSIDAD
Gerencia de EAFIT
Proyectos

MEDELLIN

Otras tematicas areas de apoyo:

Tabla - Niveles de Priorizacion - Maestria. Areas administrativas y de

apoyo

Nivel de
Prioridad

Necesidades de Formaci6én en Maestria

Analisis de datos y ciencia de la decisién (DDS)
Asuntos de género
Big data o machine learning

Derecho publico para la gestion administrativa

Gestion humana y desarrollo organizacional

Gestién de riesgos financieros

Gerencia de tecnologias de la informacién y comunicacién TIC




SERVICIO 3 MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ENERGIA
COLOMBIANO

Tabla - Niveles de Priorizacion - Especializacion. Areas
administrativas y de apoyo

Nivel de

Prioridad Necesidades de Formaciéon en

Especializacion

Finanzas y Administracion Publica
Administracion y manejo de bienes publicos
Contratacion Estatal y Presupuesto publico
Control interno

Planeacién estratégica

Atencién a las usuarias y los usuarios
Gestién del talento humano

Tributaria

4.3 Necesidades de bienestar

Conforme el Plan Nacional de Bienestar Social: Servidores Saludables,
Entidades Sostenibles 2020-2022, se presentan las actividades a realizar en la

vigencia 2023, con base en los ejes tematicos del mencionado Plan:

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Implementacion Teletrabajo

Divulgacién Resolumop Adopcién SIN COSTO
Pacto por el Teletrabajo
Postulaciones SIN COSTO
FACTORES Por Definir a nivel
PSICOSOCIALES COSTO POR VISITA institucional.

Analisis Postulaciones DOMICILIARIA

Resolucién Teletrabajadores SIN COSTO

- . 0 CON COSTO A
Inducciéon y Capacitacion en TIC's CARGO DEL PIC
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SUBEJE

EQUILIBRIO VIDA
PERSONAL Y VIDA
LABORAL

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

Seguimiento Condiciones de
Adaptacion a la tarea, identificacion SIN COSTO
de brechas tecnoldgicas

Actividades Deportivas y Recreativas

Torneos Internos

Tenis de mesa (torneo interno a TORNEO INTERNO
cero costo SIN COSTO
Bolos(dependiendo de CON COSTO A
disponibilidad presupuestal) CARGO DEL PBI
Novenas Navidefias SGC (con CCF) SIN COSTO

CON COSTO A
CARGO DEL PBI,
ESTIMADO
$196.000.000 POR
150 ASISTENTES

Olimpiadas Deportivas, Recreativas
y Culturales 2023
Eventos Culturales y Artisticos

CON COSTO A

Asistencia a Espectaculos (Cine) CARGO DEL PBI

Concurso Talentos SGC SIN COSTO

CON COSTO A

Capacitacion Informal en Artes y CARGO DEL PBI,
Artesanias (Cocina Saludable) COTIZACION 50
PERSONAS

Concurso Los Servidores Publicos tienen Talento

Divulgacion de convocatoria a todos
los/las servidores(as) publicos(as) SIN COSTO
SGC

Espacios bienestar espiritual

CON COSTO A
CARGO DEL PBI,
COTIZACION 60

PERSONAS

Actividad espiritual (Yoga)

ACTIVIDAD COSTOS

Horarios Flexibles para Servidores Publicos

Campafia de Divulgacién/
Estadisticas Hombres- Mujeres SIN COSTO
Beneficiarios(as)

Marzo — Diciembre

Marzo — Diciembre

Marzo — Diciembre

Marzo — Diciembre

Marzo — Diciembre

PROGRAMACION

Enero — Diciembre
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Jornada Laboral Especial para Mujeres Embarazadas

Campaifia de Divulgacién/
Estadisticas Hombres- Mujeres
Beneficiarios(as)

SIN COSTO

Salas de Lactancia

CON COSTO A
CARGO DE SST

Implementaciéon Salas de Lactancia
(Medellin y Cali)

Salario Emocional — Antigliedad

Campaifia de Divulgacién/
Estadisticas Hombres- Mujeres
Beneficiarios(as)

SIN COSTO

Dia del Abuelo(a) (Agosto)

Evento dirigido a funcionarios y

funcionarias que ya son abuelos(as) Sl SoEre

Dia de la Familia (Semestral)

Cl_rcular Disfrute Dia de la Familia SIN COSTO
Primer y Segundo Semestre

CON COSTO A
CARGO DEL PBI

Actividad Dia de la Familia Primer
Semestre ( Bonos Restaurante)

CON COSTO A
CARGO DEL PBI

Actividad Dia de la Familia
Segundo Semestre (Bonos Cine)

Dia de la Familia (15 Mayo)

Jornada Reflexion y
Conmemoracion Dia de la Familia -
Virtual

SIN COSTO

Dia de la Nifiez y la Recreacion (Abril) Ley 725 de 2001

Jornada Reflexion y
Conmemoracion Dia de la Nifiez y
la Recreacion

SIN COSTO

Reconocimiento por legalizacién de Relaciéon Conyugal
(Nupcias)

Resolucién Adopcion Salario

. ) SIN COSTO
Emocional por Nupcias

Actividades Recreativas Infantiles

CON COSTO A

CARGO DEL PBI,

COTIZACION 25
PERSONAS

Escuelas Deportivas (Natacion)

CON COSTO A

Vacaciones Recreativas CARGO DEL PBI

Enero — Diciembre

Enero - Diciembre

Enero — Diciembre

Agosto

Enero — Diciembre

Mayo

Abril

Enero — Diciembre

Marzo — Diciembre



SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

SUBEJE

CALIDAD DE VIDA
LABORAL

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

Halloween SGC SIN COSTO

Manejo del Tiempo Libre y Equilibrio de Tiempos
Laborales

Charla Manejo del Tiempo Libre y
Equilibrio de Tiempos Laborales -
Virtual

CON COSTO A
CARGO DEL PBI

ACTIVIDAD COSTO

Dia Nacional del Servidor Publico

Jornada Reflexion Servicio Publico:

Programa de Integridad, Servicio a

la ciudadania, Equidad e inclusién SIN COSTO
en el servicio a la ciudadania.

(Hibrido)

Reconocimientos Profesiones

Envio de tarjeta de conmemoracion SIN COSTO
por profesiones SGC

Celebraciéon Dia del Trabajo Decente (7 de Octubre)

Jornada Reflexién Trabajo Decente
(Hibrido) SIN COSTO

Preparaciéon Frente al Cambio

. CON COSTO A
Programa Prepensionados CARGO DEL PBI

Desvinculacion Laboral Asistida

CON COSTO A

Programa de Mentoria - Relevo CARGO DE
Generacional PROYECTO DE
CULTURA

. CON COSTO A
Taller Proyecto de Vida CARGO DEL PBI

- . CON COSTO A
Taller Emprendimiento — Virtual CARGO DEL PBI
Taller Educacion Financiera - CON COSTO A
Virtual CARGO DEL PBI

L CON COSTO A
Readaptacién Laboral CARGO DE PBI

Enero — Diciembre

PROGRAMACION

Junio

Febrero — Diciembre

Octubre

Agosto

Febrero - Diciembre

Por Definir
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Incentivos - Reconocimientos por Buen Desempefio

Ceremonia de Estimulos e CON COSTO A

Incentivos - Cierre de afio CARGO DE PBI

Eleccién y Reconocimiento Mejores CON COSTO A . .
Empleados(as) CARGO DE PBI Julio — Diciembre
Eleccion y Reconocimiento CON COSTO A

Antigiedad CARGO DE PBI

Eleccién y Reconocimiento Mejor CON COSTO A

Equipo de Trabajo SGC CARGO DE PBI

Celebracién de Cumpleafios

Enero — Diciembre
Tarjeta Individual por

: - SIN COSTO
Funcionario(a)

Entorno Laboral Saludable

Buenos habitos (Alimentacion, CON COSTO A
Nutricién, Suefio, Actividad Fisica) CARGO DE SST

CON COSTO A

Primeros Auxilios Psicoldgicos CARGO DE SST

Marzo - Diciembre
L. CON COSTO A
Semana de la Salud Fisica y Mental CARGO DE SST
Derechos Sexuales y Reproductivos CON COSTO A
con perspectiva de género CARGO DE SST

Intervencion en Clima y Cultura

Organizacional $500.000.000

Promocién de la Lectura y Espacios de Cultura en Familia

Jornada Lectura SGC (Feria del POR DEFINIR

libro, actividad infantil cuenta SIN COSTO
cuentos, club de lectura)

Promocién Uso de la Bicicleta

(Campafa e Incentivo) S} C@sTE

. L Enero — Diciembr
Campafia de Divulgacion/ ero ciembre

Estadisticas Hombres- Mujeres SIN COSTO
Beneficiarios(as)

EJE 2: SALUD MENTAL

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Mantenimiento Salud Mental Febrero - Noviembre
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MANTENIMIENTO
SALUD MENTAL

SUBEJE

PREVENCION DE
NUEVOS RIESGOS
A LA SALUD Y
EFECTOS
POSPANDEMIA*

&

Prevencién Suicidio

Consumo SPA

Prevencion Violencia Fisica y
Sexual

Prevenciéon Sindrome Agotamiento
Laboral

Prevencion Sintomatologia Estrés

Manejo del estrés (Mindfullness,
meditacion)

Pautas de Crianza
Prevencion Violencia Intrafamiliar

Taller Cuidador de Cuidadores

Prevencion Ansiedad y Depresion

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE
PROYECTO CLIMA
ORGANIZACIONAL,
COTIZACION 60
PERSONAS

CON COSTO A PBI

CON COSTO A PBI

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE SST

Estrategias de Trabajo Bajo Presién

Fortalecimiento Estilos de
Afrontamiento Saludables

ACTIVIDAD

CON COSTO A
CARGO DE SST

COSTO

Prevencion del Sedentarismo

Pausas Activas

CON COSTO A
CARGO DE SST

Manejo de Ansiedad y Depresion por el Aislamiento

Actividades para Teletrabajadores
Virtual

Servicio de telemedicina y
Teleorientacién psicolégica

Actividades para Teletrabajadores
(Campafia de promocion del
servicio de teleorientacion)

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE SST

CON COSTO A
CARGO DE SST

Febrero - Noviembre

PROGRAMACION

Enero - Diciembre

Febrero - Noviembre
(Dependiendo de
linea institucional)

Febrero - Noviembre
(Dependiendo de
linea institucional)



SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

NOTA*: DEPENDIENDO DE IMPLEMENTACION DE TELETRABAJO EN SGC

EJE 3: CONVIVENCIA SOCIAL

SUBEJE

FOMENTO DE
LA INCLUSION,
DIVERSIDAD Y
REPRESENTATI
VIDAD

ACTIVIDAD COSTO

Promocién Inclusiéon Laboral, Diversidad y Equidad

Capacitacion en Lengua de Sefias CON COSTO A PIC

Charla Prevencién de Violencias

contra las Mujeres CON COSTO A PIC

Dia de Prevenciéon de la Violencia

contra la Mujer (Noviembre) = E@eTe
Dia de la Nifia (Octubre) SIN COSTO
FR iy it e
Dia de la Mujer (Marzo) SIN COSTO
I(D’\I?)vczgnlirl\g;]jer Colombiana SIN COSTO
Dia de la Mujer Ingeniera (Junio) SIN COSTO
Dia de la Madre (Mayo) SIN COSTO
Dia del Padre (Junio) SIN COSTO
Dia del Hombre (Marzo) SIN COSTO
Dl miermaciana e as personas
gzrnoepricicgsir\‘/epr:ililt;%aedFn(I:EI?Jl;iigﬁd @ SIN COSTO
Taller Nuevas Masculinidades CON COSTO A PIC
I(DE;?ciPe(rar:Ecr):)as con Discapacidad SIN COSTO
Dia Orgullo Gay (Junio) SIN COSTO

Prevenir y Proteger los Derechos de los Pueblos Indigenas

Dia de la Mujer Indigena

(Septiembre) SIN COSTO

PROGRAMACION

Febrero —
Diciembre

POR CONFIRMAR
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SUBEJE

PREVENCION DE
SITUACIONES
ASOCIADAS AL
ACOSO LABORAL
Y SEXUAL Y AL
ABUSO DEL
PODER

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

Capacitacién Poblaciones Indigenas
en Colombia (Hibrido) CON o2 A BT
Derechos de las Poblaciones

Indigenas en Colombia (Hibrido) CON COSTO A PIC

Dia Pueblos Indigenas (Agosto) SIN COSTO

Dla_de la Mujer Afro - Didspora SIN COSTO
(Julio)
Derechos Civiles, Politicos, Econémicos, Sociales y
Culturales

Capacitacion en Derechos Civiles,
Politicos, Econémicos, Sociales y CON COSTO A PIC
Culturales (Hibrido)

Dia Qe_ los Derechos Humanos (10 SIN COSTO
de diciembre)
CON COSTO A PIB,
Siembra SGC COTIZACION DE 140
PERSONAS

Charla Manejo de Residuos y

Reciclaje (Hibrido) Sl SoEre

CON COSTO A PIB,

Voluntariado SGC COTIZACION DE 110
PERSONAS

Cultura Inclusiva

Sensibilizacién Inclusién Personas
con Discapacidad (Hibrido) CON COSTO A PIC
Taller Diversidades Sexuales y

Salud Mental (Hibrido) SO EQRIrY A FIE

ACTIVIDAD COSTO

Identificacion y Deteccion de Situaciones Asociadas al
Acoso Laboral, Sexual, Ciberacoso y Abuso de Poder

Socializacién Protocolo Acoso
Laboral y Acoso Sexual, divulgacién
canales de denuncia y Ruta de
Atencién

SIN COSTO

Prevencion de Situaciones Asociadas al Acoso Laboral y
Sexual y Abuso del Poder

POR CONFIRMAR

Marzo — Diciembre

PROGRAMACION

Enero — Diciembre

Enero — Diciembre



SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

EJE 4: ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES

SUBEJE

COORDINACION
INTER-
INSTITUCIONAL

MINISTERIO DE MINAS Y

ENERGIA

Sensibilizacién prevencién del

acoso laboral y sexual y abuso del

poder - Virtual

ACTIVIDAD

CON COSTO A PIC

COSTOS

Convenios interadministrativos y alianzas para el
cumplimiento de actividades de bienestar

EPS

ARL

Fondos de Pensiones

Cajas de Compensacion a Nivel
Nacional

ICBF

IDRD

Ministerio de Cultura

Red de Bibliotecas

EEAAB

Jardin Botanico

Ministerio del Interior

Ministerio del Trabajo

Secretaria Distrital del Gobierno

Ministerio de Ambiente

Secretaria Distrital de la Mujer

Centros de Idiomas

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

PROGRAMACION

POR DEFINIR
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SUBEJE

FOMENTO DE
BUENAS
PRACTICAS EN
MATERIA DE
BIENESTAR

ACTIVIDAD

COSTOS

Banco de Experiencias de Exito en Materia de Bienestar

Social

Consulta de Banco de Buenas
Préacticas en Bienestar Social a
nivel Nacional

Documentacién e Inscripcién de
Buenas Préacticas y Experiencias de
Innovacion en Bienestar

SIN COSTO

SIN COSTO

Estrategia GEFES - Gestores de Felicidad

Invitaciéon a Postulaciones de
GEFES

Formacion en Estrategias de
Gestion de la Felicidad (Hibrido)

Concurso mejores GEFES

EJE 5: TRANSFORMACION DIGITAL

SUBEJE

CREACION DE
CULTURA DIGITAL
PARA EL
BIENESTAR

ACTIVIDAD

SIN COSTO

CON COSTO A PIC

CON COSTO A PBI

PROGRAMACION

Preparacion y Desarrollo de Competencias en el Uso de
Herramientas Digitales

Herramientas de Aprendizaje
Colaborativo

Herramientas Digitales para el
Teletrabajo

Servicio al Ciudadano Digital

Autocuidado y TICS: Herramientas
para la gestién de la salud, la
alimentacidn, la organizacion del
tiempo

Suite Google

Tramites de Talento Humano
Digitales (Campafia/Revisién de
viabilidad de nuevos canales e

CON COSTO A PIC

CON COSTO A PIC
SIN COSTO (CURSO
ESAP)

CON COSTO A SST

CON COSTO A TICS

CON COSTO A TICS

PROGRAMACIO
N

FEBRERO -
DICIEMBRE

FEBRERO -
DICIEMBRE

PROGRAMACION

Marzo — Diciembre
(A través del PIC
2023)
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SUBEJE

ANALITICA DE
DATOS PARA EL
BIENESTAR

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

implementacion de sistema de
informacién de Talento Humano)

ACTIVIDAD COSTO

Apropiacién, uso y aplicacion de analitica de datos y
proteccion de datos enfocados en el bienestar

Capacitacion Analitica de Datos CON COSTO A PIC
Inteligencia Artificial CON COSTO A PIC

Creacion y/o apropiacién de redes y sistemas de informacién

Encuesta sociodemografica

actualizada (Salud, Educacién, Vida SIN COSTO
Familiar)

Diagnoésticos de bienestar social SIN COSTO
Informacién sobre hébitos de los SIN COSTO A
funcionarios(as) - Discriminado H-M CARGO DE SST

Creacion de Ecosistemas Digitales

Cgpacnacmnes en Transformacién CON COSTO A PIC
Digital

Herramientas de control de tiempos
de labor y flujos de trabajo SO EQRIrY A FIE
Acceso facil a informacioén interna:

Intranet SIN COSTO

PROGRAMACION

Marzo — Diciembre

Diciembre

Marzo — Diciembre
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4.5 Analisis de la caracterizacion del talento humano

Teniendo en cuenta la caracterizacion de la planta de personal del Instituto, se
consideran las siguientes cifras y conclusiones a fin de tenerlas en cuenta para
la formulacién de los planes, programas y proyectos de la gestién del Talento

Humano para la vigencia 2023 y siguientes:
a. Proporcion Planta - Contrato:

A 31 de diciembre, se tienen en el SGC 295 funcionarios de planta vinculados y
722 contratistas, lo que representa un porcentaje del 71% del personal de
contrato versus el 29% del personal de planta, respecto de todo el talento

humano del Instituto.

= PLANTA = CONTRATO

Este dato preocupante reitera la necesidad de adelantar el Proyecto de
Modernizacién Institucional a fin de ampliar la planta, permitir la formalizacion
laboral de los contratistas, en atencion a las politicas de gobierno, y reducir los
altos niveles de carga laboral para los funcionarios de planta del Instituto que
tienen que responder por las funciones, la supervision y carga administrativa
adicional del ejercicio de seguimiento a los contratistas, sin mencionar el riesgo
que representa que muchas funciones permanentes del Instituto estén a cargo
de contratistas, como por ejemplo Laboratorios, Museo y Patrimonio o el Banco

de Informacién Petrolera.
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b. Edad Promedio:

En cuanto a la edad, se observa que un 76% de la planta (223 personas) tiene
40 afos 0 mas, este dato es preocupante en razén a la necesidad de vincular
personal joven en el marco de las politicas de primer empleo, pero también en
razon a las necesidades de relevo generacional. La planta con edad adulta
representa una resistencia a los procesos de transformacién digital, innovacion
y creatividad, gestién del cambio y gestion del conocimiento. Se requieren
fortalecer estrategias institucionales para garantizar el relevo generacional a
traves de actividades como mentorias y semilleros, que incentiven los procesos
de cambio e incluso actualizacion técnica con miras a potenciar la investigacion

y la innovacion.
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Asi mismo, esta tendencia muestra la necesidad de fortalecer los procesos de
preparacion para la jubilacién, los rituales de salida del instituto, y la gestion de
la salud mental desde la mirada de proyecto de vida , cuidado de la salud,
cambios de habitos, y equilibrio vida laboral- vida personal, de manera que el
proceso de desarraigo luego de la salida del Instituto sea mucho mas sano y

menos resistente.
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En términos de la cultura y el clima organizacional, también es importante
potenciar espacios que permitan el dialogo entre generaciones y lo que ello
significa en términos de las creencias, significados frente al trabajo, la
convivencia social, la inclusiéon y la generacion de sinergias entre jovenes y

adultos.
c. Brecha hombres - mujeres:

Teniendo en cuenta los compromisos institucionales con la politica de equidad
de género, diversidad e inclusién, se observa un reto gigante en el Servicio
Geoldgico Colombiano para disminuir las brechas actuales en materia de

vinculacion de hombres y mujeres a la planta de personal del Instituto.

A 10 de enero de 2022 se tiene la siguiente distribucion por nivel jerarquico de

vinculacién de hombres y mujeres.

10 4 191 41 46 292
108
24 29 168
83
17 17 124
NIVEL DIRECTIVO NIVEL ASESOR NIVEL NIVEL TECNICO NIVEL PLANTA

PROFESIONAL ASISITENCIAL PROVISTA

W MUJERES m HOMBRES TOTAL

En el total de la planta, 58% son hombres versus 42% mujeres, con una brecha
de 16 puntos porcentuales. Cuando se observan las cifras por niveles jerarquicos
si bien se encuentra paridad en el nivel asesor y directivo, en el nivel profesional,

la brecha también es de 14 puntos a favor de los hombres, y es alin mas grande
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en el nivel asistencial (63% hombres vs. 37% mujeres), con 26 puntos
porcentuales. Estas cifras muestran la necesidad de establecer acciones
afirmativas en el empleo publico, y a nivel institucional influir en los procesos de
seleccion relacionados con la provision temporal de empleos e incluso en los

encargos.

En las cifras existe mayor participacion femenina en las areas de apoyo, pero es
mucho menor, con brechas mucho mas significativas en las areas técnicas, por
lo que se requiere también focalizar sobre estas areas técnicas y contribuir a la

formacion y desarrollo de las mujeres en las areas STEM.

El caso del nivel asistencial, muestra la necesidad de realizar acciones
afirmativas en cambio de roles en tareas historicamente masculinizadas como

por ejemplo, de conduccion y asistencia en campo.
c. Personas con discapacidad.

A 31 de Diciembre de 2022, se tenian identificadas 7 personas con discapacidad

en la planta de personal del Instituto, lo que representa el 2% de la poblacién.

2%

m Discapacidad = Sin Discapacidad

Para el afio 2023, la meta es del 3% de personas con discapacidad vinculadas a
la planta a 31 de diciembre de 2023, por lo que también se requieren de acciones

afirmativas en los procesos de seleccién para la vinculacion de este personal,
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aun mas teniendo en cuenta los compromisos de la politica de equidad de

género, diversidad e inclusion del Instituto.
d. Diversidad étnica

Si bien dentro de algunos diagndsticos para la formulacidn de planes, programas
y proyectos se ha incluido la pregunta sobre la diversidad étnica de los
participantes, no existen cifras consolidadas de este indicador en el total de la

planta.

Segun la encuesta de necesidades de bienestar 2023, el 4% de los encuestados,
correspondiente a seis personas se identifican como Afrodescendiente (Negro,

mulato).

Para 2023, se requiere fortalecer el diagnéstico sociodemografico de la planta
de personal y contar con informacidon estadistica que permita reconocer la
diversidad de la planta y generar acciones al respecto para la inclusion de la
mirada cultural y diversa en la formulacion de planes, programas y proyectos del
GTH.

e. Orientacion Sexual e |dentidad de Género diversa

Si bien dentro de algunos diagndsticos para la formulacidn de planes, programas
y proyectos se ha incluido la pregunta sobre la diversidad sexual de los
participantes, no existen cifras consolidadas de este indicador en el total de la
planta. Sobre esta categoria existe aun mucho temor sobre las repercusiones
que se pueden sobrevenir sobre los funcionarios en razon a los estigmas,

discriminaciones y violencias sobre las personas diversas.

Por ejemplo, en la Encuesta de Necesidades de Bienestar 2023 se encuentra un
5% de personas que escogen la opcién Prefiero No Contestar, y un 1% de No
sabe/ No Responde, quienes pueden estar en categorias diversas pero tener
temor a manifestarlo. Las categorias Homosexual y Bisexual no tienen respuesta

alguna. Frente a la Identidad de Género, se encuentra también que un 1%
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manifiesta Prefiero No Contestar, mientras que las categorias Trans y No Binario

no tienen respuesta alguna.

Esto refleja la necesidad de continuar sensibilizando sobre las categorias
diversas y especialmente, realizar procesos de transformacion cultural, en los

que el SGC sea un espacio seguro para la diversidad sexual y de género.
f. Personal Areas de Apoyo vs. Areas Misionales.

Teniendo en cuenta los datos de la planta de personal provista al 10 de enero
de 2023, se tiene que el 74% de las personas pertenecen a areas técnicas y el
20% pertenecen a areas de apoyo. Esta diferencia de 50 puntos porcentuales es
significativa y muestra la necesidad de ampliar la planta, teniendo en cuenta la
carga laboral y dar prioridad al fortalecimiento de las areas de apoyo que a lo
largo de los ultimos procesos de modernizacidn institucional se ha visto rezagada
en su crecimiento tanto en numero de empleos como en empleos de niveles
especializados, teniendo en cuenta la relevancia de los aspectos administrativos
en el cumplimiento normativo, gestion de riesgos, seguimiento y apoyo a la

operacién misional.
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g. Niveles de Formacion.
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A 10 de Enero de 2023, se tiene que el mayo numero de personas de la planta
de personal tienen especializacién (28.77%), seguido de pregrado (28.08%). En
nivel de maestria se tiene un 20.55%, y en doctorado tan solo 3.4%. Estas cifras
muestran la necesidad de continuar profesionalizando la planta de personal,
mediante la inversion en educacién formal que permita apalancar la estrategia
de ciencia, tecnologia e innovacion de la entidad, espacialmente para el proceso
investigativo que requiere mayor numero de personas con maestria y doctorado

que actualmente solo representan el 23% de la planta.

4.6 Resultados de la Evaluacion de Desempefio

Para efectos de recoleccién y analisis de informacion fueron objeto de la
evaluacién del desempefio un total de 224 funcionarios(as), que corresponden

a 222 funcionarios(as) de carrera administrativa y 2 funcionarios(as) de libre
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nombramiento y remocion con cargos diferentes a Gerencia Publica, estos
ultimos(as) en concordancia con lo establecido en el articulo 2.2.10.10 del
Decreto 1083 de 2015, para los cuales se utilizd la misma herramienta de
evaluacion de la Comisién Nacional del Servicio Civil para seguimiento a la
gestion, sin que los resultados les otorgue los privilegios que la ley establece

para los/las servidores publicos de carrera administrativa.

Para el analisis del presente informe se dividieron los resultados de la
evaluacion del desempefio laboral segun la escala de calificacion contenida en
el Acuerdo 617 de 2018 en su articulo 10, el cual establece Nivel Sobresaliente
porcentaje Mayor o igual al 90%; Nivel Satisfactorio, Mayor al 65% y menor al

90% y No Satisfactorio, Menor o igual al 65%.

En la siguiente tabla se resumen los resultados de la evaluacion para el periodo

comprendido entre el 1 de febrero de 2020 al 31 de enero de 2021:

Tabla 2: Resultados de la evaluacion del desempefio anual por nivel de

calificacion
NUMERO DE

NIVEL FUNCIONARIOS(AS) &
SOBRESALIENTE 215 96%
SATISFACTORIO 9 4%

NO .

SATISFACTORIO 0 0%
TOTAL 224 100%

A continuacion, se presenta la distribucién de las calificaciones obtenidas por
nivel de calificacién y rangos, funcionarios(as) que obtuvieron calificaciones del
100%, funcionarios(as) que obtuvieron calificaciones entre 90% al 99%,
funcionarios(as) que obtuvieron calificaciones entre 65% al 89.9%, vy

funcionarios(as) que obtuvieron calificaciones menores al 65%.
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NIVEL RANGOS FUNCIONARIOS(AS) %

100% 95 42%
SOBRESALIENTE

Entre 90% y 99,9% 120 54%

SATISFACTORIO Entre 65% y 89,9% 9 4%

NO \ .
SATISFACTORIO Menor a 65% 0 0%
TOTAL 224 100%

A continuacioén, se presentan las calificaciones obtenidas por los funcionarios

segun nivel Jerarquico de empleo del Servicio Geologico Colombiano:

Tabla 5: Nivel Jerarquico por distribucién de calificaciones obtenidas.

':'I\‘,IIIE'I:E%E NIVEL SOBRESALIENTE SATlsl\Ll.XcETLomo TOTAL
PROFESIONAL 157 4 161
TECNICO 26 3 29
ASISTENCIAL 31 2 33
TOTAL 214 9 223

A continuacion, se presenta el resultado de la evaluacion de las competencias
comportamentales calificadas en el periodo 2020-2021, que segun lo establecido
en el Acuerdo No. 617 de 2018, representan el 15% de la calificacion total de la
evaluacion del desempefio, las cuales fueron evaluadas de acuerdo con los

siguientes rangos: Muy Alto, Alto, Aceptable y Bajo.

En la Tabla a continuacion se presenta la descripcion de cada nivel de desarrollo
de la evaluacion de competencias tomadas del Anexo Técnico del Acuerdo No.

617 de 2018 y se indica el numero de funcionarios por calificacion obtenida:
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Tabla 6 - Nivel de desarrollo de las competencias comportamentales.

NIVEL DE NO. DE
DESCRIPCION DESARROLL | FUNCIONARIOS(A %
(o] S)
El nivel de desarrollo se evidencia de manera
permanente e impacta ampliamente y de manera MUY ALTO 82,2

positiva la obtencién de las metas y logros (13 a 15) 180 %
esperados, e igualmente agregando valor en los ?
procesos y resultados.

El nivel de desarrollo se evidencia de manera
permanente e impacta ampliamente y de manera |ALTO (10 a 37 16,9
positiva la obtencién de las metas y logros|12) %
esperados.

Se eV|de.nC|a nlve! de desarrgllo con medla?r)a ACEPTABLE
frecuencia, con un impacto parcial en la obtencidn (7 a9) 2 0,9%
de las metas y logros esperados.

No se evidencia nivel de desarrollo de |la
competencia, ni tampoco se observa un impacto |BAJO (4 a
positivo que permita la obtencién de las metas y | 6)

logros esperados.

0 0%

100

TOTAL 219 %
(J

De acuerdo con lo anterior, se observa que del total de los funcionarios y
funcionarias calificadas en el periodo objeto de evaluacién, 180 funcionarios(as)
alcanzaron en la evaluacion de competencias comportamentales segun la
percepcion de sus jefes inmediatos el nivel: Muy Alto que corresponde al 82,2%
del total; en el siguiente nivel: Alto, 37 funcionarios(as) alcanzaron dicha
calificacién, que corresponde al 16,9% del total de evaluados y solo 2
funcionarios(as) obtuvieron calificacion en el nivel Aceptable, que representa un
0,9% del total de evaluados. Se destaca que ningun funcionario(a) se ubica en

nivel bajo del desarrollo de las competencias comportamentales.

Para el siguiente analisis de las competencias comportamentales se tuvo en
cuenta el resultado de la calificacion de cada una de competencias concertadas
en la evaluacion anual, las cuales se concertan entre un nimero minimo de tres

y un maximo cinco competencias comportamentales por cada funcionario; las
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cuales de acuerdo con lo establecido en el Decreto 815 de 2018 se clasifican en
Competencias Comunes y de Nivel Jerarquico para los niveles: Profesional,

Técnico y Asistencial.

A continuacién, se presenta el numero de funcionarios que pactaron
competencias comunes, y el nivel de desarrollo alcanzado en la calificacion de

cada competencia:

Competencias Nivel de Desarrollo de las Total
Comportamentales Comunes Competencias Funcionarios(
Decreto 815 de 2018 Muy Alto Alto Aceptable as)
Trabajo en Equipo 146 26 1 173
Orientacién a Resultados 111 28 3 142
Compromiso con la Organizacién 127 25 0 152
Aprendizaje Continuo 79 16 1 96
Sirllzr;szcr:gn al Usuario y al 32 12 0 44
Adaptacién al Cambio 12 2 1 15

Se observa que las competencias comunes con mayor numero de
concertaciones por parte de los evaluadores y evaluados son: a) Trabajo en
equipo, b) Orientacién a resultados, C) Compromiso con la organizacion y d)
Aprendizaje continuo. De un total de 225 funcionarios evaluados, 173
funcionarios concertaron la competencia: Trabajo en Equipo, los cuales
obtuvieron los siguientes resultados de calificacion: Muy Alto 146 funcionarios;
Alto 26 funcionarios y un (1) funcionario obtuvo la calificacidn en nivel

Aceptable.

Por otra parte, la competencia Orientacién a Resultados, fue pactada por 142
funcionarios de los 225 evaluados, de los cuales 111 funcionarios alcanzaron
el nivel: Muy Alto, seguido de 28 funcionarios en el nivel: Alto y 3 funcionarios
obtuvieron calificacion en el nivel: Aceptable. La competencia Compromiso con
la Organizacion fue concertada por 152 funcionarios del total de evaluados

(225), quienes obtuvieron las siguientes calificaciones: Muy Alto 127
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funcionarios y Alto 25 funcionarios. La competencia Aprendizaje Continuo fue
concertada por 96 funcionarios del total de 225 funcionarios, obteniendo los
siguientes resultados: Muy Alto 79 funcionarios; Alto 16 funcionarios y un (1)
funcionario obtuvo la calificacidn en nivel Aceptable; asi mismo, la competencia
Orientacion al Usuario y al Ciudadano fue concertada por 44 funcionarios del
total de (225) presentando las siguientes calificaciones: 32 funcionarios en el
nivel Muy Alto y 12 funcionarios en el nivel Alto. Finalmente, 15 funcionarios
concertaron la competencia de Adaptacion al Cambio con los siguientes

resultados: Muy Alto 12, Alto 2 y Satisfactorio 1.

En conclusién, se observa que la tendencia entre evaluados y evaluadores al
momento de concertar los compromisos comportamentales comunes, se
centran principalmente en Trabajo en Equipo, Orientacion a Resultados y

Compromiso con la Organizacion.

A continuacién, se presenta los niveles de desarrollo alcanzados en las
competencias comportamentales por nivel jerarquico en el Nivel Profesional,

Técnico y Asistencial, los cuales se muestran en las siguientes tablas:

- Nivel Profesional.

Tabla Competencias comportamentales de nivel Profesional segun Decreto 815
de 2018.

. Nivel de Desarrollo de las
Competencias Comportamentales Competencias Total
Nivel Profesional Decreto 815 de lz\lt Funcionarios(a

2018 s
Muy Alto |o Aceptable )
Aporte Técnico-Profesional 58 6 0 64
Comunicacién Efectiva 6 2 2 10
Direccién y Desarrollo de Personal
. 5 1 0 6
(Profesional con Personal a Cargo)
Gestion de Procedimientos 4 0 0 4
Toma de Decisiones (Profesional 3 0 0 3
con Personal a Cargo)
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En la anterior tabla se puede observar que, en cuanto a las competencias
comportamentales de Nivel Profesional, un total de 64 funcionarios concertaron
la competencia de Aporte Técnico-profesional, con los siguientes resultados:
nivel Muy Alto 58 funcionarios y Alto 6 funcionarios; la competencia de
Comunicacién Efectiva fue concertada por 10 funcionarios con el siguiente nivel
de desarrollo: Muy Alto 6, Alto y un funcionario nivel Aceptable; la competencia
de Direccion de Desarrollo obtuvieron resultados en nivel Muy Alto 5y 1 en
Alto; en cuanto a la competencia de Gestion de Procedimientos, 4 funcionarios
que la concertaron alcanzaron nivel de Muy Alto; y finalmente en la competencia
de Toma de Decisiones los 3 funcionarios obtuvieron resultados en nivel Muy
Alto.

En conclusion, se observa que, de las competencias comportamentales de Nivel
Profesional, la mas seleccionada para concertar fue Aporte Técnico-profesional

por un numero de 64 funcionarios.

- Nivel Técnico.

Tabla Competencias comportamentales de nivel Técnico segun Decreto 815 de
2018 y Resolucion 629 de 2018.

Competencias Nivel de Desarrollo de las Total
Comportamentales Nivel Competencias Funcionarios(as
Técnico Muy Alto Alto Aceptable )
Responsabilidad 11 1 0 12
Confiabilidad Técnica 8 0 0 8
Archivistica: M jo de |
rchivis |'c,a anejo de la ; 1 5 0 3
Informacidén y los Recursos

En la tabla correspondiente a las competencias comportamentales de Nivel
Técnico, se observa que un total de 12 funcionarios concertaron con sus
respectivos evaluadores la competencia de Responsabilidad, donde 11

obtuvieron nivel Muy Alto y 1 Alto. La competencia Confiabilidad Técnica fue

3 Resolucion 629 de 2018, Departamento Administrativo de la Funcién Publica
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concertada por 8 funcionarios de los cuales todos obtuvieron nivel Muy Alto, y la
competencia de Disciplina fue concertada por 3 funcionarios uno obtuvo nivel

Muy Alto y 2 funcionarios nivel Alto.

Se evidencia que, de la totalidad de las competencias comportamentales de Nivel

Técnico, ningun funcionario obtuvo un nivel de desempefio aceptable.

- Nivel Asistencial.

Tabla Competencias comportamentales de nivel Asistencial segin Decreto 815
de 2018.

Competencias Nivel de Desarrollo de las Total
Comportamentales Nivel Competencias . .
. . Funcionarios(as
Asistencial Decreto 815 de
Muy Alto Alto Aceptable )
2018
Colaboracién 6 4 0 10
Manejo de la Informacion 7 3 0 10
Relaciones Interpersonales 6 2 2 10

Se observa que 10 funcionarios concertaron la competencia Colaboracion,
alcanzando nivel Muy Alto 6 de ellos y nivel Alto 4; en cuanto a la competencia
de Manejo de la Informacidn, ésta fue concertada por un total de 10 funcionarios
con los siguientes resultados: 7 funcionarios en nivel Muy Alto y 3 en nivel Alto
9; finalmente la competencia de Relaciones Interpersonales fue concertada por
10 funcionarios con los siguientes resultados: 6 en nivel de desarrollo Muy Alto,

2 en nivel Alto y 2 en nivel Aceptable.

En conclusion, se observa que, de las competencias comportamentales de Nivel
Asistencial, un numero de 10 funcionarios concertaron Colaboracion, Manejo de

Informacién y Relaciones Interpersonales.
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4.7 Medicién de clima organizacional
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Hallazgos y Recomendaciones Evaluacion Clima Organizacional - 2022.

Conclusiones Medicion Mapa Emocional a nivel general del SGC.

Emocidon mas frecuente:
- Altos Niveles de Estrés en todos los grupos del SGC
- Altos Niveles de Frustracion

Fortalezas red de apoyo.
- Su grupo de trabajo
- Su jefe, en segunda instancia.

Problematicas mas frecuentes:

- Relacionadas con las labores del grupo de trabajo 70%

- Relacionadas con la convivencia 30%

Acuerdos mas frecuentes:
- Relacionados con la convivencia 40%
- Relacionados con la carga de trabajo y otros asuntos laborales 60%

Hallazgos y Recomendaciones por Dependencias - Mapa Emocional
y Clima Organizacional.

DEPENDENCIA

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

ASUNTOS
NUCLEARES

En esta direccién se hace necesario trabajar
alrededor de los indicadores emocionales que
en su mayoria evidenciaron una percepcion
insatisfactoria del clima laboral. Es importante
empezar por el area de reconocimiento y
motivacion, profundizando en las variables
sefialadas en

cada uno de los grupos como la prioridad para
sentirse reconocidos y motivados.

Las rutas emocionales en los tres grupos
deben ser abordadas de manera prioritaria,
construyendo opciones para la expresién del
displacer o la incomodidad al interior de los
grupos y acordando espacios para expresar la
necesidad de reconocimiento. En el grupo de
Licenciamiento y Control deben orientarse las
actividades a la mejora de la autogestion de
las emociones, pues cuatro de las cinco rutas,
marcaron como circulares. Es importante
anotar que varios de los trabajadores no
encuentran espacios seguros

para poder expresar sus inconformidades o
necesidades, por lo cual prefieren callar. En

1. Tomar decisiones que
permitan mejorar los
indicadores

emocionales en relacion
con las prioridades
establecidas en cada uno
de los grupos

2. Abordar las rutas
emocionales identificadas
como circulares a través
de la metodologia
sugerida en la guia dos
para semilleros de
convivencia.

3. Propiciar la
construccion de acuerdos
relacionados con el
respeto, la convivencia y
la comunicacién asertiva.
4. Continuar el proceso de
acompafiamiento a nivel
de la coordinacién hasta
establecer al menos seis
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cuanto a los minimos éticos vale la pena
sefialar que los grupos los sienten como
espacios de apoyo en los cuales es posible la
escucha y el dialogo.

minimos éticos sobre los
temas de mayor interés en
cada uno de los grupos.

SECRETARIA
GENERAL

Lo primero que hay que sefialar es que
existen grupos con un funcionamiento
autonomo que aun cuando estén inscritos a
esta direccion, presentan un funcionamiento
particular. Estos grupos son: Planeacion,
participacion ciudadana y tecnologias de
informacion.

Los grupos que a continuacién se sefialan
estdn compuestos por Talento Humano,
Recursos Financieros, Contratos y Convenios,
Servicios Administrativos y Liquidacion de
némina. En estos grupos se pudo encontrar
indicadores emocionales satisfactorios, con la
caracteristica comun de necesitar mejora
tanto en el reconocimiento como en la
expresion de su necesidad.

En todos estos grupos el nivel de estrés es
alto en algunos seguido de resignacién en
otros de indignacién y frustracion, por esa
razon la sugerencia es construir espacios de
dialogo que permitan identificar los niveles de
frustracion y definir cuales de ellos pueden
ser resueltos en el corto plazo, en especial lo
planteado en cuanto a las cargas laborales.
Si bien es cierto estos grupos se perciben
como empéaticos es necesario trabajar sobre
los acuerdos que faciliten la colaboracion,
solucion de conflictos y la relacién con otras
areas. Se destaca en esta direccion y en la
entidad, el grupo de planeacién con los
indicadores emocionales mas altos lo cual
califica en un excelente nivel, el clima laboral.
De otra parte, se identifica una capacidad
para gestionar las emociones de una manera
asertiva. Es un grupo empéatico donde el
didlogo y la escucha se presentan como
indicadores de las relaciones amistosas
percibidas por el grupo en el 90%. El caso de
participacion ciudadana también presenta una
percepcion satisfactoria del clima laboral en
los indicadores emocionales. Vale la pena
trabajar la motivaciéon y satisfaccion personal,
a partir de los criterios sefialados en el mapa
emocional. Al interior de este grupo existen
dos subgrupos que se relacionan de manera
diferente se sugiere para las proximas
intervenciones realizar mediciones especificas
de cada uno. El grupo de tecnologias de
informacién presenta indicadores
satisfactorios en la percepcién del clima,
encontrando de manera especifica la
necesidad de trabajar la falta de
reconocimiento. Requiere acompafiamiento
como grupo para establecer acuerdos que

1. Mantener los espacios
de diadlogo para fortalecer
los temas de motivacion,
reconocimiento y
expresioén de las
emociones de rabiay
displacer.

Generar estrategias para
disminuir el estrés
generado entre otros por
distribucién de funciones,
falta de recursos,
sobrecarga laboral y
trabajo bajo presién.
Acompafar a los
coordinadores con
metodologias que faciliten
su liderazgo en los grupos
en cuanto al clima laboral.
Trabajar en disminuir la
percepcion de desigualdad
en el trato segln el tipo
de contratacion.
Documentar las
experiencias relacionadas
y realizar un encuentro a
nivel de coordinacién que
permita identificar los
logros alcanzados y las
dificultades encontradas.
Continuar con el trabajo
realizado en la
construccién de minimos
éticos y mantener y
mejorar el indicador de
acuerdos explicitos.
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permitan expresar de manera adecuada las
situaciones de rabia displacer y necesidad de
reconocimiento. Se percibe como empatico y
amistoso y presenta un nivel de estrés y
frustracion que requiere trabajar en algunas
situaciones de tipo laboral. Asi como el grupo
de planeacion, este grupo no sélo acogio las
sugerencias sino que avanzo en la propuesta
desarrollando espacios de dialogo sobre los
temas laborales requeridos para mejorar los
aspectos de frustracién y estrés sefialados.

GEOAMENAZAS

Los indicadores emocionales en los grupos de
esta direccion muestran un buen nivel de
satisfaccion en el clima laboral. Vale la pena
sin embargo profundizar en las prioridades
gue plantea el grupo en relacién con el
indicador de reconocimiento.

Se destaca el estrés como la emocién més
frecuente en el grupo seguida de frustracién
lo que significa que es necesario abordar en
estos grupos los aspectos que generan estrés
para ver cuales de ellos pueden ser resueltos
y disminuir la sensacion de frustracion e
incrementar el alcance de sus objetivos.

Las rutas emocionales a considerar como un
proceso de desarrollo de competencias para
la autogestiéon emocional en este grupo son
las relacionadas con la expresién del
displacer y la falta de reconocimiento.

En estos grupos se considera el grupo de
trabajo como un espacio de escucha y dialogo

donde es posible construir y cumplir acuerdos.

Sin embargo, el porcentaje de acuerdos
explicitos es bajo

1. Mantener espacios de
dialogo que permitan
disminuir el estrés y
construir acuerdos para
mejorar aquellos aspectos
que generan frustracion.
2. En cuanto a las
habilidades sociales se
hace necesario construir
acuerdos sobre
comunicacion, empatia,
respeto y buen trato. De
igual manera establecer
procesos de articulacion
entre grupos y areas de
trabajo.

GEOCIENCIAS
BASICAS

Tres de los cinco grupos que participaron en
el mapa emocional, perciben el clima laboral
de manera satisfactoria. Dos de ellos
requieren de apoyo y mejoramiento sobre
estos indicadores emocionales especialmente
en los temas de reconocimiento y asertividad.
Las rutas emocionales deben ser enriquecidas
para expresar de manera asertiva el displacer
y la necesidad de reconocimiento, en todos
los grupos que participaron de esta direccion.
En cuanto a las habilidades sociales es uno
de los grupos que marca un alto nivel de
empatia y relaciones amistosas en un alto
porcentaje lo que significa que estan listos
para seguir construyendo acuerdos de
convivencia que faciliten su crecimiento y
mejoren sus indicadores en el clima laboral.
Es importante también anotar la cantidad de
acuerdos explicitos percibidos, lo cual
contribuye a la salud del ambiente de trabajo.
Sin embargo, es necesario fortalecer la
convivencia en especial en temas de
comunicacion y respeto.

1. Mantener los espacios
de dialogo y construir
estos espacios en los
grupos que hacen falta
con el propésito de
reunirse periédicamente
para elaborar acuerdos.

2. Las temaéaticas sugeridas
por los grupos, estan
relacionadas con
situaciones que les
generan estrés en cuanto
a cargas laborales,
cumplimiento de objetivos
y convivencia (buen trato).
3. Con estos grupos vale
la pena continuar
apoyando desde la
coordinacion e incluir
jefes o lideres en los
grupos para que puedan
acompafiar estos procesos
de convivencia y de
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mejora en el clima laboral.
GESTION DE Considerando las diferencias en los grupos de | 1. Tomar En este contexto

INFORMACION

trabajo de esta direccion es valioso destacar
gue tienen indicadores emocionales con un
muy buen nivel de satisfacciéon en el clima
laboral.

En cuanto al manejo de las rutas es necesario
acompafar los procesos de expresion de rabia
displacer y las formas como los grupos
esperan que sean reconocidos sus aportes en
el contexto laboral, teniendo en cuenta que
algunos de los trabajadores manifiestan
preferir callar antes que comunicar.

Se percibe un alto nivel de estrés en relacion
con las cargas laborales y desigualdades
seguido de la frustraciéon en la consecucién de
objetivos o los tiempos de entrega.

Se plantea en un porcentaje alto (70% en un
grupo y 100% en el otro), relaciones
armoniosas en la percepcion de vinculos de
amistad al interior de los grupos. Ademas se
considera la empatia como una caracteristica
en cada uno de los grupos, razén por la cual
se los considera como una Red de apoyo en
circunstancias dificiles.

de percepcién, empatia y
comunicacién vale la pena
mantener espacios de
dialogo que permitan
establecer acuerdos
relacionados con temas
que disminuyan el estrés y
la frustracion y aumenten
su capacidad de
Relacionamiento,
cooperacion y
comunicacién entre los
distintos grupos.

2. Se propone trabajar en
la expresion emocional en
situaciones dificiles a
partir de las metodologias
entregadas para el
abordaje de los semilleros
de convivencia.

3. Se requiere mantener el
apoyo a los niveles de
coordinacion, incluyendo
jefes. Se destaca el
interés y la participacion
de los coordinadores en el
desarrollo de estos
procesos.

LABORATORIOS

Los indicadores emocionales muestran en
este grupo un nivel satisfactorio en relacion
con el clima laboral. Vale la pena seguir
trabajando los aspectos relacionados con la
expresién de las situaciones que generan
displacer y rabia y de la necesidad de
reconocimiento.

Son grupos que se muestran empaticos,
amistosos y encuentran en su grupo de
trabajo espacios de escucha y dialogo.
Requieren trabajar construyendo acuerdos
explicitos relacionados con temas de
comunicacion, trabajo colaborativo, respeto y
buen trato y algunos aspectos laborales
relacionados con el cumplimiento, la
colaboracién y el compromiso.

El estrés y la frustracion son emociones muy
frecuentes en el grupo, razén por la cual vale
la pena proponer espacios de dialogo
orientados a la disminucion de estas dos
emociones propias de necesidades
insatisfechas.

1. Mantener los espacios
de dialogo iniciados
alrededor de temas que
permitan el incremento de
los indicadores
emocionales sefialados.
2. Trabajar a partir de la
guia dos, los aspectos
relacionados con las rutas
emocionales de rabia
displacery
reconocimiento.

3. Seguir acompafiando a
los niveles de
coordinacion en la
construccion de espacios
de dialogo para construir
acuerdos que permitan
disminuir los niveles de
estrés y de frustracion
encontrados en los
distintos grupos, de esta
direccion.

4. Se destaca el
compromiso de la
participacion y el interés
de los coordinadores y por
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esa razon es necesario
mantener este apoyo y
nivel de reconocimiento
hacia ellos en este
aspecto.

HIDROCARBUROS

Este es uno de los grupos con los mejores
indicadores en cuanto a la percepcion del
clima laboral en los grupos se sienten
satisfechos sin que esto quiera decir que se
pueda seguir trabajando en aspectos como la
asertividad y el reconocimiento.

Como los diferentes grupos del servicio
geoldgico colombiano, vale la pena trabajar en
la construccién de rutas emocionales que
permitan la expresion asertiva del displacer y
la necesidad de reconocimiento.

El grupo presenta altos indices de empatia en
cuanto al apoyo, la escucha y la capacidad de
didlogo. Se propone sin embargo establecer
algunos acuerdos sobre temas laborales y
sobre aspectos de convivencia relacionados
con el respeto por las ideas la confianza y
algunos otros asuntos de tipo laboral.

En este grupo y gracias al apoyo del director
fue posible trabajar con los jefes de grupo,
expresandoles la necesidad de avanzar en el
tema del clima y mostrandoles los resultados
del mapa emocional. Esto generé compromiso
de parte de los participantes por desarrollar
los espacios de dialogo atendiendo a los
resultados del mapa emocional

1. Construir los espacios
de dialogo atendiendo a
las sugerencias de la guia
uno sobre semilleros de
convivencia

2. Trabajar en la
construcciéon de acuerdos
sobre rutas emocionales
utilizando la guia dos
disefiada para este fin.

3. Seguir acompafiando a
los jefes de grupo para
liderar al interior de sus
equipos procesos de
dialogo colaborativo sobre
temas de convivencia que
impactan el clima laboral.

RECURSOS
MINERALES

Los indicadores emocionales de los grupos
gue participaron permiten concluir que existe
una percepcién satisfactoria respecto del
clima laboral. Vale la pena seguir trabajando
aspectos relacionados con el reconocimiento y
la motivacién.

Las rutas emocionales a trabajar en este
grupo tienen que ver con el repertorio
requerido para la expresion de emociones
relacionadas con la rabia, el displacer y la
necesidad de reconocimiento.

En estos grupos se encuentra un alto nivel de
empatia y de relaciones de amistad que
facilitan la escucha y el didlogo. Sin embargo,
también se sugiere trabajar en aspectos
relacionados con tematicas de trabajo que
permitan la mejora en el estrés y la
resignaciéon, como emociones propias de este
grupo. Es necesario definir estrategias para
trabajar los principales problemas
identificados: Comunicacién asertiva, respeto
por la diferencia, atencién a necesidades,
trato igualitario, integracién con otros grupos,
motivacion.

1. Considerando que el
grupo de Recursos
Energéticos es el que
tiene un porcentaje mas
alto en estos indicadores,
se considera importante
su apoyo a nivel de
coordinaciones y jefes.
2. Considerando el nivel
de estrés y resignacion
que se encuentra, vale la
pena establecer espacios
de diadlogo que permitan la
expresiéon de estas
emociones y el
reconocimiento de las
necesidades insatisfechas
que lo generan, para
identificar qué aspectos
pueden ser trabajados a
nivel de grupo o de
direccion.

3. En este grupo los
coordinadores/ as
participaron en las
diferentes asesorias
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individuales y grupales
fueron receptivos a las
gufas entregadas; pero no
implementaron las
sugerencias, con respecto
a la construccion de los
espacios de dialogo.

4. Se sugiere el
acompafiamiento para la
implementacion de estos
espacios en los grupos
que lo consideren
pertinente.

5. Elevar el % de
acuerdos explicitos, como
estrategia para mejorar el
clima laboral.

6. Crear oportunidades de
participacion en
generacion de
conocimiento cientifico

SEDES
REGIONALES

Es necesario aclarar que las distintas sedes,
si bien tienen un funcionamiento diferente en
algunos aspectos, también comparten algunas
realidades que deben ser asumidas por los
coordinadores con todos sus colaboradores,
independientemente de los grupos de trabajo
a los que se encuentren asignadas.

Es asi como podemos concluir que la mayoria
de los grupos presentan un nivel satisfactorio
en el clima laboral, pues aunque existen
diferencias, que se pueden observar en cada
uno de los informes entregados, mantienen la
necesidad de abordar aspectos relacionados
con el reconocimiento.

De la misma manera los grupos en las
diferentes Sedes, requieren de apoyo para
construir acuerdos que les permitan expresar
de manera asertiva la rabia y la necesidad de
reconocimiento.

En todas las sedes se observa el grupo con
caracteristicas de empatia como la escucha,
el dialogo y el apoyo a nivel general. Perciben
sus relaciones como amistosas y de
colaboracién y proponen la construccion de
acuerdos relacionados con tematicas
laborales que generan estrés y con aspectos
de convivencia, los cuales deben ser
diferenciados, atendiendo a los resultados
encontrados en el mapa emocional de cada
sede.

Principales situaciones a trabajar: sobrecarga
laboral, comunicacién asertiva (solicitudes,
intereses), percepcion de desigualdades.

1. Promover y mantener
espacios de dialogo que le
permitan a la coordinacion
construir acuerdos con
todos sus colaboradores
independientemente de
los grupos de trabajo a los
cuales pertenezcan, en
funcién del clima laboral y
la convivencia.

2. Propiciar un encuentro
de coordinadores por
sedes para construir entre
ellos acuerdos que les
permitan acompafarse en
la construcciéon de un
clima laboral que facilite
la convivencia y por ende,
el cumplimiento de los
objetivos.

3. Hacer una medicion del
mapa emocional con todos
los colaboradores de cada
sede para desde ahi
indicar aspectos a trabajar
de manera especifica.

4. Generar estrategias o
mecanismos de
reconocimiento para los
trabajadores.

5. Fortalecer los
programas de Manejo de
Estrés dentro de la
entidad.
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Medicion Clima Organizacional 2022

Se invita de manera abierta a los y las funcionarios(as) a participar de la encuesta
“Medicién Clima Organizacional 2022-2023” la cual tiene como finalidad conocer y
entender las percepciones de los funcionarios(as) del SGC, que incluyen sus
experiencias personales, necesidades particulares, motivaciones, deseos,
expectativas y valores sobre la organizaciéon y los ambientes de trabajo. El
conocimiento de dichas percepciones permitird tener un diagnostico de la situacion
actual del clima laboral para poder modificarlo a través de la intervencidn sobre
variables ambientales, que repercutan en la calidad de vida laboral, la motivacién, la
satisfaccion y el compromiso con las politicas y valores organizacionales, asi como en
el fortalecimiento de un ambiente laboral saludable para las personas.

Esta encuesta se abordaron 14 dimensiones, y estuvo dirigida a la totalidad de la planta
de personal provista correspondiente a (293) funcionarios(as), fue enviada via Google
Drive, haciendo uso del correo institucional, recibiendo 92 respuestas brindadas por
los/las funcionarios(as) de las diferentes sedes a nivel nacional que participaron en la
encuesta realizada del 26 de noviembre del 2022 al 4 de diciembre del 2023 y que
corresponde al 31.39% del total de funcionarios(as) de la entidad. De los cuales 92
eran funcionarias (43.48%) y 52 funcionarios (56,52%).

Dimensiones:

Liderazgo

Toma de decisiones

Disefio de cargos

Mejoramiento continuo y fortalecimiento institucional
Interaccién social

Motivacion

Sistema de recompensas e incentivos
Supervision

. Apertura Organizacional

10. Gestion de conflictos

11. Trabajo en equipo

12. Estilos de resolucién de conflictos

13. Programas de intervencion

14. Programas de intervencion — Valoracién

OO NOOTI B~ WN —

Se presenta un comparativo con la medicion de clima aplicada en el afio 2019, a la
medicion del 2022 se le realizaron ajustes por lo que se veran modificaciones de
algunos indicadores, bien sea que cambiaron de dimension o son nuevos en la misma,
igualmente se fortalecieron las preguntas por lo que en la mayoria no encontraremos
los mismos criterios. La dimension Estilo Jefes con los Indicadores Liderazgo,
Comunicacién, Trabajo En Equipo y Gestion de Conflictos se distribuye sus
correspondientes dimensiones.
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1. LIDERAZGO

En esta dimension se evaluaron tres indicadores, Comunicacion, Imparcialidad y
Retroalimentacién. En comunicacion se mantiene de manera positiva la percepcion de
una comunicacion clara, asertiva, frecuente y oportuna, y que muestra disponibilidad
frente a inquietudes y maneja diversos canales de comunicacién. Frente a
imparcialidad se enfoca en los criterios de toma de decisiones de la organizacion de
los cuales se evidencian con claridad Méritos, Preferencias, Intereses, Objetivos. En
Retroalimentaciéon se evidencia que falta claridad hacia los criterios que se
implementan en los procesos de retroalimentacidn, como en el caso de competencias
comportamentales donde en un 35% esta totalmente de acuerdo y en un 34% ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Lo anterior identifica la necesidad de revisar estrategias
que sean claras, replicables y medibles.

Recibo de mi jefe retroalimentacion
constante sobre:

Alineacién de mi r4%3%

comportamiento con el Cédigo g?
de Integridad §2%
L
i %
Competencias o 34%

comporamentates . |
35%

5%
Colaboracién y apoyo a mis H% P 0%
compafieros/as 30%
35% = Totalmente en
desacuerdo
- g% m En desacuerdo
T
2% _ .
Ni de acuerdo ni en
0 desacuerdo
Alcance de mis "Jﬁf 279 =D d
responsabilidades 8 = acherde
35%
B Totalmente de
0% 10% 20% 30% 40% acuerdo

2. TOMA DE DECISIONES

En esta dimensién se evaluaron dos indicadores, Autonomia y Transparencia. En
relacién con la percepcion del 2019 frente a la autonomia en la gestion del trabajo,
indicaron que se evidencia con un 42.5%, ya en el 2022 se mejora de manera positiva
la percepcion positiva con un 84% donde indican que si logran organizarse priorizando.
Para Transparencia se pregunta cémo se aplica en la toma de decisiones indica que
los criterios tenidos en cuenta lo cual se modifica en relacion al 2019 donde el principal
elemento percibido fue el ajuste a prioridades del area con un 30,8% y para el 2022
fue de un 43% aunque aumenta para la Gltima medicion la transparencia es percibida
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en 46%, al igual que si los criterios son claros y objetivos también se evidencia mayor
favorabilidad en su percepcion.

Los criterios que se aplican en su
area para tomar decisiones son:

P &L

Ajustados a las prioridades 30%

e 30,
| WA
Cambiantes y dindmicos 12% o 35%
. 59,
%
De facil acceso H L% 32% m Totalmente en
m 35% desacuerdo
I 522 m En desacuerdo
Transparentes 7%
46% Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

/ 0,
Claros y objetivos g /o ii m De acuerdo
?6%

u Totalmente de
0% 10% 20% 30% 40% 50% acuerdo

3. CLARIDAD ORGANIZACIONAL

En esta dimensién se evaluaron seis indicadores: Disefio de Cargos, Evaluacidn,
Disponibilidad, Informacion, Procesos y Procedimientos, Decisién de Contratacién.
Para Disefio de cargos indica que se mantiene la percepcion de que responde a los
objetivos y es claro y especifico aunque ya no hay claridad si continua dando respuesta
a las necesidades actuales, para el 2022 enfoco en el Manual de Funciones y si estas
estén alineadas con las funciones que llevan a cabo lo cual fue favorable con un 80.4%.
Frente a Evaluacion En comparacion con el afio 2019 donde la percepcidon de que los
criterios estan definidos, indican que solo se realiza como un requisito con un 32.9%,
lo anterior se modifica ya que la mayoria indica que no aplica o se encuentra en
desacuerdo, aunque aun se evidencia ambigliedad encontrando porcentajes similares
en las demas opciones. Se evidencia que la percepcidn frente a si reciben evaluaciones
periodicas esta en mejora al indicar un 50% estar totalmente de acuerdo a que si se
aplica esta accion, en general hay una percepcidn positiva frente al proceso de
evaluacion de desempefio laboral en comparacién con el 2019.
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En la evaluacion de desempefio laboral
en la entidad

Es un requisito solamente

Aporta a su desarrollo profesional

Comparte con su jefe las
opiniones

%

38%

m 12% = Totalmente en
Recibe evaluaciones periddicas o desacuerdo

0,
0, m En desacuerdo
T L —

Ni de acuerdo ni en
T 10%
desacuerdo
Estan definidos los criterios 3%

s " Oe acuerce
46%

Total te d
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% @ acorge

En el indicador de Disponibilidad la percepcion mejora en relacion al 2019 ya que La
mayoria reporta contar con los recursos y herramientas necesarias, y en un 60,9%.
Acerca de la informacioén es percibida como disponible a través de diferentes canales
en un 43% (De acuerdo) y que permite el desempefio de las funciones en un 38% (tanto
para totalmente de acuerdo como de acuerdo) sin embargo se evidencia la necesidad
de fortalecer la difusién y realizar actualizaciones de manera periodica, aun asi la
percepcion mejora en relacion al 2019.

Con el indicador de Procesos y Procedimientos en un 51,1% los procesos se identifican
como lentos, engorrosos, obsoletos y desactualizados, este porcentaje aumenta en
comparacién al 2019, lo que evidencia una inadecuada implementacion de acciones de
mejora de los tramites administrativos. Lo cual no se ve favorecido al bajar el indice
de personas que reciben induccion en el 2019 89,1% indico haberla recibido perdiendo
0,8% de favorabilidad, ya que la induccién garantiza que los funcionarios cuenten con
la informacién y recursos para el inicio de sus funciones de la manera esperada por
ultimo para el indicador de decisiones de contratacion en comparacion con el afio 2019
se mantiene la percepcion frente a que las decisiones de obedecen a necesidades y
requerimientos de la organizacién en un 40% (totalmente de acuerdo) seguido de
caracteristicas y condiciones del perfil profesional con un 36% (totalmente de acuerdo),
sin embargo, vale la pena sefialar que los criterios de equidad e inclusién son los que
menos se evidencian con un 24% (totalmente de acuerdo).
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Las decisiones de contratacion se basan

Criterios de equidad e inclusién (Paridad, Minorias, == 17% iF.,

Diversidades, Personas con Discapacicac) 3, 27%
0,
Necesidacles previstas a mediano y largo plazo M 5
U,
0,
Caracteristicas y condiciones del perfil profesional Rl 72, v o s
0
0 m Totalmente en
Necesidades de la organizacicn W5, 0 0 . desacuerdo
. 40% m En desacuerdo
[

Condiciones acordes a la labor 2
I —, 5 Ni de scuerdo i en

desacuerdo

0
Criterios claros y objetivos M 8% m De acuerdo
0

0% 5% 10% 15% 20% 25% 0% 35% d0% dg% ™ ctaimentede

acuerdo

4. MEJORAMIENTO CONTINUO Y FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

En esta dimensidn se evaluaron los indicadores Vision de Futuro, Coordinacion Entre
Areas y Desarrollo Laboral. En el indicador Visién de Futuro se evidencia una variacion
en la percepcién en el 2022 al percibirse que principalmente una vision inspiradora y
realizable dejando en un segundo lugar a que se conoce y se comparte, aunque todos
los criterios aumentan favorablemente. Para la coordinacion entre areas en
comparacién con el 2019 permanece la percepcion de fortalecer la coordinacién entre
areas, pues no se promueve, ni se conoce. El maximo obtenido (totalmente de acuerdo)
teniendo en cuenta los cinco criterios fue de 20%, en comparacidn con la percepcion
de que no es clara la coordinacién con un 40%. Esta dimensidén se evidencia como
critica, y de interés de los funcionarios(as).

Para desarrollo laboral no se encuentra comparativo con el 2019 y en la actual
implementacion se percibe que las oportunidades de desarrollo laboral son claras y
reglamentadas en un 20 % (totalmente de acuerdo) y 32% (de acuerdo) aunque para
el 24% no es claro y el 15 % (en desacuerdo) y 10% (totalmente en desacuerdo) no
esta de acuerdo, este patrén se repite en las otras opciones, permitiendo evidenciar
que no son claros los criterios, inicialmente se debe hacer difusién y evaluacién de las
estrategias actuales, para evidenciar si son de utilidad o si es por ineficiencia que no
se evidencian.

5. INTERACCION SOCIAL

En esta dimension se evaluaron los indicadores de Etica de Cuidado, Colaboracion,
Relaciones. En el indicador de Etica de cuidado realizando la comparacion con el afio
2019 frente a la opcion de expresar desacuerdos sin ninguna represalia, muestra que
ha mejorado con una brecha del 11.6% que considera que si se pueden expresar.
Acerca de la percepcion del trato de la organizacién el criterio con mayor favorabilidad
fue ser respetuoso y cordial con un 36% (totalmente en de acuerdo) y un 37% (de
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acuerdo). Los otros criterios no indican consenso, lo que puede confirmar un malestar
frente al trato.

Para Colaboracion frente a la relacidn que se da en el area, la mayoria considera las
relaciones solidarias, colaborativas una constante con el 2019, aunque al identificar si
son centradas en los objetivos ya no se evidencia claridad, en el caso de si son
eficientes la percepcion es negativa aunque los datos estan dispersos, lo que indica
que no es un criterio solido en las relaciones, junto con si las relaciones son distantes
y resentidas se evidencia inconformidad al indicar en un mayor porcentaje estar
totalmente de acuerdo y de acuerdo en comparacién con las otras opciones.

% Considera usted que en su area las relaciones se caracterizan por ser.

0,
Resentidas — 5% 0 . 43%
0,
Distantes By, 2 . 46%
0,
Limitadas a lo laboral _m%.]z% i e

L e 180

Centradas en los objetivos - - 0 209
Sin claridad en los limites e 017% 567 38%
—
Recelosas I R — ], 38%
%
Eficientes q‘z@%
L %
o i
Solidarias y colaborativas — 7% 0 40%

0

0% 5% 10% 1% 20% 28% 30% 3PB% 40% 4% 50%

= Totalmente en
desacuerdo

m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

Por ultimo en relaciones no se evidencia una variacién significativa entre el 2019 y
2022 acerca de si la institucion facilita espacios para el fortalecimiento de relaciones
que es favorable con posibilidad de mejora. Lo cual invita a revisar si se gestiona los
espacios u otros recursos y estrategias. Se requiere que el funcionario(a) mejore su
percepcion de la Entidad, como un espacio donde puede recibir ayuda tanto laboral
como personal.
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La organizacion permite y/o facilita los espacios para
construir y fortalecer las relaciones laborales

2019

73,60%
2022

70%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mNo mSj

6. MOTIVACION

En esta dimension se evaluaron los indicadores de Estrés, Condiciones Laborales y
Orgullo y Satisfaccién. En relaciéon con el 2019 para el indicador de Estrés se ve un
deterioro en la percepcion posiblemente la forma de la pregunta no permitié profundizar
ya que no se pregunté directamente por la emocion, el indicador de desborde emocional
por funciones y metas es negativo en un 30.4%, ademas para la ultima aplicacién la
mayoria indicé estar satisfecho, se debe tener en cuenta que un 25 % no tiene claridad
de su sentir frente a la entidad y un 16% estd insatisfecho, por lo que es necesario
aplicar evaluaciones para identificar qué aspectos generan el malestar e implementar
acciones de mejora.

Frente a Condiciones laborales la percepcidon frente al acceso a recursos o tecnologia
es negativa en un 52.2%, siendo negativo frente a la percepcion del 2019. También
indican que los aspectos que méas favorecen el desempefio son las condiciones fisicas,
las relaciones laborales y el apoyo y reconocimiento del jefe, en general se percibe
que hay confusion frente a estos factores posibilitadores de desarrollo, teniendo en
cuenta las respuestas en la dimensién de interaccion social. Es un aspecto critico a
abordar con espacios de formacién que sensibilicen la pertinencia y por ultimo Orgullo
y satisfaccion.

Para el desempefio adecuado de mi trabajo cuento con:

Espacios deportivos y recreativos que w"/ﬁ.s%
o ; - o18%
faciliten la integracién m 14% = Totalmente en

desacuerdo

0,
Entrenamiento y capacitacion adecuada y -8 4’0%

g m En desacuerdo
constante I 5%
‘30 Ni de acuerdo ni en
. : %o, N de scue
Apoyo y reconocimiento de mi jefe iﬁoi 50 lesacuerdo
43% mDe acuerdo

k1%, I

Relaciones laborales satisfactorias * 519 m Totalmente de
h o acuerdo

Condiciones fisicas requeridas (muebles, W’s% a
espacio, herramientas, etc). *,/ 42%
(]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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En cuanto a la satisfaccion y orgullo laboral, el puntaje mas alto se encuentra en el
orgullo de pertenecer a la entidad, seguido de la satisfaccidn por la labor que se realiza
lo cual se mantiene desde el 2019. Este indicador corrobora los planteamientos de los
funcionarios/as, los cuales mencionan el orgullo de pertenecer a la entidad y cumplir
con sus tareas de una manera profesional, aportandole al pais su conocimiento y
experiencia. Se debe tener en cuenta el 42% que estan interesados en buscar otra
oportunidad, cuales son sus motivaciones y ver la viabilidad de implementarlas como
accion de mejora, igualmente fortalecer estrategias de motivacién ya que un 53% indica
que solo esta respondiendo a sus funciones.

Respecto de su vinculacién con la
entidad usted se siente:

0%
Satisfecho/a con su desarrollo r4°o ’

. %
profesional i?’ ]
8%,

. . 28%
Respondiendo Gnicamente a fS%
sus funciones Do,
10%

5%
Interesado/a en buscar otra -7?%

oportunidad ﬂ
27% m Totalmente en

0% desacuerdo
Orgulloso/a de pertenecera la | 1% o m En desacuerdo
institucion 2179
0,
73% Ni de acuerdo ni en
o desacuerdo
| 1%

Satisfecho/a de la labor que

; 0 m De acuerdo
realza ﬂﬂé—
55%

o Totalmente de
0% 20% 40% 60% 80% acuerdo

7. SISTEMA DE RECOMPENSAS

En esta dimension se evaluaron los indicadores Reconocimiento, Innovacién,
Capacitacion, Salario Emocional, Bienestar. Para el indicador de Reconocimiento se
percibe en comparacion con el afio 2019 que disminuye la satisfaccidon frente a la
remuneracion salarial, con una brecha del 10.5%, se recomienda fortalecer por medio
de estrategias de reconocimiento y salario emocional. Adelantar proyecto de necesidad
de la planta con actualizacién de remuneracion salarial proxima a la del sector. Aspecto
critico a abordar, también se percibe por parte de la mayoria de funcionarios(as) que
no es claro el sistema de reconocimiento por desempefio solo un 26% lo reconoce, por
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lo que indica que es un criterio a fortalecer y difundir y evaluar su impacto,
determinando de esta manera aspectos a mejorar para fortalecer la dimension.

En Innovacion no se cuenta con comparativo del 2019 y se percibe de manera positiva
las nuevas ideas y la creatividad, se recomienda continuar en la formacion y
fortalecimiento de estas habilidades para integrarlas en la aplicacion de las funciones
y permitir una sensacién generalizada de acogida a las nuevas ideas y la creatividad
ya que un 32,6% no lo percibe positivamente.

El indicador de Capacitacion Se percibe que los planes de capacitacion responden
principalmente a la necesidad de la organizacion lo cual es percepcion de la mayoria,
aun asi no hay claridad si se tiene en cuenta la solicitud de los funcionarios(as) y jefes
y el mejoramiento del desempefio lo cual impacta la necesidad de la organizacion.
Revisar y difundir los planes y proyectos, necesidad evidenciada en 2019.

Acerca del indicador de Salario Emocional se percibe por parte de la mayoria el
conocimiento y uso de los dias libres y horarios flexibles, lo cual permanece desde el
2019, a diferencia con espacios de prevencién en salud mental, reconocimiento a su
trabajo y actividades culturales y recreativas que no son claras y por lo tanto indican
que no se implementan.

Califique los siguientes beneficios no
econdmicos que ofrece la entidad:

Espacios de Prevencién en _ HQ
SaudMental . 2%V
1]

32%

% 0

Actividad para la familia mS%D/
0

(1]
Reconocimiento a su trabajo, -5% & o
aportes, investigaciones, etc. w 252/98 ’
(1]
| A
& 0
.
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Espacios destinados para el - 168
consumo de alimentos 8§F% Ni de acuerdo ni en
0
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Dias libres (salario emocional)
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Para Bienestar Indican una percepcion positiva en un 64,1% de las acciones de
Talento Humano para el bienestar de los funcionarios(as) se recomienda fortalecer ya
que aun hay un 35,9% que no percibe se contribuya desde TH a su bienestar. Ha
mejorado en comparacion con el afio 2019 la percepcion frente a si se escuchan y
atienden quejas y solicitudes por parte de TH.

8. SUPERVISION

En esta dimension se evaluaron los indicadores de Discriminacion Laboral y Canales
de Denuncia, Carga Laboral y Organizacion en el Trabajo. En relacién con la
percepcion de la necesidad de supervisidn para el desarrollo de funciones, se encontré
que un 84% manifestd que no era necesaria esta para cumplir con sus labores, y que
sigue la misma tendencia de la medicion de 2019 con respecto a la autonomia con la
que cuentan los funcionarios y funcionarias de la entidad.

Con respecto al primero se observo que, contrario a la medicion de 2019, en el 2022
la mayoria de las personas encuestadas indicaron que no se han sentido discriminados
en alguna situacion; también consideran que los canales de denuncia de estos
deberian ser mas periédicamente difundidos (28% de la seleccion en opciones del
extremo Desacuerdo) y de amplio conocimiento (26% de la seleccion en opciones del
extremo Desacuerdo). En cuanto a la Carga Laboral se observé que la mayoria indico
en los extremos de opciones De acuerdo (63%) que el tiempo que requieren cumplir
para sus tareas asignadas es acorde con la jornada laboral, resultado en concordancia
con el estudio de 2019. Por ultimo, con respecto a Organizacion del Trabajo, se observé
que las personas perciben que las sobre todo existen proceso y procedimientos claros
(77% de eleccion de opciones de extremo De acuerdo), y que también las
responsabilidades en algunos casos no se asignan de manera equitativa, clara y
oportuna (27% en la opcion Ni de acuerdo o desacuerdo).
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Respecto de la organizacion de su trabajo:

|
Las responsabilidades se asignan de 75
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9. APERTURA ORGANIZACIONAL

En esta dimension se evaluaron los indicadores de Innovacién, Compromiso con los
Empleados y Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). En Innovacion se
observa un aumento de la percepcion de que esta es bienvenida en la entidad (de 52%
en 2019 a 67% en 2022), aunque se mantiene la percepcion de que no es tan facil
proponer o acceder a nuevos recursos tecnoldgicos para el desarrollo de labores (52%
de la opcion No, al igual que en el 2019).

Con respecto a Compromiso con los Empleados, se observd que se mantiene la
tendencia del 2019 a percibir que la entidad cumple con los compromisos asumidos
(62% de seleccién de las opciones del extremo De acuerdo), aunque se percibe una
incertidumbre con respecto a si las necesidades que se manifiestan van a ser atendidas
oportunamente (41% de seleccion de la opcion Ni de acuerdo o desacuerdo en la
afirmacion Se escuchan las necesidades y se atienden oportunamente).

Por ultimo, con respecto al SG-SST se observa que la mayoria de las personas
encuestadas conocen de este (89%), tiende a conocer y participar de los beneficios
del programa (59,8%), y reconoce que este tiene un impacto favorable para el
mejoramiento de su area de trabajo y bienestar personal (72% de seleccion de opciones
del extremo De acuerdo).
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Respecto del compromiso de la organizacion con los
funcionarios/as:
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10. ADAPTACION DE CONFLICTOS

Esta dimension abarca los indicadores de Mecanismos de Soluciéon de Conflictos y
Gestion de Conflictos. En cuanto a la medicién general de la dimension se encuentra
que las afirmaciones que consideran los trabajadores representan mejor la adaptacion
al cambio que se viven en la entidad es Es facil asumir los cambios que se requieren
en la organizacion (siguiendo la tendencia de los resultados del 2019) con un 52% de
eleccion en las opciones del extremo De acuerdo.

En cuanto al indicador de Mecanismo de Solucion se observa que se mantiene la
tendencia hacia el conocimiento de estos por parte de los trabajadores (67%), aunque
no necesariamente se acuda a estos por la mayoria de ellos (86%).

Con respecto a Gestion de Conflictos, prevalece la tendencia a seleccionar opciones
intermedias cuando se consulto sobre la efectividad de los mecanismos de solucion de
conflictos (40% en 2019 a 47% en 2022), quiza relacionado con el poco uso actual que
se hace de ellos. También, en cuanto a la percepcidn del estilo para resolver conflictos
se observa que la mayoria considera que tanto reconoce cuéal es su estilo (84%) como
que cuenta con habilidades que le favorecen resolver estos de manera asertiva (80%
de eleccidén de opciones del extremo De acuerdo). Por otro lado, cuando se solicitd
caracterizar los conflictos que se viven en la entidad, la mayoria opt6é por describirlos
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con la afirmacion Son tratados bajo la cordialidad y el respeto con un porcentaje de
eleccion en el extremo de opciones De acuerdo de 54%.

Los conflictos en la entidad:

Cuentan con la participacion efectiva de los jefes para su 5%

resolucion
_ _
Son tratados bajo la cordialidad y el respeto 35%
28%
T
Procuran salvaguardar la salud mental de las personas 9%
involucradas
27%
-13%
11%
Se gestionan a través de instancias definidas en la entidad 39%
30%
15%
[ 15% |
Se abordan en espacios seguros para las personas

involucradas 38%

—

Se resuelven oportunamente - 33%
-26%
E— .
0% 10% 20% 30% 40% 50%
m Totalmente en desacuerdo mEn desacuerdo MNi de acuerdo o en desacuerdo
m De acuerdo mTotalmente de acuerdo

11. ESTILO JEFES

Esta dimension la componen los indicadores Trabajo en Equipo y Liderazgo. En el
primero, se encontr6 que la mayoria describi6 como mayor ocurrencia en su area de
trabajo la fortaleza del Trabajo en Equipo con 73% de eleccién de opciones del extremo
De acuerdo. En cuanto al segundo, se observo que la mayoria de personas describieron
a sus jefes como dispuestos a Ofrecer libertad a sus colaboradores para realizar el
trabajo de manera mas eficaz con un 83% de eleccién de opciones del extremo De
acuerdo, y que la opcion con méas respuestas del extremo Desacuerdo o intermedio fue
Ofrecer espacios de retroalimentacion y concertar planes de mejora individuales (36%
de opcion intermedia y 16% de extremo Desacuerdo).
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Considera que en su area ocurre de manera frecuente:
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EVALUACION INTERVENCION CLIMA ORGANIZACIONAL 2022

A los encuestados también se les consultd sobre su participacion en los
espacios de intervencidn que se realizaron durante el 2022, manifestando que
el 79% de ellos si habia participado en estos. También, consultandoles sobre
qué el impacto que tuvieron estos sobre las dindmicas de su grupo de trabajo
se encontré que el 71% de ellos seleccionaron Comunicacion en algunas de las
opciones de impacto Alto o Muy Alto, y las mayoritariamente seleccionaron en
las opciones de impacto Bajo o Muy Bajo fueron Resolucion de Conflictos y

Liderazgo, con 11% cada una.
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Impacto del Programa de Intervencién de Clima Organizacional
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Por ultimo, se consulté sobre sugerencias a estos espacios para la vigencia
2023, donde varios funcionarios y funcionarias destacaron la necesidad de
establecer estos espacios de manera presencial, y generando actividades que
involucren de manera mas personal a cada uno de los integrantes de los

respectivos grupos de trabajo.
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4.7 Caracterizacion de la cultura organizacional

En la vigencia 2022 se llevd a cabo el Estudio de la cultura organizacional actual

y deseada del SGC, en el marco del contrato interadministrativo 09 de 2022 con

la Universidad Nacional de Colombia.

A continuacion se presentan los hallazgos y recomendaciones generales del

estudio realizado:

DIMENSION

HALLAZGO

PLAN DE INTERVENCION

Comunicacién

Se percibe que la comunicacién no fluye
en todos los sentidos, por lo que no llega
a todos los niveles de la organizacién;
muchas de las personas quisieran
participar en las discusiones sobre temas
importantes de la Entidad, a la que
consideran como un ente familiar, y
guisieran que se volviera esa familiaridad
del pasado.

Es un tema clave que requiere
intervencion.

Respecto de la comunicacién con otras
instituciones generadoras de conocimiento
sobre la tierra, se mencion6 la importancia
de continuar con las relaciones de
intercambio de saberes, metodologias y
personas para el enriquecimiento mutuo.
Sobre la comunicacién con las
comunidades y territorios expresaron la
necesidad de impulsar el trabajo de
campo, para compartir saberes con un
lenguaje sencillo, sin dejar la rigurosidad,
y con aplicaciones de utilidad para
territorios y comunidades.

Se pidi6 el mejoramiento de los medios y
canales para la divulgacion cientifica de lo
investigado por el SGC, que es de calidad
pero que no se publica. Ante esto, se pide
publicar lo propio antes que la academia
se apropie de esos saberes, a veces sin
los créditos correspondientes.

Se espera crear y fortalecer
un nivel de comunicacion
fluido que permita la
resolucién de conflictos,
coordinacion de tareas y
cooperacién con la intencién
de compartimentar la
informacién y direccionar al
debido destinatario, evitando
intermediarios, previniendo
malos entendidos e
interpretaciones que influyen
de forma negativa en las
actividades laborales. Rengifo
(2014)

Por lo que se plantea la
aplicacién de coaching
estratégico individual para
directivos con el fin de
fortalecer las competencias
comunicativas y la
inteligencia emocional,
creacion de encuentros para
la comunicacién académico-
investigativa con la
socializacion de los estudios
realizados por las Direcciones
Técnicas y la oportunidad
para el debate y la critica y
fomentar la participacion
espacios de formacién con
mdédulos sobre comunicacion
asertiva, inteligencia
emocional, autocuidado de la
salud integral.

Conciencia
costo/beneficio

La dispersion de los resultados de esta
variable asi como la poca mencién en los
espacios de grupos focales muestra la
poca conciencia sobre estos aspectos a la
hora de tomar decisiones a nivel
organizacional. Sin embargo, el
conocimiento de los costos de los

Participar a los y las
funcionarias(os) acerca de la
realidad, actividad e impacto
de la institucion a nivel
territorial. Crear estrategias
de comunicacién y
participacién atractivas.
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proyectos y su relaciéon con los resultados
fue considerado como una oportunidad de
mejora, pero mas alla de esto, como la
posibilidad de generar mayor identidad,
sentido de pertenencia, cuidado y
transparencia en el manejo de los dineros
publicos.

Creaci6n de espacios internos
que favorezcan el sentido de
pertenencia al SGC.

Control/evaluac
ion

Se quiere que la cultura del Servicio
Geoldgico Colombiano sea menos
controladora, que confie en su gente. Se
acepta la existencia de los controles por
normatividad, pero se requiere que al
interior de la Institucién se hagan
acuerdos sobre la forma y el fondo, de
manera que no se sienta el control por la
desconfianza, sino como oportunidad de
orientacion, de aprendizaje y acuerdo
colectivo.

Este aspecto de la cultura debe estar en
coherencia con el modelo de liderazgo
transformacional que se propone que se
viva por parte de los lideres de la
Institucion.

Fortalecer la comunicacion
interna en sus diferentes
niveles, realizar evaluacién y
seguimiento de la
implementacion e impacto de
la aplicacion. Fortalecer
habilidades de liderazgo que
permitan la creacion de
espacios de crecimiento y
desarrollo con apertura al
cambio y mejora.

Coordinacién

El clamor de los grupos focales fue por
una mayor interconexién entre
Direcciones, entre areas, entre personas.
Actualmente se percibe el funcionamiento
de las Direcciones Técnicas como islas.
También se expresoé la carencia de un
verdadero trabajo de equipo, circunstancia
gue para una entidad que desarrolla parte
de sus funciones mediante proyectos,
contar con un gran trabajo en equipo es
clave. Por esto, se requiere alcanzar un
funcionamiento de Equipos de Alto
Desempefio, tanto para generarlos, como
para gerenciarlos, y para ser parte de
ellos.

Asi mismo, se requiere fortalecer las
habilidades de liderazgo transformacional
en los lideres. Actualmente se perciben
jefes, pero no lideres, se requieren
fortalecer las habilidades para la gestion
de personas y lograr implementar una
visién de liderazgo para la transformacion,
no so6lo respecto de lo técnico, sino en una
vision integral de los funcionarios y
funcionarias de la Entidad; un ejercicio de
liderazgo en valores y que siempre
reconozca el valor de lo humano y la
importancia del bienestar de las personas.

Para la configuracién de un
equipo de alto desempefio en
el trabajo, la Entidad puede
aprovechar la estrategia de
las “5C” que facilita su
constituciéon y promueve su
desarrollo:
Complementariedad —
Coordinacién — Comunicacion
— Confianza - Compromiso.
Liderazgo inspirador

Se formaré (+100 Horas) a
los lideres de la entidad, con
el objetivo de fortalecer las
competencias para la
coordinacién de Equipos de
alto desempefio,
reconociendo el ser, el saber
y el hacer.

Realizar aplicaciéon y
seguimiento de los
aprendizajes y resultados.

Creatividad e
innovacion

Para una institucién que produce
conocimiento cientifico y tecnolégico, en
beneficio del desarrollo del pais, y de las
comunidades, resulta preocupante que los
resultados muestren que las personas
perciben una Entidad que no esta abierta
al cambio ni a la innovacioén, siendo la
creatividad y la posibilidad de proponer
nuevas ideas, un punto critico para ellos.
Una Entidad de investigacion y produccién
académica, como lo es el SGC, requiere
de disposicion y apertura a enfrentar
nuevos retos y a los riesgos propios del
camino investigativo, asi como a gestionar

Inicialmente la creacion de
una politica que implemente y
visibilice la necesidad de la
dimensién y participacion
activa de los y las
directivos(as). Se formara a
los grupos en estrategias
como design thinking,
S.C.A.M.P.E.R, entre otras
técnicas y herramientas que
permitan la creaciéon e
implementacion del
conocimiento creativo e
innovador. También se
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de manera activa y consciente espacios
colectivos para la construccion de
conocimiento, fuera de las disposiciones
jerarquizadas.

Se requiere seguir reforzando los grupos
de investigacion con personal tanto o mas
calificado que el actual, con méas jéovenes,
mas mujeres, y mas personas con
habilidades analiticas.

Se requiere avanzar en el proyecto de
modernizacién institucional a fin de contar
con la ampliacion de la planta, mejorar el
nivel salarial de los funcionarios y
funcionarias y asi lograr atraer el mejor
talento disponible en geociencias.

Se requiere fortalecer los estimulos y
reconocimientos a los productos de la
investigacion, como factor que impulse la
produccién académica.

promovera la participacion de
los trabajadores en la
construcciéon de saber y en la
toma de decisiones.

Critical/
Retroalimentaci
on

Esta dimensiéon presenta dos elementos,
por un lado, el manejo de la critica y la
retroalimentaciéon como factores de
orientacion y aprendizaje y, por el otro, la
utilizacion del reconocimiento como
mecanismos para incentivar el desempefo
sobresaliente.

Teniendo en cuenta los resultados
obtenidos se observa que en el contexto
institucional, el término critica parece
tener una connotacién negativa, por lo que
es importante trabajar en la cultura sobre
la importancia del didlogo y el manejo de
la diferencia sin llegar a afectar las
relaciones interpersonales. Se requiere
potenciar ambientes de trabajo productivos
donde la critica haga parte del proceso de
mejoramiento continuo sin llegar a afectar
las emociones o el ambiente laboral.

De igual forma es muy importante que los
lideres desarrollen sus habilidades para la
retroalimentacién continua, la evaluacion
de competencias, saber comunicar e
incluso llegar a la figura de mentor de sus
colaboradores a cargo, de manera que sea
facil monitorear el desarrollo de sus
competencias y la alineacién a los valores
y procedimientos institucionales.

Asi mismo, se requiere implementar
mecanismos para el reconocimiento de los
funcionarios y funcionarias no solo por lo
gue hacen, sino por lo que son,
implementando beneficios de salario
emocional para los colaboradores del
SGC.

La retroalimentacién es una
estrategia efectiva para
incrementar el bienestar de
los trabajadores(as) por parte
de los jefes o coordinadores
sobre los resultados del
trabajo de las personas del
equipo, los métodos
utilizados, los tiempos
empleados, porque da
tranquilidad saber que se
estan ejecutando bien las
funciones y tareas, lo que
disminuye las situaciones de
estrés y sus consecuencias.
Para la aplicacion de esta
estrategia se buscara formar
a quienes apliquen la
estrategia acerca de
conceptos, alcances,
limitaciones y formas de
usarlo.

Gestion de
personal

La ampliaciéon de la planta de personal y
modernizacion de la Entidad es una
necesidad sentida por las personas, de
todas las dependencias. Cabe insistir en
gue este elemento es un punto de quiebre
para el surgimiento del estrés laboral con
todas las consecuencias laborales y
personales, salud mental y clima
organizacional. Por lo que mientras se da
ese proceso, es importante que se
continte fortaleciendo el servicio de
psicologia ocupacional, el programa de

Partiendo de la linea de
accion “Conocer a las
personas que trabajan en el
SGC” se quiere impactar al
bienestar de las personas que
hacen parte del SGC, por
medio de politicas que
coordinen los programas de
SST (como salud mental),
donde se capacite a los y las
funcionarios(as) en el
desarrollo de programas de
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vigilancia epidemiolégica por riesgo
psicosocial y el programa de salud mental.
En la busqueda del bienestar integral para
todas las personas, se requiere fortalecer
la implementacién de la Politica de
Equidad de Género, Diversidad e Inclusién
y hacer realidad los compromisos de la
transversalizacion del enfoque diferencial
en la gestion del talento humano, de
manera que se pueda dar respuesta a los
diferentes grupos poblacionales que hacen
parte de la planta de personal y sus
familias. En este sentido, se requiere
fortalecer la comunicacién organizacional
y establecer mecanismos para prevenir y
sancionar las actitudes que vayan en
contravia de la politica institucional.

Se resalta la importancia, para los
funcionarios y funcionarias, de contar con
rituales y tradiciones que impulsen la
identidad, el sentido de pertenencia, el
bienestar y el desempefio sobresaliente,
mediante estrategias como la bienvenida
institucional mediante un céalido programa
de induccién, la celebracién de dias
especiales para las profesiones y las
ocupaciones, la despedida del afio de
labores, los éxitos especiales logrados por
los investigadores, la despedida por retiro
de la Entidad, por el motivo que sea, entre
otras.

bienestar, para de esta
manera replicar y contar con
coordinadores y jefes como
ejes para incentivar a la
participacion de los diversos
espacios que fortalezcan esta
dimensién.

Ya en especifico desde la
gestioén de personal trabaja
en politicas que propicien el
relevo generacional, lo cual
va de la mano con el
fortalecimiento de programas
de jubilacién, por lo que
hacer una revisién y ajuste de
los procesos de seleccion,
capacitacion y desarrollo es
necesario para la transicion e
incorporaciéon de los cambios;
desde esta mirada la
capacitacion tendré en cuenta
el ciclo vital de quienes
hacen parte del SGC y
acompafara los diferentes
procesos. También se
evidencia una necesidad de
ampliacion de la planta, junto
con politicas que integren
temas de género, diversidad e
inclusion en la contratacion.
Respecto de los rituales y
tradiciones hay algunas que
resultan importantes para
mantener la cohesién y la
identidad por tanto es
importante mantener: Las
Olimpiadas, las Novenas de
fin de afio, los
reconocimientos por
antigiedad, el dia de la
familia, y los grupos primarios
que se realizaban
anteriormente para discutir
temas técnicos y compartir
experiencias y aprendizajes.

Manejo de
conflicto

Esta dimension es de alta sensibilidad
dado que el conflicto es inevitable donde
haya mas de un ser humano; del cuidado
oportuno y efectivo que se tenga,
dependeré el bienestar integral individual
y el clima laboral. De aqui que el disefio
de los protocolos para el manejo de los
conflictos sea una necesidad urgente.

Se requiere socializar los mecanismos
institucionales para tramitar los conflictos,
asi como el seguimiento a los acuerdos
minimos, e incluso el protocolo de acoso

laboral y acoso sexual laboral del Instituto.

De igual forma realizar acciones de
formacién y entrenamiento en resolucion
de conflictos y especialmente a los
lideres, en técnicas de mediacion.

Inicialmente se debe conocer
en qué consiste el conflicto, i)
las partes implicadas
(intrapersonales,
interpersonales,
intragrupales, intergrupales
colectivos); ii) las causas que
los provocan (relaciones,
intereses, informacién,
recursos, estilos,
percepciones, metas,
exigencias, valores, politicas
inconsistentes); iii) su
naturaleza (falsos, veridicos,
manejables, ocultos, no
percibidos); o iv) las
consecuencias que pueden
tener para la empresa (de
interés institucional,
disfuncionales). Partiendo de
esta formacion se
desarrollaréa el protocolo para
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la gestién de conflictos
dirigido a coordinadores y
jefes, con temas como
comunicacion asertiva,
causales del conflicto, fijacién
de responsabilidades,
habilidades de escucha,
balance entre pros y contras,
negociacion paso a paso.
También se posibilitan
espacios de fortalecimiento
de habilidades en resolucion
de conflictos, donde se
integre el protocolo
inicialmente planteado.

Obtencién de
resultados

Esta dimension aborda dos temas: el
manejo del error por parte de los jefes, por
una parte, y como la Entidad ha logrado
mucho reconocimiento nacional y
extranjero, por otra.

Respecto del primer punto, se observa que
los jefes deben mejorar las estrategias de
afrontamiento de los errores y omisiones,
pues es una percepcion generalizada que
su postura frente a estos incide en el
desempefio, para bien o para mal. Se
busca desarrollar habilidades para que los
jefes encuentren el error y las omisiones
como ocasiones propicias para el analisis,
la orientacién y el aprendizaje, como parte
del modelo de liderazgo transformacional
gue se requiere implementar en la Entidad.
La segunda perspectiva alude al
reconocimiento que el SGC ha logrado,
nacional e internacionalmente, por sus
avances, su dinamismo y la cualificacion
de sus funcionarios y funcionarias, siendo
considerado una institucién digna de
imitacién, por lo que es importante
documentar las experiencias exitosas que
llevan a esos logros a fin de que se
instauren como politicas institucionales y
procedimientos a seguir por todas las
areas de manera estandar.

Se parte de que los lideres
comprenden que hay un ser
humano detras de cada
colaborador(a), al que es
preciso acompafiar, motivar
para dar impulso a equipos de
alto desempefio, con claros
objetivos, con base en la
creacion de confianza, en la
escucha activa y
redimensionando los errores y
fracasos, puesto que siendo
la direccién de otros
intencionada, el directivo es
consciente de sus acciones y
de como las ejecuta, de
quiénes reciben esas
acciones, como las percibeny
cémo responden a ellas, lo
anterior desde la direccidn.
Para fortalecer el desempefio
del personal y lograr las
metas que viabilizan la
sostenibilidad de la
organizacion, a la vez que se
promueve el crecimiento
personal, se encuentran tres
propuestas conceptuales
Gtiles para un jefe o
coordinador que lidera
personas y procesos: ser
mentor, ser una persona que
influye en otros y crear
equipos de alto desempefio.
Por lo que se busca formar a
las personas en cargos de
liderazgo, y toma de
decisiones, en estilos de
liderazgo (retroalimentacion)
que promuevan la
transformacion.

Planeacion

Se requiere fortalecer los procesos de
planeacién de manera que permitan contar
con capacidades para la atencion de
imprevistos, gestion adecuada de los
riesgos y facilitar los procesos de
innovacion y creatividad.

De otro lado, se requiere fortalecer las
habilidades de los lideres para la
planeacién estratégica, formulacion de
proyectos, gestiéon del riesgo, gestion de

Con el fin de lograr una
estructura organizacional que
facilite a los funcionarios(as)
conocer su ubicacion y
funciones dentro de la
Entidad, que de claridad
sobre quién es su jefe directo
y qué hacen las areas y los
diferentes cargos, logrando
una comunicacién interna
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capacidades, construccion de indicadores,
para potenciar su rol.

De otro lado, es importante que existan
espacios de construccion colectiva para la
formulacion de los planes, programas y
proyectos institucionales de manera que
las personas se sientan reflejadas y
comprometidas con la planeacion
institucional.

6ptima que facilite la
interaccion entre los procesos
misionales y de apoyo, con
una reparticion equitativa de
responsabilidades entre las
diferentes areas y cargos.
Por lo que desde la alta
direccion y cargos de
liderazgo y toma de
decisiones, empiecen a crear
espacios de discusion que
permitan consolidar la
estructura adecuada, para la
transformacién y avance
segun las necesidades
actuales del SGC. Para lo
anterior es necesario que
haya una transversalizacion
en la planeacién estratégica y
que los lideres se encuentren
con la apertura y habilidades
para identificar los saberes y
necesidades de los y las
funcionarios(as) que aporten
a la construccion y una
cultura de constante
crecimiento e interés al
fortalecimiento de
conocimiento y habilidades

Equidad de
Género,
Diversidad e
inclusion

Cuando se habla de equidad se refiere a
asegurar el acceso a igualdad de
oportunidades. En el SGC, a través de los
grupos focales, se reconocen fortalezas a
lo largo del tiempo relacionadas con el
respeto por los géneros, incremento de la
participacion de las mujeres y acceso a
cargos de decision. Refieren que no se
percibe discriminacién entre hombres y
mujeres para acceder a un cargo. En
general, en el Servicio Geoldgico
Colombiano las mujeres son tratadas en
igualdad de condiciones.

Hay otras percepciones que consideran
gue histéricamente en el SGC no ha sido
facil la inclusién de las mujeres, “que
recurren a ellas cuando necesitan algo”,
se ven grupos con predominio masculino y
nunca ha habido mujeres directora general
de la Entidad.

En ocasiones se percibe que hay mayor
credibilidad para un hombre que para una
mujer a pesar de tener las mismas
habilidades y competencias. Algunos
cargos pareciera que respondieran a
estereotipos de género como por ejemplo,
solo hay conductores hombres y personal
de aseo femenino.

Observan que se requiere que haya mas
oportunidades con equidad y apoyo a las
madres cabeza de familia.

En las regionales aun se ve un trato
discriminatorio con las mujeres, hay
presencia de violencia de género,
especialmente en temas de acoso laboral,
los cuales no siempre son conocidos
abiertamente, pues no son denunciados
por temor a las represalias.

Se evidencia como un
componente transversal, al
cual se aborda inicialmente
desde la politica de equidad,
inclusion, diversidad y género
por lo que se debe continuar
y fortalecer su difusién e
implementacion. Lo anterior
de la mano de un ajuste de
los protocolos en los
procesos de seleccion,
visibilizacion de
problematicas desde
diferentes estrategias y
creando espacios de
formacién en empoderamiento
para los grupos minoritarios.
Se requiere abordar lo
referente a discapacidad, y
orientaciones sexuales
diversas, asi como en
diversidad étnica en las
sensibilizaciones a realizar.
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Perciben que hay falencias en el trato y el
respeto hacia los trabajadores, siendo
discriminados por su género, rango o
profesién, al igual que por su modalidad
de contratacién, abriendo asi una brecha
entre funcionarios de planta y contratistas.
En los eventos de fin de afio, por ejemplo,
hay reconocimiento sélo a las personas de
planta.

También en estos temas de equidad,
mencionan su desmotivacion al ver que
solo hay participacién en viajes por
“definicién a dedo”, para personal de altos
cargos y el privilegio es solo para pocos
en los convenios institucionales.

Falta igualdad frente a los variados temas
gue maneja la Entidad, no ven un enfoque
mas simétrico entre las ciencias, sean
humanas, fisicas o geoldgicas,
considerando importante revisar y revaluar
este equilibrio.

También observan inequidad, por ejemplo,
en los incentivos y estimulos,
nombramientos, encargos,
reconocimientos, ascensos, pues
dependen del polo de poder.

Tampoco hay equidad en las cargas de
trabajo, porque hay oficinas con
muchisima sobrecarga. Perciben que la
carga laboral es distinta para el personal
dependiendo de su tipo de vinculacion,
posicién y area de conocimiento.

Se adelanta una politica de equidad de
género, con relaciones de respeto, que
aln no es conocida por todas las personas
qgue trabajan en el SGC. Respecto de la
poblacion LGTBI+ nunca se habla; las
personas no se sienten comodas
expresando su orientacion sexual en este
espacio laboral por temor a burlas,
comentarios y represalias.

Identidad

En general, se observa un alto sentido de
pertenencia y orgullo de hacer parte de
una Entidad con gran trayectoria y que es
autoridad en lo que se refiere al tema de
la tierra y que puede aportar al beneficio
de todo tipo de comunidades y territorios,
lo que hace que la perciban “de buena
estatura y resistente al paso del tiempo” y
con valores soélidos; sin embargo, piensan
gue podria mejorar aun mas su estatura si
no existiera sobrecarga de trabajo y se
ampliara la planta de personal y tuviera
mayor autonomia presupuestal.

Entre los aspectos que deberia cambiar en
cuanto a su identidad estan los asociados
al tema del control, pues a veces sienten
gue no hay confianza, que los errores se
castigan y que no se reconocen los
esfuerzos que hacen los funcionarios de
planta y contratistas.

También ven que su identidad se ha visto
afectada por las fusiones y rupturas que
se han dado a lo largo de su historia,
incluso con el cambio de nombre al actual,
la mayoria de personas la siguen llamando
“el instituto”, por Ingeominas-

Se requiere trabajar
urgentemente en el régimen
de ciencia y tecnologia para
consolidar su identidad.

Se busca una entidad que sea
comunicativa, con tono de voz
conciliador y claro, con “ojos
y oidos abiertos, que
practique la fluidez
comunicativa en todos los
niveles y géneros, que sea
abierta a la escucha’.

Con una administracién de
puertas abiertas, donde haya
equilibrio entre lo técnico y lo
humano, y donde se
considere que el factor
emocional es importante para
el crecimiento de las
personas que trabajan en el
SGC

Trabajar en la confianza del
nivel directivo hacia su
personal, menos control més
seguimiento e incentivos.
Valorar aun mas el capital
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Desde otra perspectiva, expresan los
funcionarios que la Entidad considera
mejor las cosas europeas, porque se
busca trabajar mas con lo que viene de
afuera, adaptando cosas extranjeras,
pudiendo crear cosas propias, en atencién
a la alta cualificacién de sus funcionarios.
Perciben al SCG con polos en lo femenino
y lo masculino, pues por la vision de la
Geologia, a lo largo de la historia la han
visto como trabajo de hombres y en una
parte femenina la relacionan con el
desarrollo de la quimica. Pese a esto, a
veces los liderazgos femeninos se ven
como una amenaza. Es posible que se
estén normalizando los actos de violencia,
pues hay temas de acoso que no se
denuncian.

humano que ya posee.
Mejorar su visibilidad en la
sociedad y en los territorios,
su cercania con los
ciudadanos y las
comunidades.

Intervenir sobre la prevenciéon
y sancion de violencias en el
ambiente laboral.

Estructura
Organizacional

La estructura organizacional es adecuada
a las funciones que se desempefian
actualmente, pero puede tener mejoras,
por ejemplo, en temas de comunicacién
entre las Direcciones Técnicas y con las
sedes, pues cada sede tiene su misién
particular. Los coordinadores de las
regionales son un puente con la sede
central en temas administrativos, y dentro
de las sedes hay diferentes grupos
técnicos que estan dirigidos por las
Direcciones Técnicas y los coordinadores
de grupo. Ha cometido errores propios del
desarrollo y proceso de madurez,
conservando algunos vicios como la
desigualdad; sigue centralizado y los
deméas son como ramas y se desentiende
de sus funcionarios.

Se tiene un aumento de funciones y
responsabilidades y muy pocas personas
para atender las necesidades. Intenta
hacer muchas cosas a un mismo tiempo lo
cual incide en la efectividad.

En el presente, la investigacion ha bajado,
tiene menores recursos y se perdio la
seccion de relaciones internacionales,
sintiéndose desmotivacién por las pocas
oportunidades y la complejidad de la
burocracia que dificulta la investigacion y
gue hace que todo sea un poco lento o
desintegrado.

Al narrar su historia, los viejos no aforan,
solo cuentan, por ejemplo, que esta mejor
con esta nueva estructura, pero que
igualmente necesita un cambio, pues
funcionan como islas, sin articulacién
entre las areas y personas, las areas
parecen ruedas sueltas, se repiten
trabajos, hay doble esfuerzo sobre los
mismos problemas. Se siente como si
fueran 9 institutos distintos, no se trabaja
de manera integrada. La estructura no es
buena y hay mucho papeleo y estilos de
administracion muy diferentes.

Se nota que la estructura organizacional
puede ser flexible en ciertas
circunstancias, pero en otras es totalmente
rigida. Por ejemplo, en el tema de los

Quieren un desarrollo mas
encaminado a los Grupos de
Investigacion que a los
grupos funcionales. Que
permitan la
interdisciplinariedad y la
transversalidad, participando
en diferentes proyectos.

En cuanto a la organizacion
quieren que se vuelva a crear
la oficina de asuntos
internacional, para tener
convenios y alianzas que
faciliten el intercambio de
personas para conocery
estudiar y tener asesorias
externas especializadas.

En las regionales anhelan que
los procesos, desde los
simples hasta los complejos,
no sean centralizados en
Bogota. Esperan un
fortalecimiento de todas las
Direcciones Técnicas en las
regionales; debe haber
crecimiento geogréafico, no
todos los cargos importantes
deben estar en Bogota.
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encargos.
El trabajo por proyectos es complejo
porque las personas pueden estar en dos o
mas proyectos y hay problemas de
jerarquias.

Todo tiene mucho tramite, la toma de
decisiones es demorada porque todo esta
muy centralizado.

El SGC se encuentra estancado, puesto
gue en el transcurso de los altimos 20
afios la planta de personal de carrera se
ha visto reducida a menos de la mitad.
Las personas de las regionales que
participaron en los focales perciben que
las sedes no son visibles. Hay muy buenos
técnicos haciendo labores administrativas
en las regiones que les quitan tiempo;
como administrativo debe responder por
todo sin el apoyo de otras personas del
area administrativa, como secretarias, jefe
de bodega, estas funciones no permiten
gue desarrollen mejor sus potenciales
investigativos; es el coordinador y
supervisor de los contratistas. Cada sede
depende de una Direccién Técnica distinta.
Es importante y urgente repensar la
estructura organizacional.
Administrativamente la institucién es
centralizada y eso, en parte, presta apoyo
a las sedes, pero en otras circunstancias
limita su autonomia, tanto administrativa
cémo técnica. La estructura administrativa
actual ha descuidado mucho las sedes
regionales lo cual ha afectado, de manera
importante, su funcionamiento y ha
recargado de labores administrativas a los
profesionales que se encuentran al frente
de los Grupos de Trabajo Regional. Para
dar un paso simple en una regional, hay
gue esperar el visto bueno de un
funcionario de la central.

Cada unidad territorial es un ente
independiente, amarrada a un area o
direccion, con lo positivo y negativo que
eso conlleva.
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Resultados por dependencia a la luz de las variables de la cultura

organizacional estudiadas:

Direccién

Dimension

Hallazgo

Recomendacién

Secretaria
general.
Presentaron
la prueba 46
personas.
Con respecto
de las 62 que
configuran su
planta, las 46
son el 74.2%

Comunicacién

47.9% identifica como una
accion de mejorar.
Desconocimiento de la
instituciéon y sus procesos,
por falencias en la
comunicacion el 41.3%
percibe que no la hay,
mientras que el 32.6%
perciben que si.

En esta dependencia se
busca que los canales de
informacién lleguen a
todos. Mesas de discusién
y socializacién en los
diferentes niveles. El
91.1% quisieran que la
comunicacién en la
Entidad fuera mas fluida,
tanto vertical en ambas
direcciones, como
horizontal.

Conciencia
costo/beneficio

40% ven que no hay
equilibrio entre el costo de
los proyectos y los
resultados, mientras que
45.7% consideran que a
veces si y a veces no.

En esta dependencia se
requiere fortalecer
comunicacion interna.
Innovar, para tener
claridad de los costos y
resultados no
equivalentes. El 88%
consideran importante que
todos comprendan el
equilibrio entre el costo de
los proyectos y los
beneficios reportados

Control/evaluacién

30.5% expresan que el
control se da por medio de
la comprensién y los
acuerdos, 69.5% dividen
sus opiniones entre a
veces si, a veces no.

En esta dependencia no
hay claridad y/o
conformidad de las
estrategias de control y
evaluacion. El tipo de
liderazgo no es
consistente, fortalecer la
comunicacién
(expectativas, planes,
esperados). Requiere de
intervencién

Coordinacion

34.8% consideran que el
trabajo en equipo esta
disefiado para que haya
una méaxima interaccion
productiva entre las
personas, un 32.3%
considera que a veces siy
a veces no. 32.6%
perciben que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones, mientras que
43.5% prefieren
mantenerse en el punto

Dispersion de las
opiniones frente a la
coordinacion de las
direcciones. En esta
dependencia se requiere
aclarar a través de qué
procesos se implementara
la coordinacién-
comunicacién entre
departamentos, y como
fomentar estrategias de
liderazgo que posibiliten el
trabajo en equipo.




ENERGIA

MINISTERIO DE MINAS Y

medio sobre la existencia
de esta condicién.

El 92.9% desea que se dé
interaccion entre las
Direcciones, a partir de un
manejo directivo
coordinado. 91.3% desea
que el trabajo en equipo
sea una realidad, donde
haya una maxima
interaccién productiva.

Creatividad e

91.3% visualizan que se

Visién positiva frente al

innovacion premia la innovacién y la reconocimiento de la
creatividad. 37%percibe dimensién. ldentificar
que las ideas nuevas no elementos posibilitadores
son muy aceptadas ni para aplicacién en otras
hacen parte de la politica direcciones. Espacios de
institucional, mientras que escucha de propuestas
otro 37% perciben que a institucionales. El 85% ven
veces si y a veces no. importante que la
aceptaciéon de nuevas
ideas sea parte de la
politica institucional, con
reconocimiento a la
innovacion y la creatividad
(91.3%)
Critica/ 52.5% considera que no se | En esta dependencia, no

Retroalimentacién

estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo. 39.2% percibe
que no hay evaluacién de
los procesos, mientras que
el 30.9% ven que si. 45.7%
perciben que la discusion y
el debate estan presentes
cuando hay diferencias en
los proyectos

se propician espacios para
critica y retroalimentacion,
aunque se dan espacios de
discusién a partir de la
diferencia. Se recomienda
crear estrategias
relacionadas con salario
emocional. ldentifica el
aporte para la construccion
e innovacion de los
proyectos o espacios de
investigacion o gestion del
conocimiento.

Gestion de personal

60.9% percibe que los
rubros asignados para el
bienestar no guardan
proporcién con otras
inversiones.

En esta dependencia se
evidencia que la
satisfaccion y seguridad
laboral afectadas, desde
inversiéon econémica, carga
laboral, valor a la
funcionaria(o)

Se recomienda
caracterizar el personal,
identificar competencias
para el aprovechamiento
del talento humano.
Espacios que favorezcan
la horizontalidad.

El 91.9% quiere contar con
una cultura organizacional
donde se sientan seguros
y satisfechos
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laboralmente, la mayor
parte del tiempo; 92.5%
aspiran a que sus jefes los
conozcan mas desde sus
cualidades y debilidades y
no solo por los resultados
funcionales. Requiere de
intervencion.

Manejo de conflicto

36.9% ven que no se dan
las negociaciones para que
la mayoria de las personas
se sientan bien, mientras
que el 34.8% perciben que
si hay negociaciones
adecuadas; el 37% estan
en un punto medio frente a
la percepciéon de que haya
un analisis adecuado y
busqueda de soluciones de
los conflictos y otro 37%
consideran que no existe
este analisis.

En esta dependencia se
evidencia evitacién del
conflicto, desconocimiento,
manejo inadecuado
predomina frente a las
negociaciones adecuadas.
Brindar herramientas, para
el manejo desde lo
individual y desde la
institucién un conducto
regular para que desde los
diferentes niveles
identifigue una posible ruta
de accion. Inteligencia
emocional. EI 91.3%
esperan que las
negociaciones de los
conflictos se manejen de
manera que la mayoria de
las personas se sientan
bien.

Obtencion de
resultados

43.4% percibe que la
forma como los jefes
afrontan los errores
favorece la efectividad
laboral y el 23.9%
consideran que esto no
siempre es asi.
50.9%perciben que si se
piden mejores resultados
con las mismas estrategias

En esta dependencia se
exige sin cambios que
posibiliten la mejora. Por
lo que se buscaréa
fortalecer habilidades de
liderazgo, identificacion de
tipos de lideres en los
grupos, herramientas para
obtencion de resultados. El
92.1% quieren que la
reaccion de los jefes frente
a los errores y los
problemas favorezca las
buenas relaciones en pro
de la eficacia y la
eficiencia.

Planeacién

50% ve que el futuro
previsible e innovador esta
presente como un
elemento clave para la
planeacion institucional.

En esta dependencia la
proyecciéon de innovacioén
se requiere fortalecer
ademas visibilizar los
métodos, incorporando
estrategias de difusion de
la informacion.
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Asuntos
Nucleares.
Cultura
distante en
el
comparativo
con otras
direcciones
(sede)
Presentaron
la prueba 46
personas.
Con respecto
de las 62 que
configuran su
planta, las 46
son el 74.2%

Comunicacién

91.9% quiere contar con
una cultura organizacional
donde se sientan seguros
y satisfechos
laboralmente, la mayor
parte del tiempo; 92.5%
aspiran a que sus jefes los
conozcan més desde sus
cualidades y debilidades y
no solo por los resultados
funcionales. Vincular,
integrar a los y las
funcionarios(as)
Desconocimiento de la
institucién y sus procesos.

Vincular, integrar a los y
las funcionarios(as)
Desconocimiento de la
institucién y sus procesos.
Espacios de diadlogo entre
las direcciones y grupos
de trabajo. Comunicacion
constante y activa

Conciencia
costo/beneficio

91.6% consideran que hay
falencias, que las
personas no estan bien
informadas y no participan
en las discusiones sobre
aspectos institucionales.
66.7% percibe que la
comunicacién institucional
no se da en todos los
sentidos. No hay equilibrio
entre el costo de los
proyectos y los beneficios
reportados; ademas,
perciben baja consciencia
de las utilidades.

En esta dependencia se
cree que no hay equilibrio
entre el costo de los
proyectos y los beneficios
reportados; ademas,
perciben baja consciencia
de las utilidades. El
conocimiento de los rubros
de los proyectos no solo
es transparencia, sino
posibilidad de aprendizaje
y de mayor identidad con
la Institucion.

Control/evaluacién

16.6% creen que el control
se da por medio de la
comprension y los
acuerdos entre quienes
participan

En esta dependencia el
control se da por medio

de la comprension y los
acuerdos entre quienes
participan. Socializar los
procesos, su importancia y
beneficio. Fortalecer la
identidad.

Coordinacién

16.7%cree que hay buena
coordinacion entre las
direcciones; Frente al
trabajo en equipo 71%
consideran que no esta
disefiado para que haya
maxima interaccion
productiva entre las
personas.

En esta dependencia no se
evidencian coordinacion, ni
trabajo en equipo entre
direcciones

Identificar estilos de
trabajo personal y por
direcciones, para
fortalecer habilidades por
mejorar y expandir las
fortalezas al trabajo con
otras direcciones. El 100%
espera que la coordinacién
entre las diferentes areas
sea eficiente, con claridad
en la comunicacién y
acuerdos explicitos;
91.6%, confian que el
trabajo en equipo sea una
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realidad, en donde haya
maxima interaccion
productiva entre las
personas, pudiendo
participar en las
discusiones para estar
bien informados sobre las
problematicas de la
Entidad.

Creatividad e

75% percibe que las ideas

En esta dependencia no

innovacion nuevas no se aceptan ni hay reconocimiento, ni

hacen parte de la politica integracion de la

institucional. 84.4%ven dimensién. Se requiere

que la innovacién y la replicacion del

creatividad no son conocimiento generado

premiadas No hay internamente, fomentar la

reconocimiento, ni participaciéon en coloquios

integracion de la y espacios de

dimension. investigacion. Reconocer
el aporte de la dimension a
través de sus
funcionario(as). Requiere
de intervencion. El 100%
de los que participaron en
el estudio estan
convencidos que la
innovacién y la creatividad
deberian ser estimuladas y
reconocidas en la entidad.

Critica/ 66.7% considera que no se | En esta dependencia no

Retroalimentacion

estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo 16.7% perciben
que se hace
retroalimentacién al final
de los logros y de los
aprendizajes 75%
expresan que cuando hay
diferencias en los
proyectos no hay cabida
para la discusion y el
debate.

hay procesos definidos
para retroalimentar el
desempefio general y por
funciones. Identificar el
aporte de la dimension
para la eficiencia y
eficacia y la satisfacciéon
del desempefio por parte
de las y los lideres y del
funcionario(a)
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Gestiéon de personal

75% asumen que los
rubros asignados para el
bienestar no guardan
proporcion alguna con
otras inversiones 58.4%
percibe que las personas
no se sienten seguras y
satisfechas laboralmente
87.4% creen que la
cantidad de personas no
es adecuada para la
cantidad de trabajo 67.7%
estan de acuerdo en que
los jefes no se ocupan de
analizar las cualidades y
debilidades de las
personas, pareciera que
solo lo técnico es valido

En esta dependencia
indican que la cantidad de
personas no es adecuada
para la cantidad de
trabajo, Gnicamente se
valora lo técnico. Los
rubros asignados

para el bienestar no
guardan proporcién con
otras inversiones

Se requiere caracterizar el
personal en identificacion
de competencias,
aprovechamiento del
talento humano y que se
favorezcan la
horizontalidad. Se propicie
la socializacion de los
avances y un estudio de la
carga laboral para
identificar acciones de
mejora. 91.7% desean que
se incremente el rubro
dedicado al bienestar de
las personas, de tal
manera que sea equitativo
con las otras inversiones.
El 100% busca sentirse
seguros y satisfechos en
su medio laboral, al igual
gue todos quieren que se
replantee la cantidad de
trabajo para el nimero de
personas que hay
actualmente en la
Direccién. 75% estan a
favor de los horarios
flexibles como motivantes
en el compromiso laboral

Manejo de conflicto

16.7% perciben que
cuando estos se presentan
se dan las negociaciones
para que la mayoria de las
personas se sientan bien
75% cree que no hay un
analisis adecuado y
busqueda de soluciones a
los conflictos

En esta dependencia
indican que no hay un
manejo adecuado para el
manejo del conflicto o se
desconoce. Se requiere
brindar herramientas, para
el manejo desde lo
individual y desde la
institucién un conducto
regular para que los
diferentes niveles
identifique una posible ruta
de accion. Inteligencia
emocional.

El 100% que la resolucion
de conflictos esté
encaminada al bienestar
de las personas.
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Obtenciéon de
resultados

83.3% percibe que la
forma como los jefes
afrontan los errores no
favorece la eficacia laboral
66.7% siente que se piden
mejores resultados con las
mismas estrategias Los
jefes requieren fortalecer
sus habilidades en
situaciones de conflicto,
ya que no se perciben las
habilidades que permiten
direccionar al logro, aun
con las dificultades

En esta dependencia los
jefes requieren fortalecer
sus habilidades en
situaciones de conflicto,
ya que no se perciben las
habilidades que permiten
direccionar al logro.
También fortalecer
habilidades de liderazgo,
identificacion de tipos de
lideres en los grupos, los
tipos de grupos y su
dinamismo, ademas de
herramientas para
obtencién de resultados.
Agregar valor e identificar
la importancia desde los
grupos de trabajo del
bienestar individual de sus
integrantes. EI 100%
quisieran un SGC donde
los jefes favorezcan las
buenas relaciones y hagan
un manejo adecuado del
error, siendo un sentir
generalizado de esta
Direccién. 91.6% quieren
gue se creen nuevas
metodologias y se busquen
nuevas estrategias para
obtener resultados
diferentes.

Planeacién

24.4% creen que el futuro
previsible e innovador es
un elemento clave para la
planeacién institucional

En esta dependencia
indican que no hay una
cultura de proyecciony
estratégica. Se requiere
fortalecer estrategias de
comunicacion interna de la
direccién y entre
direcciones. Proyectar
metas a corto, mediano y
largo plazo. Requiere de
intervencion

Geociencias
Basicas
Fueron 20 las
personas que
participaron
por la
Direccién en
la aplicacion
de la prueba,
representand
o el 45.5%
del total de la

Comunicacion

60% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan
en las discusiones sobre
las probleméaticas del SGC
65% percibe que la
comunicacién institucional
no se da en todos los
sentidos (arriba abajo
horizontal), lo cual afecta
el ritmo labora

En esta dependencia se
requiere vincular, integrar
a los y las funcionarios(as)
debido al desconocimiento
de la institucion y sus
procesos a causa de
falencias en la
comunicacién. Propiciar
espacios de dialogo entre
las direcciones y grupos
de trabajo, comunicacion
constante y activa.




SERVICIO /} % MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO %/ ENERGIA
COLOMBIANO |

Direccién.

Conciencia

costo/beneficio

No se encontraron
resultados concluyentes en
esta dimensién a nivel
estadistico.

Se requiere fortalecer en
los lideres la importancia
de tomar conciencia sobre
la relacién costo/beneficio
a la hora de tomar
decisiones que afecten a
su personal.

Control/evaluacion

55% creen que el control
en ocasiones se da por
medio de la comprensién y
los acuerdos

En esta dependencia se
requiere definir, difundir y
asegurarse de que se
conocen y entienden los
procesos y su finalidad

Coordinacién

90% expresan que no hay
buena coordinacién entre
las Direcciones o que a
veces si, a veces no
55%consideran que el
trabajo en equipo no esta
disefiado para que haya
maxima interaccion
productiva entre las
personas

En esta dependencia no se
evidencian coordinacion, ni
trabajo en equipo entre
direcciones. ldentificar
estilos de trabajo del
personal y por direcciones,
para fortalecer habilidades
por mejorar y expandir las
fortalezas al trabajo con
otras direcciones. El
90%que hay mayor
coordinacién entre las
direcciones del SGC 95%
creen que trabajar en
equipo es lo mas
importante para fomentar
la interaccion productiva

Creatividad e
innovacion

55% percibe que las ideas
nuevas s6lo en ocasiones
se aceptan 57.2% ven que
la innovacién y la
creatividad no son
premiadas, mientras que el
21.4 creen que si

En esta dependencia se
cree que no hay
reconocimiento, ni
integracion de la
dimensién en la cultura. Se
requiere promover
espacios de exploracién de
la dimensién y dar
reconocimiento
fomentando la
participacion en congresos
0 creando un espacio
interno para compartir
conocimiento consolidado.
El 80% esperan que sus
ideas nuevas sean
escuchadas y aceptadas
85% esperan estimulos a
través de premios o
reconocimientos por sus
logros
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Critica/
Retroalimentacién

65% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo 30% perciben
gque se hace
retroalimentacién al final
de los logros y
aprendizajes, el 35% que a
veces y el 30% que si se
hace, 35% perciben que
cuando hay diferencias en
los proyectos no hay
cabida para la discusién y
el debate, mientras que
hay otro 35% que
consideran que si se da

En esta dependencia no
hay procesos definidos
para retroalimentar el
desempefio general y por
funciones. Identificar el
aporte de la dimension
para la eficiencia y
eficacia y la satisfacciéon
del desempefio por parte
de las y los lideres y del
funcionario(a). El 90% les
gustaria sentirse
motivados y
retroalimentados en las
diferentes fases del
trabajo.

Gestion de personal

65% creen que los rubros
asignados para el
bienestar no guardan
proporcién con otras
inversiones 55% percibe
que las personas no se
sienten seguras y
satisfechas laboralmente
60% creen que la cantidad
de personas no es
adecuada para la cantidad
de trabajo 75% no
perciben que los jefes se
ocupen de analizar las
cualidades y debilidades
de las personas

En esta dependencia hay
una vision favorable en
comparacion con otras
direcciones del uso de los
rubros destinados a
bienestar aun asi,
prevalece la sensacién de
inseguridad e
insatisfaccion laboral,
junto con que el personal
no es proporcional a la
carga laboral

Se requiere aplicaciéon de
estrategias integrales,
bienestar, técnico-
profesional. El 100% de
las personas que
respondieron la prueba
desean que los jefes
asuman un rol més activo
en su forma de afrontar los
errores, promoviendo las
buenas relaciones. 80%
espera que haya mas
equilibrio entre los rubros
asignados al bienestar
90%de las personas
desean que la cantidad de
personas asignadas a los
trabajos esté en
concordancia con la
cantidad de trabajo 100%
esperan de la cultura
institucional horarios
flexibles que impulsen el
compromiso laboral.

Manejo de conflicto

90% perciben que no hay
negociaciones orientadas a
que la mayoria de las
personas se sienta bien
75%consideran que no hay

En esta dependencia no
hay negociaciones
orientadas al bienestar de
las personas, ademés
consideran que no hay un
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un analisis adecuado para
buscar soluciones a los
conflictos o que en
ocasiones se buscan y en
otras no

analisis adecuado para
buscar soluciones a los
conflictos y que dicho
interés no es una
constante. Requiere
intervencion. El 90%
quisieran resolver las
diferencias al interior de
los equipos con
discusiones sanas en pro
del bienestar de todos

Obtencion de
resultados

65.5% percibe que la
manera como los jefes
afrontan los errores
favorece o no la
efectividad laboral 60%
sienten que se piden
mejores resultados con las
mismas estrategias 90%
creen que hay equilibrio
entre el costo de los
proyectos y los beneficios
reportados, percibiendo
baja conciencia de las
utilidades por parte de las
personas del area

En esta dependencia se
requiere fortalecer la
divulgacion de informacion
y habilidades de liderazgo.

Planeacién

25% creen que el futuro

previsible e innovador es
un elemento clave para la
planeacidn institucional

En esta dependencia
indican que no hay una
cultura de proyecciény
estratégica. Se requiere
fortalecer estrategias de
comunicacion interna de la
direccion y entre
direcciones. Proyectar
metas a corto, mediano y
largo plazo. Requiere de
intervencion

Recursos
Minerales
Esta
Direccién fue
representada
por 21
personas que
respondieron
la prueba,
siendo la
tercera con
mayor
participacién.
El porcentaje
respecto de
la Direccion

es del 80.8%.

Comunicacion

28.5% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan
en las discusiones sobre
las probleméaticas del SGC
35.5% expresan que no es
una constante, que a
veces se presentay en
otras ocasiones no 52.3%
percibe que la
comunicacién institucional
se da en todos los
sentidos

En esta dependencia se
busca que los canales de
informacién lleguen a
todos, es necesario se
fortalezcan.

Conciencia
costo/beneficio

32% creen que hay
equilibrio entre el costo de
los proyectos y los
beneficios reportados,
percibiendo baja

Fortalecer comunicacién
interna. El 100% creen que
es importante construir
cultura alrededor de la
conciencia del costo
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conciencia de las
utilidades entre las
personas del area

beneficio en los proyectos
y sus implicaciones

Control/evaluacion

75.2% creen que el
control, en ocasiones, se
da por medio de la
comprension y los
acuerdos entre quienes
participan

En esta dependencia la
dimensidn tiene un
percepcion positiva

Coordinacién

19% considera que hay
buena coordinacién entre
las Direcciones Sobre el
trabajo en equipo hay
percepciones encontradas,
pues el 28.5% consideran
gue esta diseflado para
gque haya méaxima
interaccion productiva
entre las personas, el 43%
consideran que no y el
28.6% creen que a veces
se da y a veces no

En esta dependencia no
hay claridad y se requiere
fortalecer estrategias de
trabajo y comunicacién
entre direcciones en los
grupos de trabajo. EI 100%
de las personas
consideran de importancia
la coordinacion entre las
diferentes areas del SGC;
ademas, que exista la
motivacion durante las
fases de los proyectos,
haciendo evaluacion e
identificando los
aprendizajes alcanzados.

Creatividad e

43.8% percibe que las

En esta dependencia se

innovacion ideas nuevas no son muy cree que no hay
aceptadas ni hacen parte reconocimiento, ni
de la politica institucional integracion de la
58.1% ven que la dimensién en la cultura. Se
innovacion y la creatividad | requiere promover
no son premiadas, espacios de exploracién de
mientras que el 38.1% la dimensién y dar
creen que, en ocasiones, reconocimiento
si es asi fomentando la
participaciéon en congresos
0 creando un espacio
interno para compartir
conocimiento. El 91%
quisiera tener la
innovacion como eje en la
planeacién institucional.
Critical/ 9.6% opinan que se En este departamento hay

Retroalimentacion

estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo, 90.4% o niegan
que esto se haga o no se
deciden por un si 0 un no
42% que cuando hay
diferencias en los
proyectos no hay cabida
para la discusion y el
debate, mientras que otro
28.3% piensan que si se
da

una percepcién negativa
de la dimension, es de
importancia que los
proyectos institucionales
sean un elemento clave
para el desarrollo y se
promueva la critica y
argumentacién para su
mejoramiento. EIl 93.1%
suefian con que sus logros
sean reconocidos.
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Gestiéon de personal

4.8% percibe que los
rubros asignados para el
bienestar guardan
proporcién con otras
inversiones; o sea que
95.2% ven que poco o
nada de equilibrio hay
19.1% de las personas se
sienten seguras y
satisfechas laboralmente,
el 80.9% lo ponen en duda
0 no estan satisfechas ni
seguras. 90.5% ve que la
cantidad de personas es
inadecuada para la
cantidad de trabajo 28.5%
estan de acuerdo en que
los jefes se ocupan de
analizar las cualidades y
debilidades de las
personas, mientras que el
38.1% perciben que a
veces se da y a veces no

Esta dependencia indica
gue hay una percepcioén
negativa de la dimensién,
gue no hay esfuerzos en
pro del bienestar y
desinformacion frente a los
rubros asignados. El 96%
guieren sentirse seguros
en el trabajo y
experimentar satisfaccién
laboral de manera
permanente. 95% buscan
gue sus jefes los
conozcan, tanto en sus
cualidades como en sus
limitaciones.

Manejo de conflicto

50% perciben que cuando
estos se presentan no se
dan las negociaciones para
gue la mayoria de las
personas se sientan bien,
mientras que el 14.3%
creen que si 33.1%
expresan que hay un
analisis adecuado y
busqueda de soluciones a
los conflictos, pero el 37%
creen que no

En esta dimension se
requiere fortalecer la
difusién de los protocolos
y fortalecer habilidades.

Obtencion de
resultados

57.%percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores favorece la eficacia
laboral 70% coinciden en
que se piden mejores
resultados con las mismas
estrategias

En esta dependencia
indican que los jefes
cuentan con algunos
recursos y que se desea
brinde estrategias para la
obtencién de resultados. El
95% quieren que la manera
como se tratan los errores
y los problemas en la
Direccién sea a través del
fomento de las buenas
relaciones.

Planeacion

42% expresan que el
futuro previsible e
innovador es un elemento
clave para la planeacion
institucional

Se requiere fortalecer
estrategias de
comunicacion interna de la
direccién y entre
direcciones. Proyectar
metas a corto, mediano y
largo plazo. Requiere de
intervencion
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Hidrocarbur
0os

Fueron 5
personas de
la Direccién
las
representant
es en la
prueba,
siendo la de
mayor
participacion
con relacién
a su planta,
con el 83.3%

Comunicacién

60% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan
en las discusiones sobre
las probleméticas del SGC
40% percibe que la
comunicacioén institucional
se da en todos los
sentidos, pero el otro 40%
prefiere mantenerse en el
punto medio, a veces si, a
veces no

En esta dependencia se
busca que los canales de
informacién lleguen a
todos, es necesario que se
fortalezcan. El 100%
guisieran que la
comunicacién entre las
diferentes dependencias
sea la constante y que la
informacién fluyera hacia
arriba, hacia abajo y entre
pares, mejorando la
practica de la discusién y
la critica

Conciencia
costo/beneficio

40% que no hay equilibrio
entre el costo de los
proyectos y los beneficios
reportados, percibiendo
baja conciencia de las
utilidades por parte de las
personas del area

En esta dependencia se
requiere fortalecer la
apropiacién en los
diferentes procesos del
SGC, integralidad.

Control/evaluacion

40% ven que el control no
se da por medio de la
comprensiéon y los
acuerdos entre quienes
participan, mientras que
otro 40% percibe que se
da a veces; 20% perciben
que si hay control
acordado

En esta dependencia no
hay claridad de los
procesos se requiere
difundir los protocolos.

Coordinacién

60% se mantienen en el
punto medio frente a la
existencia de una buena
coordinacion entre las
Direcciones Frente al
trabajo en equipo hay
percepciones encontradas,
pues el 20.5% consideran
que esta diseflado para
que haya méaxima
interaccion productiva
entre las personas, otro
20% consideran que no es
asiy el 40% creen que a
veces se da y a veces no

En esta dependencia
indican que no es clara la
coordinacion entre
direcciones y grupos de
trabajo. EI 100% desean
gue haya coordinacién
entre las diferentes
dependencias para que la
informacion fluya.

Creatividad e
innovacion

60% tiende al punto medio,
a veces perciben que las
ideas nuevas no son muy
aceptadas ni hacen parte
de la politica institucional
y otras veces si 100% ven
que la innovacion y la
creatividad a veces esta
presente y otras veces no

En esta dependencia no
hay claridad de los
procesos de la dimensién
al no evidenciar constancia
en la aplicacion.

El 100% desean que haya
coordinacion entre las
diferentes dependencias
para que la informacion
fluya.
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Critica/
Retroalimentacién

60% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo 60% percibe que
no hay revisiones de los
procesos ni se identifican
las lecciones aprendidas
80% coinciden en percibir
que cuando hay
diferencias en los
proyectos estas se
resuelven a través de la
discusion y el debate

En esta dependencia se
evidencian necesidad de
mejora de la
retroalimentacion y critica,
no se ve como prioridad y
hay una percepcion
positiva de los procesos de
discusion. EI 100% piden
debate frente a las
diferencias que puedan
surgir en la gestion de los
proyectos

Gestion de personal

60% piensan que los
rubros asignados para el
bienestar no guardan
proporcién con otras
inversiones 60% de las
personas se sienten
seguras y satisfechas
laboralmente, pero que esa
sensacién no es constante
100% creen que la
cantidad de personas no
es adecuada para la
cantidad de carga laboral
60% estan de acuerdo en
que los jefes se ocupan de
analizar las cualidades y
debilidades de las
personas

La inseguridad e
insatisfaccién laborales
pueden afectar la
motivacién laboral con
efectos de baja
productividad. Pareciera
gue en esta Direccion la
sensaciéon de sobrecarga
laboral es la constante
Buena percepcién sobre
los jefes que conocen a
sus colaboradores por lo
gue desean se fortalezca.
El 100% de las personas
de esta Direccién quieren
gue sus jefes los conozcan
mas desde sus
competencias humanas y
sus limitaciones

Manejo de conflicto

40% perciben que cuando
estos se presentan se dan
las negociaciones para que
la mayoria de las personas
se sientan bien, mientras
que otro 40% se mantienen
en la mitad, a veces se da
y a veces no 60% cree que
no hay un anélisis
adecuado y una busqueda
de soluciones a los
conflictos

En esta dependencia la
percepcion de la dimension
es ambigua, es necesario
aclarar su impacto y
fortalecer su alcance.

Obtencion de
resultados

60%percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores a veces favorece la
eficacia laboral y a veces
no 40% coinciden en que
se piden mejores
resultados con las mismas
estrategias

En esta dependencia hay
ambiguedad en relacién a
cémo los jefes afrontan el
error y la basqueda de
mejora en la obtencién de
resultados.

Planeacion

100% se encuentran en un
punto medio frente a que
el futuro previsible e

En esta dependencia
indican que no hay una
cultura de proyecciéony
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innovador es un elemento
clave para la planeacion
institucional

estratégica. Se requiere
fortalecer estrategias de
comunicacioén interna de la
direccion y entre
direcciones. Proyectar
metas a corto, mediano y
largo plazo. Requiere de
intervencion

Geoamenaza
s

Fueron 5
personas de
la Direccién
las
representant
es en la
prueba,
siendo la de
mayor
participacion
con relacién
a su planta,
con el 83.3%

Comunicacion

42.8% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan
en las discusiones sobre
las probleméticas del SGC,
mientras que el 37.7%
creen que se da, pero no
de manera constante
42.8% piensan que la
comunicacién institucional
no fluye por todas las
areas ni en todos los
sentidos

Se requiere fortalecer los
procesos de comunicacion
en esta dependencia, de
manera que la informacion
fluya entre los diferentes
niveles de la organizacién.
Asi mismo, se requieren
fortalecer los espacios de
discusién y de compartir
conocimiento, de manera
gue los funcionarios y
funcionarias puedan
participar en espacios para
la solucién de
problematicas del SGC.
100% desean que fluya la
comunicacion en todas las
direcciones y sentidos, es
decir, que llegue a todos.

Conciencia
costo/beneficio

42.8% creen que no hay
equilibrio entre el costo de
los proyectos, mientras
que otro 42% consideran
que si

La mayoria de personas
no consideran que exista
conciencia de
costo/beneficio en los
procesos de toma de
decisiones a nivel
organizacional. Requiere
intervencién.

93.4% tienen la
expectativa de que se cree
conciencia sobre la
importancia de entender el
equilibrio entre el costo de
los proyectos y los
beneficios reportados.

Control/evaluacion

35.7% expresan que el
control se da por medio de
la comprensién y los
acuerdos entre quienes
participan, mientras que
otro 42.9% percibe que se
da solo a veces

Existe una percepcion
deficiente sobre los
acuerdos, para el ejercicio
del control. Se requiere
fortalecer las habilidades
de los lideres para el
ejercicio del control y los
criterios para la evaluacion
del desempefio grupal e
individual.

Coordinacion

35.6% perciben que hay
buena coordinacién entre
las Direcciones, mientras

Las personas de esta
dependencia perciben una
coordinacién deficiente
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que el 42.9% prefieren
mantenerse en el punto
medio frente a la
existencia de esa
condicién

50% consideran que el
trabajo en equipo no esta
disefiado para la maxima
interaccion productiva
entre las personas, pero
un 37.5% considera que si
es asi

entre las diferentes areas
del Instituto. Requiere
intervencion.

100% quieren que exista
una excelente coordinacion
entre Direcciones para que
la comunicacion fluya,
todos se enteren de los
avances, novedades y
cambios.

100% quieren que el
trabajo en equipo los
caracterice y que este sea
disefiado de tal forma que
promueva la interaccién
productiva.

Creatividad e

57% expresan que la

Se requiere fortalecer las

innovacion innovacioén tiende al punto habilidades para la
medio, pues a veces las innovacion y la gestion de
ideas nuevas no son muy la creatividad en esta
aceptadas ni hacen parte dependencia. Requiere
de la politica institucional intervencion.
y otras veces si; 25% 100% que la innovacion y
perciben que no hay la creatividad sean una
aceptacién constante institucional
57.2% ven que la
innovacién y la creatividad
no estan tan presentes en
la Entidad

Critica/ 35.7% considera que no Se requiere fortalecer las

Retroalimentacion

se estimula a las personas
a medida que se avanza en
el trabajo, mientras que
otro porcentaje igual
percibe que a veces se da
y a veces no

64.3% se mantienen en el
punto medio con relacién a
la percepcién de la
presencia de la discusion y
el debate cuando hay
diferencias en los
proyectos

habilidades de los lideres
para la realizacion de
espacios de
retroalimentacion del
desempefio, evaluaciéon de
habilidades y
competencias, asi como de
los procesos de
reconocimiento al
desempefio sobresaliente.
100% desea que exista
adecuada evaluacién de
los avances a medida que
se desarrollan los
proyectos.

Gestiéon de personal

64% percibe que los
rubros asignados para el
bienestar no guardan
proporcién con otras
inversiones

42.9% perciben que las
personas, a veces, se
sienten seguras y
satisfechas laboralmente
pero que esa sensacién no

Requiere fortalecerse la
inversion en el bienestar
de los funcionarios y
funcionarias de la entidad.
Requiere fortalecerse la
percepcion de seguridad y
la satisfaccion laboral de
los funcionarios y
funcionarias de la
dependencia.




SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

ENERGIA

MINISTERIO DE MINAS Y

es constante

57% creen que la cantidad
de personas no es
adecuada para la cantidad
de trabajo

28.6% estan de acuerdo en
que los jefes se ocupan de
analizar las cualidades y
debilidades de las
personas, mientras que
35.7% considera que no es
asi; y otro 35.7% no/si

Las personas perciben que
el personal de la
dependencia es
insuficiente para llevar a
cabo las funciones.
Existe un nivel critico
respecto de las
habilidades de los jefes
para evaluar las
cualidades y debilidades
de las personas a cargo,
por lo que requieren
entrenamiento y
capacitacién.

92.9% desean que se haga
un ajuste en la carga
laboral, porque consideran
gue no hay equilibrio entre
la cantidad de trabajo y la
cantidad de personas.
100% esperan ser
reconocidos por lo que son
y no solo por lo que hacen,
esperando que los jefes
conozcan sus
competencias humanas,
limitaciones y cualidades.
100% quisieran sentirse
seguros y experimentar
satisfaccion laboral de
manera permanente.
57.2% estan a favor de los
horarios flexibles, como
motivantes para el
compromiso laboral.

Manejo de conflicto

57.1% perciben que a
veces se dan y a veces no
se dan las negociaciones
para que la mayoria de las
personas se sientan bien
Este mismo porcentaje
visualiza que no hay un
analisis adecuado y
busqueda de soluciones a
los conflictos

Se requiere fortalecer las
habilidades de los
funcionarios y
funcionarias, asi como de
los lideres sobre el manejo
del conflicto.

100% quieren que se
examinen las razones de
los problemas y se
busquen soluciones antes
gue dejarlos pasar.

92.9% aspira a que el
resultado de las
negociaciones frente a los
conflictos busque el
bienestar de las personas
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Obtenciéon de
resultados

64.3% percibe que la
forma como los jefes
afrontan los errores a
veces favorece la eficacia
laboral y a veces no

35.7% coinciden en que se
piden mejores resultados
con las mismas estrategias
y que a veces si se usan
nuevas metodologias

Se requiere fortalecer las
habilidades de los lideres
en relacion con la eficacia
laboral.

Asi mismo, en relacién con
los mecanismos y
estrategias para la
obtencién de resultados y
los procesos de planeacion
institucional, y el uso de
nuevas tecnologias.

Planeacién

57.1% se encuentran en
un punto medio frente a
que el futuro previsible e
innovador es un elemento
clave para la planeacion
institucional

Se requiere fortalecer las
habilidades para la
planeacién, la innovacioén,
la prospectiva y la
creacion de capacidades
para la atencién de
situaciones imprevistas o
cambiantes.

Laboratorios
Fue la
segunda gran
participacion
en la prueba
con 25
personas.
Respecto de
la planta de
esta
Direccién,
representa el
71.4%.

Comunicacién

36.7% consideran que hay
falencias, pues las
personas no estan bien
informadas y no participan
en las discusiones sobre
las probleméticas del SGC;
mientras que el 40% se
mantienen en el punto
medio

36% consideran que la
comunicacién institucional
fluida en todos los
sentidos, no se da; 40%
perciben que a veces se
da y a veces no

Existe una percepcion de
procesos de comunicacién
organizacional deficientes,
de manera que las
personas no estan
informadas ni sienten que
pueden participar en
problematicas que atafien
al SGC.

Para esta dependencia, no
existe comunicacion fluida
entre los diferentes niveles
de la organizacién.
Requiere intervencion.

Conciencia

costo/beneficio

36% creen que hay
equilibrio entre el costo de
los proyectos y los
resultados, mientras que
36% consideran que a
veces si y a veces no

Para los funcionarios y
funcionarias de esta
dependencia, no existe
conciencia de
costo/beneficio sobre las
decisiones que se toman
en la organizacion, por lo
gue para ellos y ellas, no
se tiene en cuenta el
impacto sobre las
personas de las decisiones
administrativas. Requiere
intervencién.

Control/evaluacién

56% ven que el control se
da por medio de la
comprension y los
acuerdos mientras que el
36% percibe que se da a
veces si y a veces no
44% perciben que a veces
se hace evaluacién de los

En esta dependencia, la
mayoria de personas
considera que el control se
da a través de acuerdos,
sin embargo, requiere
fortalecerse esta practica.
Requiere también
fortalecerse la evaluacion
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procesos y a veces no

de los procesos y la
medicion sobre el aporte
individual y grupal.

Coordinacién

34% visualizan que hay
buena coordinacién entre
las Direcciones, mientras
que el 43.5% se mantienen
en el punto medio frente a
la existencia de esta
situacion

32% consideran que el
trabajo en equipo no esta
disefiado para que haya
maxima interaccion
productiva entre las
personas, pero un 44%
considera que esta
caracteristica se da a
veces si y a veces no

Para esta dependencia, se
requiere fortalecer la
coordinacion entre las
dependencias del Instituto.
Asi mismo, se requiere
fortalecer el trabajo en
equipo, de manera que se
potencie la interaccién
productiva sobre las
personas, especialmente
en lo que se refiere a la
gestion del conocimiento.
88% desean que la
coordinacion entre las
areas sea cada vez mejor
y mas frecuente;

91.3% aspira a tener un
trabajo en equipo disefiado
para mejorar la interaccién
y la productividad.

Creatividad e

40% tiende al punto

Se requiere fortalecer los

innovacion medio, a veces perciben procesos de creatividad e
que las ideas nuevas no innovacion en esta
son muy aceptadas ni direccion técnica.
hacen parte de la politica Las personas sienten que
institucional y otras veces no son escuchadas sus
que si; 36% si sienten que propuestas y nuevas ideas.
son escuchadas las nuevas
ideas
48% ven que la innovacién
y la creatividad no estan
muy presentes en la
Entidad

Critica/ 48% considera que no se Se requiere fortalecer los

Retroalimentacion

estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo, mientras que el
40% percibe que a veces
si se day a veces no

60% expresan que la
discusion y el debate estan
presentes cuando hay
diferencias en los
proyectos, el 41.6 creen
que si se da, mientras que
el 26.1% no lo ven asi

procesos de
retroalimentacién y
reconocimiento al
desempefio en esta
dependencia.

Asi mismo fortalecer la
discusiéon y el debate para
el crecimiento colectivo y
produccion de
conocimiento.

88% esperan ser
motivados a medida que se
da el avance de los
proyectos;

88% quisieran recibir
premios y reconocimientos
por sus logros dentro de la
institucién.
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Gestiéon de personal

52% percibe que los
rubros asignados para el
bienestar no guardan
proporcién con otras
inversiones, el 32%
perciben que a veces si
40% expresan que las
personas a veces se
sienten seguras y
satisfechas laboralmente,
pero que esa sensacién no
es siempre, mientras que
el 40% perciben que si hay
satisfaccion

40.6% creen que la
cantidad de personas no
es adecuada para la
cantidad de trabajo,
mientras que el 44%
prefiere mantener su
percepcion en un punto
medio

48.% estan en un punto
neutro frente a la
percepciéon de que los
jefes se ocupen de
analizar las cualidades,
competencias y
limitaciones de las
personas, mientras que
32% considera que si se
ocupan de esto los jefes

Las personas de esta
dependencia no perciben
gue los recursos asignados
para el Bienestar de las
personas estén acordes a
la inversion de la Entidad.
La mayoria no percibe
seguridad ni satisfaccion
laboral.

La mayoria percibe que el
numero de personas de la
planta no es proporcional a
la carga laboral.

Se requiere fortalecer las
habilidades de los jefes
para el analisis de las
cualidades, competencias
y debilidades de su
personal a cargo.

Manejo de conflicto

39.1% perciben que no se
dan estas negociaciones;
el 34.7% perciben que si
69%% estan en un punto
medio frente a la
percepcion de que haya un
analisis adecuado y una
busqueda de soluciones a
los conflictos

Se requiere capacitar a
los funcionarios y
funcionarias sobre
resolucién de conflictos a
fin de fortalecer sus
habilidades y las de los
lideres de la dependencia.
80% aspiran a que la
resolucién de conflictos se
dé a través de estrategias
de debate y discusién.

Obtencion de
resultados

52% percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores favorece la
efectividad laboral y el
66% consideran que a
veces si y a veces no

44% coincide en que se
piden mejores resultados
con las mismas
estrategias;

40% perciben que a veces
si se usan nuevas
metodologias y a veces no

Se requiere fortalecer en
los jefes el manejo del
error y su abordaje para la
obtencién de resultados.
Asi mismo se requiere el
desarrollo de habilidades
de planeacién, prospectiva
y disefio de estrategias
para la obtencién de
resultados.

Igualmente en lo que tiene
gue ver con transformacién
digital y nuevas
tecnologias de
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laboratorios.

Planeacién

52% perciben que el futuro
previsible e innovador esta
y no estéd presente como
un elemento clave para la
planeacién institucional

Se requiere fortalecer las
habilidades de planeacion,
prospectiva, innovacién y
desarrollo de capacidades
para abordar imprevistos.

Direcci6n
General

Fue la
segunda gran
participacion
en la prueba
con 25
personas.
Respecto de
la planta de
esta
Direccién,
representa el
71.4%.

Comunicacion

33% consideran que no
hay falencias y las
personas estan bien
informadas y participan en
las discusiones sobre las
problematicas del SGC
57.4% percibe que la
comunicacién institucional
Ilega a todos en sentido
horizontal y vertical

Porcentaje muy bajo para
un tema clave, que
contrasta con el porcentaje
de quienes consideran que
la comunicacion
institucional llega a todos,
siendo la percepcién mas
alta entre todas las areas:
pocos participan, pero les
llega la informacion y, aun
asi, no estan bien
informados.

Conciencia

costo/beneficio

58.3% creen que hay
equilibrio entre el costo de
los proyectos y los
beneficios reportados

83% perciben alta
consciencia de las
utilidades por parte de las
personas del area

Consideran que existe
conciencia entre el
costo/beneficio de las
decisiones que se toman
en la organizacion.

Control/evaluacion

66.7% consideran que el
control se da por medio de
la comprensién y los
acuerdos entre quienes
participan

En esta dependencia los
acuerdos se hacen y se
cumplen.

Coordinacion

58.3% piensan que hay
buena coordinacién entre
las Direcciones.

41% consideran el trabajo
en equipo disefiado para
que haya maxima
interaccion productiva
entre las personas

Consideran que existe
buena coordinacién entre
las dependencias del
Instituto. Asi mismo,
consideran que existe
méaxima interaccion
productiva entre las
personas.

100% desean mayor
coordinacién entre las
areas, con una
comunicacion mucho mas
clara y en todos los
sentidos.

Creatividad e
innovacion

31% ven la innovacion
presente y que las ideas
nuevas se aceptan y hacen
parte de la politica
institucional

40% ve que la innovacion y

Existen dificultades para la
innovacion en esta
dependencia. Solo una
tercera parte considera
gue existe y solo 4 de 10
expresan que se premia la
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la creatividad son
premiadas

creatividad. Requiere
intervencion.

100% quieren apertura
frente a la creatividad y la
innovacion como parte de
las politicas de la
institucion.

Critica/
Retroalimentacién

58,3% ven que se
estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo

50% perciben que se hace
retroalimentacién final de
los logros y aprendizajes
48.4% cree que cuando
hay diferencias en los
proyectos estas se
resuelven discutiéndolas

En esta dependencia la
mayoria considera que
existen incentivos para
estimular el desempefio
sobresaliente de las
personas. Solo la mitad
considera que se realiza
retroalimentacién sobre los
logros. Menos de la mitad
cree que las diferencias se
resuelven discutiéndolas.

Gestiéon de personal

83% creen que los rubros
asignados para el
bienestar guardan
proporcién con otras
inversiones

35% ve que las personas
se sienten seguras y
satisfechas laboralmente,
el 65% ponen en duda esta
posicién

25% creen que la cantidad
de personas es adecuada
para el cumulo de trabajo
existente, el 75% parece
que perciben que no es asi
75% estan de acuerdo en
que los jefes analizan las
cualidades y debilidades
de las personas

Existe una percepcion
favorable sobre los
recursos asignados al
Programa de Bienestar
para los funcionarios y
funcionarias.

Respecto de la seguridad y
satisfaccion es baja en
esta dependencia.

Existe percepcién de alta
carga laboral y niumero
insuficiente de personal
para llevar a cabo las
funciones de la
dependencia.

Existe una percepcién
positiva sobre las
habilidades de los jefes
para analizar las
cualidades y debilidades
de su personal.

100% de las personas de
esta dependencia quieren
seguridad y satisfaccion en
su vida laboral.

100% muestra la
necesidad de sentirse
reconocidos por sus jefes
desde sus cualidades,
competencias y
limitaciones;

75% estan a favor de los
horarios flexibles como
motivantes para el
compromiso laboral.

Manejo de conflicto

58.4% perciben conflictos
y se dan las negociaciones

Existen conflictos en esta
dependencia y en su
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para que la mayoria de las
personas se sientan bien
58% cree que hay un
analisis adecuado para la
busqueda de soluciones a
los conflictos

mayoria se percibe que se
dan las negociaciones
velando por el bienestar de
las personas.

La mayoria de personas
percibe que se da un
analisis adecuado para
buscar soluciones a las
diferencias.

100% quieren que se
afronten los conflictos
pensando en el bienestar
de las personas y no solo
de los resultados.

Obtencién de
resultados

55% percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores favorece la eficacia
laboral

100% se sienten motivados
para lograr buenos
resultados

Tan solo la mitad de las
personas considera que
los jefes tienen las
habilidades para afrontar
los errores y favorecer la
eficacia laboral.

Existe motivacién de las
personas de la
dependencia para lograr
buenos resultados.

100% espera que sus jefes
favorezcan las buenas
relaciones para aumentar
la eficacia y la eficiencia;
100% estan dispuestos a
tener mejores resultados,
pero con diferentes
estrategias y formas de
hacerlo.

Planeacion

66.7% creen que el futuro
previsible e innovador es
un elemento clave para la
planeacién institucional

La mayoria de personas
consideran que existen
buenas préacticas para la
planeacién en la
dependencia, de manera
gue se favorece la
innovacion y la capacidad
de respuesta ante
situaciones imprevistas.

Gestion de
la
informacién
Los
representant
es de esta
Direccién en
la aplicacion
de la prueba
fueron 12

Comunicacioén

66.7% considera que las
personas no estan bien
informadas y no participan
en las discusiones sobre
las probleméaticas del SGC
58.4% creen que la
comunicacién institucional
no se da hacia arriba,
hacia abajo u
horizontalmente

Existe una percepcion de
procesos de comunicacién
organizacional deficientes,
de manera que las
personas no estan
informadas ni sienten que
pueden participar en
problematicas que atafien
al SGC. Requiere
intervencion.
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personas, es
decir, el
57.1% de su
planta.

Conciencia
costo/beneficio

58.3% creen que no hay
equilibrio entre el costo de
los proyectos y sus
resultados, mientras que
17.6% consideran que si

Para los funcionarios y
funcionarias de esta
dependencia, no existe
conciencia de
costo/beneficio sobre las
decisiones que se toman
en la organizacion, por lo
que para ellos y ellas, no
se tiene en cuenta el
impacto sobre las
personas de las decisiones
administrativas. Requiere
intervencion.

Control/evaluacion

41.7% opinan que el
control no se da por medio
de la comprensién y los
acuerdos, mientras que
otro 50% percibe que se
da a veces si y a veces no

En esta dependencia, no
hay claridad de co6mo se
aplica control, se requiere
fortalecerse esta practica.
Requiere también
fortalecerse la evaluacién
de los procesos y la
medicion sobre el aporte
individual y grupal.

Coordinacién

50% creen que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones, mientras que
el 33.3% prefieren
mantenerse en el punto
medio frente a la
realidad/no realidad de
esta condicion

41.6%, frente al trabajo en
equipo, consideran que no
esta disefiado para que
haya méaxima interaccion
productiva entre las
personas, pero un 41.7%
considera que a veces siy
a veces no

Para esta dependencia, se
requiere fortalecer la
coordinacién entre las
diferentes areas del
Instituto, aunque es una de
las direcciones que mejor
percepcién tiene de la
coordinacion.

Asi mismo, se requiere
fortalecer el trabajo en
equipo, de manera que se
potencie la interaccién
productiva sobre las
personas, especialmente
en lo que se refiere a la
gestion del conocimiento.

91.7% desean que las
areas estén mucho mas
interconectadas de lo que
estan ahora, buscando
mejores resultados y
bienestar integral

Creatividad e
innovacion

41.7% tiende al punto
medio, a veces perciben
que las ideas nuevas no
son muy aceptadas ni
hacen parte de la politica
institucional y otras veces
si, en tanto que el 33.3%
perciben que si es asi
41.7% ven que la
innovacioén y la creatividad
no estan tan presentes

Se requiere fortalecer los
procesos de creatividad e
innovacion en esta
direccion técnica, no hay
claridad en si se esta
implementando y su
importancia

Las personas sienten que
no son escuchadas sus
propuestas y nuevas ideas.
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Critica/
Retroalimentacién

33.3% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en
el trabajo, mientras que
otro porcentaje igual
percibe que a veces si se
day aveces no 41.7% se
mantienen en el punto
medio con relacién a la
percepciéon de la presencia
de la discusion y el debate
cuando hay diferencias en
los proyectos, el 41.6
creen que si se da

Se requiere fortalecer los
procesos de
retroalimentacién y
reconocimiento al
desempefio en esta
dependencia.

Asi mismo fortalecer la
discusion y el debate para
el crecimiento colectivo y
produccién de
conocimiento.

91.7% esperan ser
retroalimentados mientras
avanzan los proyectos.

Gestion de personal

67.6% percibe que los
rubros asignados para el
bienestar no guardan
proporcién con otras
inversiones 50% expresa
que las personas a veces
se sienten seguras y
satisfechas laboralmente,
pero que esa sensacién no
es constante, lo cual
puede afectar la
motivacién laboral 41.6%
creen que la cantidad de
personas es adecuada
para las cargas de trabajo,
mientras que el 41.7%
prefieren mantenerse en
un punto medio en su
expresiéon de la percepcién
en este item 58.3%estan
en un punto neutro frente a
la percepcién de que los
jefes se ocupan de
analizar las cualidades y
limitaciones de las
personas, mientras que el
16.7% considera que no se
ocupan de este
conocimiento

Las personas de esta
dependencia no perciben
gue los recursos asignados
para el Bienestar de las
personas estén acordes a
la inversién de la Entidad.
No hay claridad percibida
frente a la seguridad y
satisfaccion laboral, al
igual que si el numero de
personas de la planta es
proporcional a la carga
laboral. Se requiere
fortalecer las habilidades
de los jefes para el
analisis de las cualidades,
competencias y
debilidades de su personal
a cargo, ya que no hay
seguridad de si se aplica o
no

91.7% quieren trabajar con
horarios flexibles, con lo
gue se sentirian mas
comprometidos con el
trabajo y con mayor
sentido de pertenencia a la
Entidad.

Manejo de conflicto

50% perciben que si hay
negociaciones para que la
mayoria de las personas
se sientan bien, pero el
25% perciben que a veces
se day a veces no 33.3%
cree que hay un analisis
adecuado y busqueda de
soluciones a los conflictos,
mientras que 41.7% creen
que se da, pero no con la
frecuencia adecuada

Se requiere capacitar a
los funcionarios y
funcionarias sobre
resolucion de conflictos a
fin de fortalecer sus
habilidades y las de los
lideres de la dependencia,
para continuar
fortaleciendo la dimension.
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Obtenciéon de
resultados

33.3% percibe que la
forma como los jefes
afrontan los errores a
veces favorece la eficacia
laboral y a veces no, y el
41.6% consideran que si
es asi 33.3% coinciden en
que se piden mejores
resultados con las mismas
estrategias 33.3% percibe
que a veces si se usan
nuevas metodologias y
otro 33.3% que esta
condicién no se da

Se requiere fortalecer en
los jefes el manejo del
error y su abordaje para la
obtencién de resultados.
Asi mismo se requiere el
desarrollo de habilidades
de planeacion, prospectiva
y disefio de estrategias
para la obtencién de
resultados.

Igualmente fortalecer
habilidades de direccién
para estabilizar que la
percepcion sea global.

Planeacién

50% perciben que el futuro
previsible e innovador no

es un elemento clave para
la planeacién institucional

Se requiere fortalecer las
habilidades de planeacién,
prospectiva, innovacién y
desarrollo de capacidades
para abordar imprevistos.

4.8 Diagnéstico de riesgo psicosocial

De acuerdo con los resultados obtenidos en la evaluacién de factores de riesgo
psicosocial realizada por el area de seguridad y salud en el trabajo en el afio
2021 y los criterios establecidos en la Resolucion 2404 de 2019, la proxima
evaluacion de factores de riesgo psicosocial debe realizarse el siguiente afio, ya
que al realizar una ponderacion de los resultados el riesgo intralaboral general
es ALTO. Durante este afio se sugiere realizar seguimiento de los efectos de
estas condiciones en la salud de los trabajadores e intervencion prioritaria de
las condiciones de trabajo que resultan ser las fuentes generadoras del riesgo,
que para el caso de esta evaluacion corresponde a las dimensiones evaluadas

en cada dominio.

Evaluacion de riesgo psicosocial intralaboral

La evaluacion de riesgo psicosocial intralaboral muestra al 48% de la poblacién
en los grados mas altos, este porcentaje requiere una revision detallada de
aquellas dimensiones en mas alto riesgo para determinar la priorizacion y los

objetivos de intervencion.
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Dadas las caracteristicas de la Entidad, primero por ser parte de las instituciones
tecnocientificas del Estado y segundo por contar con personal de planta y
personal por contrato de prestacién de servicios, los diferentes analisis se han
establecido teniendo en cuanta esas dos poblaciones, ya que el tipo de
vinculacién marca algunas caracteristicas especificas al analizar el riesgo y al

proponer las estrategias de intervencion.

A nivel de los resultados generales de riesgo psicosocial intralaboral, se evidencia
un mayor riesgo en la poblacion de personal contratista frente al personal de planta,
ya que para los primeros el riesgo esta dado para el 51% de la poblacion y para los
segundos, esta dado para el 45%, adicional al porcentaje total en riesgos, se debe
tener en cuenta que el mayor porcentaje de contratistas en riesgo se ubica en el
grado “muy alto”, lo que hace que las condiciones de riesgo para esta poblacion

sean aun mas prioritarias.

El riesgo intralaboral para el personal contratista estéd concentrado en dos de los
cuatro dominios evaluados por el instrumento, estos dominios son el de control
sobre el trabajo y recompensas en el trabajo. En el caso del personal de planta el
riesgo también se encuentra en estos dos dominios y en el de liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo, el dominio con un porcentaje de criticidad menor es el de

demandas en el trabajo.

Para poder hacer un planteamiento de intervencidn mas efectivo es importante
hacer el analisis de los resultados obtenidos en las dimensiones que componen
cada dominio para que de esta manera se pueda ser lo mas especifico posible. Para
poder visualizar estos resultados a continuacion se muestra una tabla discriminada
por tipo de vinculacion donde se muestra el riesgo de cada dimensidn priorizada de

mayor a menor porcentaje de personal en riesgo.

A continuaciéon, se describen las columnas que componen la tabla de

integracién de resultados y tipo de intervencién.
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Dimension evaluada: En esta columna, se describe la dimension del
cuestionario de riesgo intralaboral.

Porcentaje de riesgo: En esta columna se consigna el porcentaje total
de colaboradores que se ubicaron en los riesgos “alto” y “muy alto”.

Tipo de intervencidn: De acuerdo con el porcentaje de colaboradores en
riesgo, se propone un tipo de intervencién que permite priorizar la accion y
establecer su implementacién en el tiempo. Los lapsos de tiempo para cada
intervencion dependeran de la duracién del plan de trabajo propuesto, es
decir, si este se proyecta anual o bianual.

Intervencion prioritaria: Intervenciéon cuando el porcentaje de trabajadores en

riesgo estd por encima del 40%, la cual sugiere una accién inmediata a la
implementacion del programa.

Intervencion a mediano plazo: Intervencion cuando el porcentaje de

trabajadores en riesgo esta entre el 30% y el 40%, la cual sugiere una accion
a mediano plazo.

Intervencion a largo plazo: Intervencion cuando el porcentaje de trabajadores

en riesgo esta entre el 20% y el 30%, la cual sugiere una accién a largo plazo.

Tabla No 1. Priorizaciéon resultados de riesgo psicosocial
intralaboral — Personal de planta

Porcentaje Tipo de
Dimensién Evaluada en riesgo intervencion
(planta)
Claridad de rol 59% Prioritaria
Reconocimiento y compensacion 52% Prioritaria
Retroalimentacién del desempefio 45% Prioritaria
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Relacion con los colaboradores 44% Prioritaria
Oportunidades de desarrollo y uso de |44% Prioritaria
habilidades y destrezas

Participacion y manejo del cambio 43% Prioritaria
Capacitacion 42% Prioritaria
Demandas de carga mental 41% Prioritaria
Consistencia del rol 41% Prioritaria
Influencia del ambiente laboral sobre el | 41% Prioritaria
extralaboral

Caracteristicas del liderazgo 39% Mediano plazo
Demandas de la jornada de trabajo 37% Mediano plazo
Relaciones sociales en el trabajo 36% Mediano plazo
Demandas cuantitativas 34% Mediano plazo
Recompensas derivadas de la pertenencia

a la Institucion y del trabajo que se realiza | 30% Mediano plazo
Control y autonomia sobre el trabajo 30% Mediano plazo
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Exigencias de responsabilidad del cargo 25% Largo plazo
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico | 21% Largo plazo
Demandas emocionales 12% Factor protector

Las dimensiones prioritarias para el personal de planta se describen a

continuacion y se sugieren algunas medidas de intervencion.

En la dimension de claridad del rol, se ubica el 59% de los funcionarios, esto
indica que existe poca claridad en la informacién sobre los objetivos, las
funciones y el impacto que tiene el ejercicio del cargo dentro de la Institucion,
en algunos casos pueden estar definidas las descripciones de los cargos o los
manuales de funciones, pero estos no son conocidos por los funcionarios, estan
desactualizados o simplemente en la practica se van asignando otras tareas y
responsabilidades. Es importante revisar los perfiles de cargo y manuales de
funciones, garantizando que tanto el trabajador que desempefia un cargo como
quienes tienen relaciéon funcional o jerarquica con el mismo, tengan claridad
sobre los objetivos, las responsabilidades de cada uno, el alcance, los conductos
regulares, los requerimientos de calidad y cumplimiento, los procedimientos, los
flujos de informacion, la actuaciéon en caso de urgencia y las formas y espacios
de relacionamiento mutuo, para el ejercicio eficaz de las funciones a cargo.

Realizar procesos de reinduccion al cargo también ayuda a actualizar esta
informacion de manera periédica y brinda mayor claridad frente a las

responsabilidades actuales para cada cargo.

La dimensién de reconocimiento y compensacion ha sido otra de las dimensiones
prioritarias y se refiere a las retribuciones que la organizaciéon le otorga al

trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Alli se
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contemplan los reconocimientos, la remuneracion econémica, el acceso a los
servicios de bienestar y las posibilidades de desarrollo. Por tanto, se sugiere
revisar al interior de la Entidad como pueden fortalecerse acciones de
reconocimiento a la labor y a los resultados, teniendo en cuenta la dificultad de

realizar modificaciones de asignacidn salarial.

En cuanto a la dimension de retroalimentacion del desempefio, se requiere
fortalecer la competencia en los jefes para que retroalimenten de manera

asertiva y oportuna los resultados de sus colaboradores.

Respecto a la dimension de relacion con los colaboradores, la cual hace
referencia a los atributos en la gestion de los colaboradores para la consecucion
de resultados, se recomienda desarrollar competencias en jefes y lideres de los
diferentes grupos para que cuenten con herramientas personales que disminuya
el riesgo que les genera tener personal a su cargo y la responsabilidad en el

cumplimiento de las metas de su equipo

Para la intervencion de la dimension de participacién y manejo del cambio, se
recomienda disefiar un plan de comunicaciones donde periédicamente se le
brinde informacidon a los colaboradores referente a los cambios dados en la
organizacién. De igual manera, establecer mecanismos en los cuales los
trabajadores puedan ser involucrados en decisiones y cambios que influyan en

su tarea especificamente.

Se hace necesario revisar para la poblacion de carrera y libre nombramiento y
remocion los programas de capacitacion existentes, pues la percepcion de los

funcionarios es que estos no cumplen a satisfaccion sus necesidades.

Frente a las demandas de carga mental, se recomienda fortalecer las
competencias cognitivas para hacer mas facil las labores que tengan exigencia
mental. Dentro de las pausas activas, es necesario incluir ejercicios que faciliten
el fortalecimiento de los procesos cognitivos al estimular diferentes procesos

mentales.
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La consistencia del rol puede estar representando malestar cuando se generan
demandas o pedidos que pueden ser incongruentes o incompatibles en la
realizaciéon de su trabajo, estas situaciones han demostrado insatisfaccion,
disminucion de interés en el trabajo y deterioro en el rendimiento laboral. En la
medida en la que se dejen claras las funciones y los objetivos de los grupos de

trabajo o de los proyectos en particular, este riesgo tiende a disminuir.

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral, esta dimensidn puede estar
viéndose afectada por la transicion al trabajo remoto en casa de los ultimos
meses, por tal motivo se recomienda ajustar el trabajo a una jornada maxima
laboral, garantizar el derecho a la desconexion laboral digital, en conjunto con
los lideres de los grupos de trabajo organizar las cargas de trabajo disminuyendo
actividades innecesarias que exijan conexion frecuente y reduzcan los tiempos
efectivos laborales y promover habitos saludables en el trabajo remoto que
faciliten las pausas activas y se respeten y promocionen los horarios destinados
a un descanso a la mitad de la jornada y tiempos para la alimentacion.

A continuacion, se detalla la priorizacion de las dimensiones evaluadas en la

poblacién de personal contratista.

Tabla No 2. Priorizacion resultados de riesgo psicosocial

intralaboral — Personal contratista

Porcentaje en Tipo de
Dimensién Evaluada riesgo intervencion
(contratistas)

Capacitacion 50% Prioritaria

Recompensas derivadas de la
pertenencia a la Institucion y del | 49% Prioritaria
trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion 48% Prioritaria

Demandas de la jornada de trabajo 43% Prioritaria
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Dimension Evaluada

Influencia del ambiente laboral sobre | 41% Prioritaria

el extralaboral

Claridad de rol 39% Mediano plazo

Oportunidades de desarrollo y uso de | 35% Mediano plazo

habilidades y destrezas

Retroalimentacion del desempefio 34% Mediano plazo

Demandas de carga mental 34% Mediano plazo

Relacion con los colaboradores 30% Mediano plazo

Caracteristicas del liderazgo 29% Largo plazo
Porcentaje en|Tipo de

riesgo
(contratistas)

intervencion

Relaciones sociales en el trabajo 28% Largo plazo
Participacion y manejo del cambio 28% Largo plazo
Consistencia del rol 26% Largo plazo
Demandas cuantitativas 24% Largo plazo
Control y autonomia sobre el trabajo | 20% Largo plazo
Demandas ambientales y de esfuerzo [ 20% Largo plazo
fisico

Exigencias de responsabilidad del [ 7% Factor protector
cargo

Demandas emocionales 5% Factor protector

Tal y como se muestra en la tabla anterior las dos dimensiones mas criticas para

la poblacion de contratistas son capacitacion y recompensas derivadas de la

pertenencia a la Institucion y del trabajo que se realiza. En este caso, el riesgo

es evidente y la intervencién requerida no es viable para esta poblacidén ya que
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por lineamientos legales, no es permitido que las entidades del estado apoyen
econdmicamente la capacitacion de contratistas, los organismos publicos sélo
pueden incluir legalmente en su presupuesto las partidas necesarias para
financiar los programas de capacitacion del personal a su servicio, del cual no
forman parte las personas naturales con las que se celebren contratos de
prestacion de servicios o de otra denominacion. De igual manera, los incentivos
que la entidad establezca dentro de su Plan de Bienestar Social deben estar
dirigidos unicamente a los mejores empleados de carrera administrativa; de libre
nombramiento y remocion y los mejores equipos de trabajo de la entidad, sin que
en ningun momento se haga extensivo a las personas vinculadas mediante un

contrato.

En este caso al no ser posible la intervencion, el riesgo permanecera e incluso
podra tener una tendencia de aumento del grado de riesgo y de insatisfaccion

hacia las dimensiones descritas.

Otra de las dimensiones prioritarias para esta poblacién es la de reconocimiento
y compensacion, la cual puede estar relacionada con la baja estabilidad por el
tipo de contrato, periodos sin el respectivo contrato y por ende sin retribucién
economica y la falta de prestaciones sociales. Al respecto también la
intervencion es compleja en el sentido que esas son las caracteristicas propias

de ese tipo de vinculacion.

Las dos ultimas dimensiones prioritarias para esta poblacion son las demandas
de la jornada de trabajo y la influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral,
las cuales son dimensiones frecuentemente afectadas a partir del momento
histérico y la emergencia sanitaria actual que llevo a realizar trabajo remoto en
casa, por tal motivo se recomienda ajustar el trabajo a una jornada maxima
laboral, garantizar el derecho a la desconexion laboral digital, en conjunto con
los lideres de los grupos de trabajo organizar las cargas de trabajo disminuyendo
actividades innecesarias que exijan conexién frecuente y reduzcan los tiempos

efectivos laborales y promover habitos saludables en el trabajo remoto que
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faciliten las pausas activas y los horarios destinados a un descanso a la mitad

de la jornada y tiempos para la alimentacion.

Evaluacion de riesgo psicosocial extralaboral

A nivel extralaboral el 39% de la poblacion general se encuentra en los grados
de riesgo mas altos, presentando una distribucion muy similar para ambos grupos
evaluados, es decir, tanto para el personal de planta como para el personal
contratista. De igual manera para ambos grupos las dimensiones que tuvieron
una calificacién representativa en los niveles mas altos de riesgo son
desplazamiento, influencia del entorno extralaboral en el trabajo y las
condiciones de la vivienda. De igual manera, se evidencia como factor protector

las relaciones interpersonales.

Evaluacion de manifestaciones de estrés

En cuanto a los resultados de estrés, el 47% de la poblacién evaluada se ubica
en los grados mas altos, y aunque ambos grupos (planta y contratistas) tienen
un porcentaje muy similar en riesgo, llama la atencion el predominio del grado

de estrés “muy alto” en la poblacion de planta.

Estos resultados sugieren una revision, por lo tanto, se debe realizar una
verificacion y seguimiento de casos, idealmente a partir de entrevistas
semiestructuradas a los casos detectados, para asi establecer la necesidad de
un monitoreo permanente de los factores psicosociales y sus efectos en la salud

y el bienestar de los colaboradores.

De igual manera, se recomienda un ejercicio de triangulaciéon, el cual
corresponde al cruce de estos resultados con otras fuentes de informacion tales
como estadisticas de accidentalidad, ausentismo, rotacion, seguimiento de los
colaboradores a partir de los examenes médicos ocupacionales, entre otras, para
asi determinar si son casos “blanco” dentro de Programa de Vigilancia
Epidemiologico de Factores de Riesgo Psicosocial o si se requiere algun tipo de

evaluaciéon complementaria.
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Por tanto, teniendo en cuenta los resultados anteriormente presentados se
requiere adelantar en la vigencia 2023 la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial y el correspondiente informe de evaluacion de factores de riesgo
psicosocial a fin de monitorear las condiciones laborales de los empleados y

SGC,

correspondientes en materia de prevencion del riesgo psicosocial y promocion y

contratistas del asi como continuar realizando las intervenciones

prevencién de la salud mental.

4.9 Resultados FURAG II 2021-2022.

indice Resultados | indice Resultados | Maximo valor de | Dimension
FURAG Gestion y [ FURAG Gestion y | referencia Politica de
Desempefio Desempefio Dimensién Talento Humano
Institucional Institucional Politica de [ SGC
Entidades Orden | Servicio Talento Humano:
Nacional Geologico

Colombiano
87.2 96.8 83.8 88.7
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g |l indices de las dimensiones de gestion y desempefio

8 Adscita #Valor maximo de referencia  ®Puntaje consultado — .
Dimensidn Puntaje
D1
consultado
818
E
D1: Talento Humano | 887
) D2: Direccionamiento y 928
Planeacidn
D3: Gestian para Resultados | 957
D4; Bvaluacion de Resultados | 881
D3 D5 Informaciony I 926
Comunicacion
D6: Gestion del l 991
conodimiento
D7: Control Intemo | 94.7

Resultados y recomendaciones por dimensiones

Integridad

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

36.9 ‘ 8 5 ' O 95.4

minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

Valor
maximo de
referencia

838
839

821
85
826

829

815
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# RECOMENDACION

1| Promover que la Alta Direccién participe en las actividades de socializacion
del codigo de integridad y principios del servicio publico. Desde el sistema de
control interno efectuar su verificacion.

2  Designar un lider, area o grupo responsable de la formulacion,
implementacion y seguimiento de gestion de la politica de integridad.

3 | Implementar acciones pedagdgicas o campanas de sensibilizacion de la
politica de integridad para su apropiacion por parte de la servidores de la
entidad.

4 | Crear canales de consulta para conocer las sugerencias, recomendaciones y
peticiones de los servidores publicos para mejorar las acciones de
implementacion del cédigo de integridad de la entidad. Desde el sistema de
control interno efectuar su verificacion.

5| Formular la estrategia para la gestion preventiva de conflictos de interés
dentro del marco de la planeacion institucional.

Planeacion Institucional

Fromedio sector administrative [l Funtaje consultado

82.5

52.7 9 2 ' 0 84.0

minimo puntaje mdximo puntaje
rama ejecufiva rama gjecutiva
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i RECOMENDACION

1| Continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados y propender

por un mejoramiento continue.

Gestidn Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

69.6

|
43.2 5 9 : 9 93.5

minimo puntaje méximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva
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RECOMENDACION

1| Trabajar para que la gestion presupuestal y la planificacion de la entidad
contribuyan a reducir el porcentaje de reservas constituido frente a las
apropiaciones de la vigencia.

2 | Efectuar ejercicios presupuestales considerando el mediano plazo: fortalecer
los procedimientos de estimaciones presupuestales (Senda de gastos y su
respectiva fuente de recursos con los ingresos que se requiere). Asi mismo,
debe coordinar y socializar los resultados que tiene la entidade y la cabeza del
sector para determinar las necesidades de gasto, la respuesta a los objetivos
de politica, compromisos institucionales, entre otros aspectos.

3 | Ejecutar el presupuesto de la vigencia, contemplar acciones que mitiguen
posibles desviaciones de la ejecucién del presupuesto por casos fortuitos y
propender por una cultura de prevencion y efectividad del gasto.

4 | Establecer metas alcanzables en el marco de sus estrategias o planes de
austeridad del gasto y ahorro estatal de acuerdo a la normatividad vigente
(Decretos de austeridad anuales) para los rubros relacionados con tiquetes y
viaticos.

5 | Establecer metas alcanzables en el marco de sus estrategias o planes de
austeridad del gasto y ahorro estatal de acuerdo a la normatividad vigente
(Decretos de austeridad anuales) para los rubros relacionados con publicidad.

6 Establecer metas alcanzables en el marco de sus estrategias o planes de
austeridad del gasto y ahorro estatal de acuerdo a la normatividad vigente
(Decretos de austeridad anuales) para los rubros relacionados con
arrendamiento y mantenimiento bienes inmuebles, cambio de sede o
adquisicion de bienes muebles.

7 | Establecer metas alcanzables en el marco de sus estrategias o planes de
austeridad del gasto y ahorro estatal de acuerdo a la normatividad vigente
(Decretos de austeridad anuales) para los rubros relacionados con servicios
publicos.



SERVICIO MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ENERGIA
COLOMBIANO

Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

824

80.9
58.8 81.5
minimo puntaje maximo puntaje
rama gjecutiva rama gjecutiva
# RECOMENDACION

1 | Establecer en la planta de personal de la entidad (o documento que
contempla los empleos de la entidad) los empleos suficientes para cumplir
con los planes y proyectos.

2 | Disponer de espacios de trabajo adecuados a las necesidades de los
diferentes procesos y areas de trabajo de la entidad, como parte de una
gestion integral de los bienes y servicios de apoyo.




SERVICIO MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ENERGIA
COLOMBIANO

Gobierno Digital

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

86.0

9.2

49.6 91.7
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva
# RECOMENDACION

1| Utilizar tecnologias emergentes de cuarta revolucién industrial para mejorar la
prestacion de los servicios de la entidad, como tecnologias de
desintermediacion, DLT (Distributed Ledger Technology), cadena de bloques
(Blockchain) o contratos inteligentes, entre otros.

2 | Ejecutar al 100% los proyectos de TI que se definen en cada vigencia.

3 | Inscribir en el Sistema Unico de Informacién de Tramites - SUIT todos los
tramites de la entidad.
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Seguridad Digital

e Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

82.6

33.9

52.9 99.1
minimo puntaje maximo puntaje
rama gjecutiva rama gjecutiva

# RECOMENDACION

1| Adelantar acciones para la gestion sistematica y ciclica del riesgo de
seguridad digital en la entidad tales como adoptar e implementar la guia para
la identificacion de infraestructura critica cibernética.

2 Adelantar acciones para la gestion sistematica y ciclica del riesgo de
seguridad digital en la entidad tales como realizar la identificacion anual de la
infraestructura critica cibernética e informar al CCOC.

3 | Adelantar acciones para la gestion sistematica y ciclica del riesgo de
seguridad digital en la entidad tales como participar en la construccion de los
planes sectoriales de proteccion de la infraestructura critica cibernética.
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Defensa Juridica

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

(i &

3/.3

55.5 87.3
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

RECOMENDACION

1 Continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados y propender
por un mejoramiento continuo.
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Transparencia, Acceso a la Informacién y Lucha contra la Corrupcion

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

Identificar I¢

2 | Tramitar el §

TVD para or

Implementa
Fondo Doct

432 9 2 ' 4 94.6

Publicar en
TVD para or

minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

RECOMENDACION

Identificar los Fondos Documentales Acumulados de la entidad -FDA.

Tramitar el proceso de convalidacion de las Tablas de Valoracion Documental -
TVD para organizar el Fondo Documental Acumulado de la entidad.

Implementar las Tablas de Valoracién Documental - TVD para organizar el
Fondo Documental Acumulado de la entidad.

Publicar en la pagina web de la entidad las Tablas de Valoracion Documental -
TVD para organizar el Fondo Documental Acumulado de la entidad.

Realizar actividades de prevencion de emergencias y de atencion de desastres
en los sistemas de archivo de soportes fisicos de la entidad.

Definir estrategias de preservacion digital (migracion, conversion, refreshing),
para garantizar que la informacion que produce esté disponible a lo largo del
tiempo.

Ejecutar y documentar estrategias de preservacion digital (migracion,
conversion, refreshing) para garantizar que la informacion que produce esté
disponible a lo largo del tiempo.

Implementar el Plan de Preservacion Digital.

Crear los expedientes electronicos con los respectivos componentes
tecnoldgicos (de autenticidad, integridad, fiabilidad, disponibilidad) que
requiera la entidad.

10

Realizar la eliminacion de documentos, aplicando criterios técnicos.

iy}

Implementar el Sistema de Gestion de Documentos Electronicos de Archivo -
SGDEA en la entidad.

Realizar acti
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RECOMENDACION

12

Utilizar la digitalizacion de documentos para fines probatorios.

13

Formular la estrategia para la gestion preventiva de conflictos de interés
dentro del marco de la planeacion institucional.

14

Incluir diferentes medios de comunicacion, acordes a la realidad de la entidad
y a la pandemia, para divulgar la informacion en el proceso de rendicion de
cuentas.

15

Incluir en los informes y acciones de difusion para la rendicion de cuentas los
espacios de participacion presenciales que ha dispuesto la entidad para
canalizar las propuestas ciudadanas.

16

Divulgar en el proceso de rendicion de cuentas la informacion sobre la oferta
de conjuntos de datos abiertos disponibles en la entidad para que sean
utilizados por los ciudadanos o grupos de interés.

17

Incluir en los informes y acciones de difusion para la rendicion de cuentas la
informacion sobre el avance en la garantia de derechos a partir de las metas y
resultados de la planeacion institucional.

18

Establecer en los ejercicios de dialogo acuerdos con los grupos de valor que
permitan la implementacion de acciones para la mejora de la gestion
institucional.

19

Reducir los costos de los tramites, mediante las acciones de racionalizacion de
tramites /otros procedimientos administrativos implementados por la entidad.

20

Implementar en la entidad programas de cualificacion en atencion preferente
e incluyente a personas desplazadas o en situacion de extrema vulnerabilidad.

21

Instalar senalizacion en alto relieve en la entidad.

22

Instalar sefalizacion con imagenes en lengua de sefias, en la entidad.

23

Instalar sefalizacion en otras lenguas o idiomas en la entidad.

24

Instalar sistemas de informacion que guien a las personas a través de los
ambientes fisicos de la entidad y mejoren su comprension y experiencia del

espacio (Wayfinding).
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Servicio al Ciudadano

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

85.7

4.4

48.6 99.1
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

F RECOMENDACION

1 |Implementar en la entidad programas de cualificacion en atencién preferente
e incluyente a personas desplazadas o en situacion de extrema vulnerabilidad.

2 Implementar controles de acceso de personas con un ancho de paso igual o
mayor a 80 cm, para garantizar las condiciones de acceso a la infraestructura
fisica de la entidad.

3 | Implementar un acceso con espacio libre de maniobra, antes y después de la
puerta de al menos 1,50 metros, para garantizar la accesibilidad de la
infraestructura fisica de la entidad.

Instalar senalizacion en alto relieve en la entidad.

Instalar sefalizacion con imagenes en lengua de senas, en la entidad.

Instalar senalizacion en otras lenguas o idiomas en la entidad.

N|lo v b

Instalar sistemas de informacion que guien a las personas a través de los
ambientes fisicos de la entidad y mejoren su comprension y experiencia del

espacio (Wayfinding).

8 Contar con herramientas de caracterizacion de los documentos para evaluar la
complejidad de los documentos utilizados para comunicarse con sus grupos
de valor (formularios, guias, respuestas a derechos de peticion, etc.) en la
entidad.
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Racionalizacidn de Tramites

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

77.6

33.1

49.8 83.0
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

# RECOMENDACION

1 | Inscribir en el Sistema Unico de Informacién de Tramites - SUIT todos los
tramites de la entidad.

2 Inscribir en el SUIT (Sistema Unico de Identificacion de Tramites) la totalidad
de los tramites y OPAS que tiene la entidad.

3 | Reducir los costos de los tramites, mediante las acciones de racionalizacion de
tramites /otros procedimientos administrativos implementados por la entidad.

4 | Formular en cada vigencia una estrategia de racionalizacion de tramites en la
entidad.
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Participacion Ciudadana en la Gestidn Pablica

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

81.3

33.2

31.1 98.0
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

; RECOMENDACION

1 | Incluir diferentes medios de comunicacion, acordes a la realidad de la entidad
y a la pandemia, para divulgar la informacion en el proceso de rendicion de
cuentas.

2 Implementar diferentes acciones de dialogo, acordes a la realidad de la
entidad y de la pandemia, para el proceso de rendicion de cuentas.

3 | Incluir en los informes y acciones de difusion para la rendicién de cuentas los
espacios de participacion presenciales que ha dispuesto la entidad para
canalizar las propuestas ciudadanas.

4 Divulgar en el proceso de rendicion de cuentas la informacion sobre la oferta
de conjuntos de datos abiertos disponibles en |la entidad para que sean
utilizados por los ciudadanos o grupos de interés.

5| Incluir en los informes y acciones de difusion para la rendicién de cuentas la
informacion sobre el avance en la garantia de derechos a partir de las metas y
resultados de la planeacion institucional.

6  Establecer en los ejercicios de dialogo acuerdos con los grupos de valor que
permitan la implementacion de acciones para la mejora de la gestion
institucional.
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Seguimiento y Evaluacién del Desempefio Institucional

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

33. 1

46.9 78.5
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

RECOMENDACION

1| Continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados y propender
por un mejoramiento continuo.
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Gestidon Documental

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

773

M 848 .,

minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

# RECOMENDACION

1| Establecer en la planta de personal de la entidad (o documento que
contempla los empleos de la entidad) los empleos suficientes para cumplir
con los planes y proyectos.

2 Disponer de espacios de trabajo adecuados a las necesidades de los
diferentes procesos y areas de trabajo de la entidad, como parte de una
gestion integral de los bienes y servicios de apoyo.

3 | Identificar los Fondos Documentales Acumulados de la entidad -FDA.

4 | Tramitar el proceso de convalidacion de las Tablas de Valoracion Documental -
TVD para organizar el Fondo Documental Acumulado de la entidad.

5 | Implementar las Tablas de Valoracién Documental - TVD para organizar el
Fondo Documental Acumulado de la entidad.

6 | Publicar en la pagina web de la entidad las Tablas de Valoracion Documental -
TVD para organizar el Fondo Documental Acumulado de la entidad.

7 | Realizar actividades de prevencion de emergencias y de atencion de desastres
en los sistemas de archivo de soportes fisicos de la entidad.

8 | Definir estrategias de preservacion digital (migracion, conversion, refreshing),
para garantizar que la informacion que produce esté disponible a lo largo del
tiempo.

9 | Ejecutar y documentar estrategias de preservacion digital (migracion,
conversion, refreshing) para garantizar que la informacion que produce esté
disponible a lo largo del tiempo.

10 | Implementar el Plan de Preservacion Digital.
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Gestidn del Conocimiento

Promedio sector administrativo  Jlll Puntaje consultado

79.1

99.1

543 82.9
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

RECOMENDACION

1| Continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados y propender
por un mejoramiento continuo.

k



SERVICIO MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ENERGIA
COLOMBIANO

Control Interno

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

80.2

53.2 9 3 ) 7 98.7

minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva
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# RECOMENDACION

1| Promover que la Alta Direccion participe en las actividades de socializacion
del cédigo de integridad y principios del servicio publico. Desde el sistema de
control interno efectuar su verificacion.

2 Establecer en la planta de personal de la entidad (o documento que
contempla los empleos de la entidad) los empleos suficientes para cumplir
con los planes y proyectos.

3 | Designar un lider, area o grupo responsable de la formulacion,
implementacion y seguimiento de gestion de la politica de integridad.

4 | Implementar acciones pedagogicas o campanas de sensibilizacion de la
politica de integridad para su apropiacion por parte de la servidores de la
entidad.

5 | Crear canales de consulta para conocer las sugerencias, recomendaciones y
peticiones de los servidores publicos para mejorar las acciones de
implementacion del codigo de integridad de la entidad. Desde el sistema de
control interno efectuar su verificacion.

6 | Inscribir en el Sistema Unico de Informacion de Tramites - SUIT todos los
tramites de la entidad.

7 | Incluir diferentes medios de comunicacion, acordes a la realidad de la entidad
y a la pandemia, para divulgar la informacion en el proceso de rendicion de
cuentas.

8 ' Implementar diferentes acciones de dialogo, acordes a la realidad de la
entidad y de la pandemia, para el proceso de rendicion de cuentas.
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Incluir en los informes y acciones de difusion para la rendicion de cuentas los
espacios de participacion presenciales que ha dispuesto la entidad para
canalizar las propuestas ciudadanas.

10

Divulgar en el proceso de rendicion de cuentas la informacion sobre la oferta
de conjuntos de datos abiertos disponibles en la entidad para que sean
utilizados por los ciudadanos o grupos de interés.

11

Incluir en los informes y acciones de difusion para la rendicion de cuentas la
informacion sobre el avance en la garantia de derechos a partir de las metas y
resultados de la planeacion institucional.

12

Reducir los costos de los tramites, mediante las acciones de racionalizacion de
tramites /otros procedimientos administrativos implementados por la entidad.

13

Adelantar acciones para la gestion sistematica y ciclica del riesgo de
seguridad digital en la entidad tales como adoptar e implementar la guia para
la identificacion de infraestructura critica cibernética.

14

Adelantar acciones para la gestion sistematica y ciclica del riesgo de
seguridad digital en la entidad tales como realizar la identificacion anual de la
infraestructura critica cibernética e informar al CCOC.

15

Contar con herramientas de caracterizacion de los documentos para evaluar la
complejidad de los documentos utilizados para comunicarse con sus grupos
de valor (formularios, guias, respuestas a derechos de peticion, etc.) en la
entidad.
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Gestion de la Informacion Estadistica

== Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

79.9 9 8 ' 5 90.5

minimo puntaje maximo puntaje
rama gjecutiva rama gjecutiva
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# RECOMENDACION

1 Continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados y propender
por un mejoramiento continuo.

1 | Esta politica no aplica para la entidad consultada.

1 Organizar, clasificar y validar los datos e informacion para establecer
parametros de calidad para su recoleccion, que permitan analizar y reorientar
la entidad hacia el logro de sus metas propuestas.

2 | Organizar, clasificar y validar los datos e informacion para documentar las
operaciones estadisticas de la entidad.

3 | Organizar, clasificar y validar los datos e informacion para desarrollar analisis
descriptivos, predictivos o prospectivos de los resultados de su gestion, para
determinar el grado de avance de las politicas a cargo de la entidad y adoptar
acciones de mejora.

4 | Organizar, clasificar y validar los datos e informacion de la entidad para
mejorar el acceso a los mismos por parte del talento humano y los grupos de
valor.

5 | Definir y documentar procedimientos de seqguridad y privacidad de la
informacion, aprobarlos mediante el comité de gestién y desempefio
institucional, implementarlos y actualizarlos mediante un proceso de mejora
continua.

5 | Identificar los riesgos de seguridad y privacidad de la informacion de la
entidad, aprobarlos mediante el comité de gestion y desempeno institucional,
valorarlos y actualizarlos mediante un proceso de mejora continua.
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Contar en la estructura organizacional, con una dependencia o grupo interno
de trabajo, que coordine y centralice los indicadores o estadisticas relevantes
para la toma de decisiones, que aporten a la gestion de la informacion
estadistica en la entidad.

Incluir en su Plan Estratégico, lineas de accion, objetivos, programas o
proyectos que soporten la implementacion de los lineamientos definidos por
el SEN, para garantizar la calidad de sus estadisticas, en el marco de la gestion
de la informacion estadistica en la entidad.

Incorporar procedimientos relacionados con la generacion, procesamiento,
reporte o difusion de informacion estadistica, que aporten a la gestion de la
informacion estadistica en la entidad.

Incluir en su Plan Estratégico, lineas de accion, objetivos, programas o
proyectos que soporten el mejoramiento continuo para el fortalecimiento
estadistico (operaciones estadisticas y registros administrativos), en el marco
de la gestion de la informacion estadistica en la entidad.

Incluir en su Plan Estratégico, objetivos articulados con las lineas de accion
relacionados con la generacion, procesamiento, reporte o difusion de
informacion estadistica, que aporten a la gestion de la informacion estadistica
en la entidad.

Generar o participar en instancias de coordinacion interinstitucional
(Comision, Comité, mesa en materia estadistica u otros), para fortalecer la
gestion de la informacion estadistica.
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Incluir en los Manuales de funciones de la entidad, uno o varios perfiles que
contemplen actividades relacionadas con la generacion, procesamiento,
reporte o difusion de informacion estadistica.

10

Analizar si el recurso humanos asignado en la entidad, para la generacion,
procesamiento, analisis y difusion de informacion estadistica, es suficiente y
establecer las acciones necesarias para su disponibilidad.

Ui}

Analizar si los recursos financieros asignado en la entidad, para la generacion,
procesamiento, analisis y difusion de informacion estadistica, son suficientes y
establecer las acciones necesarias para su disponibilidad en el corto, mediano
y largo plazo.

) |

Identificar el inventario de Indicadores de gestion en la entidad, para
fortalecer la gestion de la informacion estadistica.

12

Identificar el inventario de Operaciones estadisticas en la entidad, para
fortalecer la gestion de la informacion estadistica.

13

Identificar el inventario de Indicadores para el seguimiento y evaluacion de las
politicas ptblicas en la entidad, en el marco la gestion de la informacion
estadistica.

13

Identificar el inventario de Registros administrativos en la entidad, para
fortalecer la gestion de la informacion estadistica.
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14

Documentar los indicadores utilizados por la entidad para hacer sequimiento
y evaluacion de las politicas publicas, en ficha técnicas o documentos
equivalentes.

14

Identificar el inventario de Indicadores que den cuenta de los ODS en la
entidad, para fortalecer la gestion de la informacion estadistica.

15

Generar las series historicas para los indicadores utilizados por la entidad en
el seguimiento y evaluacion de las politicas publicas.

16

Implementar en los procesos de produccion de informacion estadistica de la
entidad, los lineamientos del proceso estadistico definidos por el DANE.

17

Implementar en los procesos de produccion de informacion estadistica de la
entidad, el Cédigo nacional de buenas practicas estadisticas.

17

Implementar en los procesos de produccion de informacion estadistica de la
entidad, la Norma técnica de la calidad estadistica definida por el DANE.

18

Implementar en los procesos de produccion de informacion estadistica de la
entidad, los lineamientos para la documentacion de metadatos, a partir de los
estandares DDI y Dublin Core.

19

Implementar en los procesos de produccion de informacion estadistica de la
entidad, el estandar SDMX para la difusion o transmision de datos.

20

Implementar en los procesos de produccion de informacion estadistica de la

entidad, las Nomenclaturas y clasificaciones definidas por el SEN.
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21

Implementar en los procesos de produccién de informacién estadistica de la
entidad, los conceptos estandarizados definidos por el SEN.

22

Implementar en los procesos de produccién de informacién estadistica de la
entidad, la Metodologia de Diagnéstico de los Registros Administrativos para
su aprovechamiento estadistico (DANE).

23

Establecer condiciones de seguridad de la informacion para la gestion de la
informacién institucional.

23

24

Implementar en los procesos de producciéon de informacién estadistica de la
entidad, la Metodologia para el desarrollo de Planes Estadisticos.

Implementar en los procesos de produccion de informacién estadistica de la
entidad, la Guia para la elaboracién de la ficha metodolégica de las
operaciones estadisticas.

25

Implementar en los procesos de produccién de informacién estadistica de la
entidad, la Guia de metadatos de registros administrativos (DANE).

26

Implementar en los procesos de produccién de informacién estadistica de la
entidad, la Guia para la anonimizacién de bases de datos en el Sistema
Estadistico Nacional (DANE).

27

Implementar en los procesos de produccién de informacion estadistica de la
entidad, la Lineamientos para documentacion de operaciones.

28

Implementar en los procesos de produccién de informacién estadistica de la
entidad, la Lineamientos generales para el disefio de la operacién estadistica.

29

Implementar en los procesos de produccion de informacién estadistica de la
entidad, la Guia para la elaboracién del documento metodolégico de
operaciones estadisticas.

30

30

Implementar en los procesos de produccién de informacién estadistica de la
entidad, la Guia para la elaboracion de documentos para los disefios.

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposiciéon de los grupos de
interés, las bases de datos de sus registros administrativos.

31

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposicién de los grupos de
interés, las bases de datos anonimizadas de las operaciones estadisticas.

32

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposicién de los grupos de
interés, los resultados de los indicadores ODS y los de politicas publicas.
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33

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposicion de los grupos de
interés, la ficha técnica de indicadores.

34

35

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposicién de los grupos de
interés, los resultados de los indicadores.

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposicién de los grupos de
interés, los indicadores o estadisticas agregadas georreferenciadas.

36

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposicion de los grupos de
interés, los resultados de los indicadores con sus series histéricas.

37

Publicar en la pagina web de la entidad, para disposicién de los grupos de
interés, la ficha metodolégica de sus operaciones estadisticas.

38

Establecer condiciones de almacenamiento, conservacion y andlisis de la
informacién para la gestion de la informacién institucional.

38

Publicar en la pagina web, el documento metodolégico de operaciones
estadisticas, para disposicion de los grupos de valor de la entidad..

39

Publicar en la pagina web, los protocolos de transferencia de datos de
operaciones estadisticas, para disposicién de los grupos de valor de la
entidad..

Indagar con los usuarios, si la informacién estadistica disponible en las
plataformas o canales de difusion de la entidad, satisfacen sus necesidades.

41

Diagnosticar la calidad de los registros administrativos de la entidad.

41

Promover el uso de tecnologias para el manejo de la informacién (de acuerdo
con las capacidades propias de la entidad) para la gestién de la informacion
institucional.

42

Consolidar las bases de datos de los registros administrativos de la entidad.

42

Definir y ejecutar un plan de mejoramiento para mejorar los registros
administrativos de la entidad.

43

Aprovechar estadisticamente los registros administrativos de la entidad.

Incluir la ficha metodolégica o ficha técnica correspondiente, en la
documentacion de los registros administrativos de la entidad.
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44 | Incluir la ficha metodolégica o ficha técnica correspondiente, en la
documentacion de los registros administrativos de la entidad.

45 | Incluir los manuales y guias para la recolecciéon de datos, en la documentacion
de los registros administrativos de la entidad.

46 | Incluir el diccionario de la base datos, en la documentacién de los registros
administrativos de la entidad.

46 | Incorporar en la documentacién (ficha técnica) de los indicadores utilizados
por la entidad, la fuente de datos para su calculo.

47 | Incluir las reglas de validacion y consistencia de las bases de datos, en la
documentacién de los registros administrativos de la entidad.

47 | Recolectar la informacién necesaria y relevante para la toma de decisiones en
la gestion de la informacién institucional para la gestion de la informacion.

48 | Disefiar y documentar nuevos registros administrativos, para atender las
necesidades de informacién identificadas por la entidad.

48 | Incluir los procesos de anonimizacion de las bases de datos, en la
documentacion de los registros administrativos de la entidad.

49 | Incorporar en la documentacién (ficha técnica) de los indicadores utilizados
por la entidad, las variables para su calculo.

50 | Incluir el objetivo en la documentacion metodoldgica de las operaciones
estadisticas de la entidad.

50 | Incorporar en la documentacién (ficha técnica) de los indicadores utilizados
por la entidad, las desagregaciones para su calculo.

51 |Identificar las necesidades de informacién externa por parte de los grupos de
valor para la gestién de la informacién institucional.

51 |Incorporar en la documentacion (ficha técnica) de los indicadores utilizados
por la entidad, la periodicidad para su célculo.

52 | Establecer condiciones de uso de la informacién para la gestion de la
informacién institucional.

52 | Incluir el marco normativo, en la documentacién metodolégica de las
operaciones estadisticas de la entidad.
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53 | Incluir 1as variables, en la documentacion metodologica de las operaciones
estadisticas de la entidad.

54 | Incluir la unidad de observacién, en la documentacién metodoldgica de las
operaciones estadisticas de la entidad.

55 | Incluir el método de recoleccién, en la documentaciéon metodolégica de las
operaciones estadisticas de la entidad.

56 | Incluir los principales resultados, en la documentacion metodoldgica de las
operaciones estadisticas de la entidad.

57 | Incluir desagregaciones de los resultados, en la documentacién metodolégica
de las operaciones estadisticas de la entidad.

57 | Incluir la periodicidad, en la documentaciéon metodoldgica de las operaciones
estadisticas de la entidad.

58 | Incluir el objetivo, en la ficha técnica de los registros administrativos de la
entidad.

58 | Utilizar diferentes mecanismos tecnoldgicos para la difusién y transmisién de
estadisticas (indicadores y resultados de operaciones estadisticas).

59 | Incluir el marco normativo, en la ficha técnica de los registros administrativos
de la entidad.

60 | Establecer, a partir de las conclusiones y propuestas desarrolladas en los
ejercicios de didlogo de la rendicién de cuentas, acciones de mejora frente a
los posibles fallos detectados y los resultados de la gestion.

60 | Incluir la unidad de observacién, en la ficha técnica de los registros
administrativos de la entidad.

61 | Incluir las variables, en la ficha técnica de los registros administrativos de la
entidad.

62 | Alinear los planes, programas y proyectos de la entidad con los Objetivos de
Desarrollo sostenible ODS.

62 | Desarrollar jornadas de capacitacién y/o divulgacién a sus servidores y
contratistas sobre la generacién, procesamiento, reporte o difusién de
informacién estadistica.

63 | Definir la utilidad de los datos para el procesamiento y anélisis de la
informacién.
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63

Incluir mecanismos de transmisién de los datos como proceso documentado
e implementado para el procesamiento y anélisis de la informacién.

64

Definir responsables de generar los datos para el procesamiento y anélisis de
la informacién.

Evaluar la calidad de los datos para el procesamiento y analisis de la
informacion.

Fortalecer las capacidades en seguridad digital de la entidad a través de su
participacién en las jornadas de sensibilizacién y capacitaciones del uso
seguro de entorno digital convocadas por el Ministerio de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones.

Revisar y mejorar continuamente los indicadores utilizados para hacer
seguimiento y evaluacién de la gestion de la entidad.

65

Establecer mecanismos de validacién de los datos para el procesamiento y
andlisis de la informacién.

65

Identificar los recursos (financieros, humanos, fisicos, tecnolégicos) asignados
para lograr los objetivos definidos en el plan estratégico de la entidad con el
fin de disefar una planeacién objetiva en su alcance.

65

Utilizar gestores de bases de datos para administrar la informacién de los
registros administrativos.

66

Divulgar en el proceso de rendicién de cuentas la informacion sobre la oferta
de conjuntos de datos abiertos disponibles en la entidad para que sean
utilizados por los ciudadanos o grupos de interés.

67

68

Fortalecer las capacidades en seguridad digital de la entidad a través de su
participacién en las jornadas de socializacién y promocién del uso del modelo
de gestién de riesgos de seguridad digital convocadas por el Ministerio de

Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones.

Fortalecer las capacidades en seguridad digital de la entidad estableciendo
convenios o acuerdos con otras entidades en temas relacionados con la
defensa y seguridad digital.




COLOMBIANO

SERVICIO MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO ENERGIA

69

Fortalecer las capacidades en seguridad digital de la entidad a través de
ejercicios de simulacién de incidentes de seguridad digital al interior de la
entidad.

70

Documentar (ficha técnica o documento equivalente) los indicadores
utilizados para hacer seguimiento y evaluacién de la gestion de la entidad.

71

Estimar con una periodicidad los indicadores para hacer seguimiento y
evaluacion de la gestion de la entidad.

72

Tomar decisiones teniendo como insumos los indicadores utilizados para
hacer seguimiento y evaluacién de la gestién de la entidad. Desde el sistema
de control interno efectuar su verificacién.

73

74

Publicar, en la seccién "transparencia y acceso a la informacién publica" de su
sitio web o sede electrénica informacién actualizada sobre las politicas de
seguridad de la informacién del sitio web y proteccién de datos personales.

Publicar, en la seccién "transparencia y acceso a la informacién publica” de su
sitio web o sede electrénica informacién actualizada sobre la informacién
sobre los grupos étnicos en el territorio.

75

Publicar, en la seccién "transparencia y acceso a la informacién publica” de su
sitio web o sede electrénica informacién actualizada sobre el registro de
activos de informacién.

76

Publicar, en la seccién "transparencia y acceso a la informacién publica” de su
sitio web o sede electrénica informacién actualizada sobre el indice de
informacioén clasificada y reservada.

77

Publicar, en la seccién "transparencia y acceso a la informacién publica" de su
sitio web o sede electrénica informacién actualizada sobre el esquema de
publicacién de informacion.
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5. Definicion estratégica

5.1 Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano del SGC 2023-2026 hace parte del
direccionamiento estratégico y de la planeacion institucional, definiéndose como
un instrumento de origen legal, que incluye e integra todos los planes, programas
y actividades que permitiran a la Entidad tanto adelantar una gestion efectiva del
Talento Humano al servicio de los intereses generales, con fundamento en los
principios constitucionales de igualdad, moralidad, eficacia, economia,
celeridad, imparcialidad y publicidad, como propender por el ejercicio pleno de
los principios y valores, contemplados en las politicas de integridad vy
transparencia en todas las actuaciones de los servidores publicos, enfocando
nuestra razon de ser en el servicio. Asi mismo busca aportar a la consolidacidn
de ambientes laborales saludables y un clima organizacional propicio para el

desempefio y calidad de vida laboral.

5.2 Politica de calidad

El Servicio Geoldgico Colombiano como Instituto de Ciencia y Tecnologia se
compromete con el desarrollo social y econémico del pais, a través de la gestion
integral del conocimiento geocientifico del subsuelo del territorio nacional, la
investigacion nuclear y radiactiva y la divulgacion de la informacidn, mediante:

La investigacion en geociencias basicas.

La investigacion del potencial de recursos del subsuelo.

La investigaciéon, evaluacién y monitoreo de amenazas de origen
geoldgico.

La gestion integral del conocimiento geocientifico del subsuelo.

La investigacion y aplicacion de tecnologias nucleares, el control del uso
y disposicion de materiales nucleares y radiactivos.

Con servidores publicos expertos, competentes y comprometidos con el
mejoramiento continuo, infraestructura adecuada para el cumplimiento de la
misién de la entidad, mediante el uso de herramientas y mecanismos de
comunicacién, que permiten la interaccion y satisfaccion de los diferentes grupos
de interés, para garantizar el logro de las metas institucionales.
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Politica del Sistema Integrado de Gestion Institucional del SGC

El Servicio Geoldgico Colombiano como Instituto de Ciencia y Tecnologia se
compromete con el desarrollo social y econémico del pais, a través de la gestion
integral del conocimiento geocientifico del subsuelo del territorio nacional, la

investigacion nuclear y radiactiva y la divulgacién de la informacion.

El Servicio Geoldgico Colombiano busca la satisfacciéon de sus usuarios y partes
interesadas, cumpliendo los requisitos legales y otros requisitos adoptados por

la entidad. Por esto se compromete a:

« Cumplir las normas ambientales, proteger el ambiente, prevenir la
contaminacién, efectuar las acciones pertinentes para la mitigaciéon y/o manejo

de sus aspectos e impactos ambientales en el marco del desarrollo de su mision.

* Proteger, promocionar y prevenir las condiciones y factores que en desarrollo
de los procesos pueden afectar la salud y seguridad del personal, a través de la
implementacién, mantenimiento y mejora del SG-SST para garantizar el
cumplimiento de la normatividad, las condiciones de seguridad y salud que

permitan asegurar un ambiente de trabajo adecuado.

+ Proteger la confidencialidad, privacidad, integridad, disponibilidad vy
autenticidad de la informacién para mantener la continuidad de las operaciones

de los procesos del Servicio Geoldgico Colombiano.

+ Desarrollar mecanismos para implementar, mantener y mejorar la calidad de
las operaciones y resultados de los Laboratorios del Servicio Geoldgico
Colombiano que permitan garantizar una adecuada prestacidon de los servicios

de ensayo y calibracion
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Para lograr lo anterior promovemos la cultura del mejoramiento de la calidad, a
la vez que se busca mejorar el desempefio del personal, la participacion de las
partes interesadas, destinando los recursos necesarios para consolidar de
mejoramiento continuo y la sostenibilidad de las operaciones y procesos
definidos en el Sistema Integrado de Gestion Institucional del Servicio Geologico

Colombiano.
5.3  Politicas especificas de talento humano de la entidad
POLITICA DE CAPACITACION

e La capacitacion de los servidores publicos del Servicio Geologico
Colombiano obedece a los siguientes principios, dentro de los cuales se
elabora el Plan Institucional de Capacitacion:

e El proceso de deteccién de Necesidades de Aprendizaje Organizacional,
partira de la construccion conjunta entre Directores(as), Jefes,
Coordinadores(as) y Funcionarios(as).

e El Plan Institucional de Capacitacién se adoptara por el Director(a) de la
Entidad, y estara dirigido a atender las necesidades de capacitacion tanto
a nivel individual como de las areas de trabajo y a desarrollar los
programas de formacion requeridos, sujetos a disponibilidad
presupuestal.

e EIl Plan Institucional de Capacitacion debe articularse con los planes,
programas Yy proyectos institucionales y sectoriales y guardara
concordancia con los parametros que imparta el Gobierno Nacional a
través del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Servidor(a)
Publico(a).

e El Plan Institucional de Capacitaciéon tendra como eje central la visién y
la mision de la Entidad frente al desarrollo integral del empleado(a),
procurando su crecimiento arménico, el desarrollo de competencias y
capacidades, el trabajo en condiciones seguras y saludables, y el

compromiso ético con el servicio publico que presta al pais.
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e Los programas de capacitacion reforzaran el desarrollo de las
competencias funcionales y comportamentales de los servidores vy
servidoras publicos(as), asi como aquellas que la Entidad defina como
requeridas, y deben apoyar la consolidacion de una cultura organizacional
con valores definidos.

e | a capacitacidon es un proceso continuo que apoya el desarrollo de los
servidores y debe corresponderse con las funciones que esta ejerciendo
el beneficiario de la misma.

e Los servidores y servidoras publicos(as) gozaran de igualdad de
oportunidades para su participacion en los programas de capacitacion que
se adelanten, guardando los criterios de poblacion objetivo y poblacion
beneficiaria definidos en la normatividad vigente y en los requisitos
establecidos para ello.

e La capacitacion es una obligacion de la Administracion, y es un derecho
y un deber de los funcionarios y funcionarias cuando es patrocinada y/o
autorizada por la Entidad.

e Los Directores(as), Jefes y Coordinadores(as) son los/las responsables
por la actualizacion, formacién y desarrollo de su personal a cargo, deben
permitir y fomentar la participacion de los funcionarios y funcionarias en
las actividades de capacitacion programadas en la vigencia 2023.

e Toda actividad de capacitacidon y/o entrenamiento realizada en la Entidad
debe ser reportada al Grupo de Talento Humano para su registro y
posterior consolidacion de informacién, indicando objetivos de Ia
capacitacion, metodologia utilizada, intensidad horaria, y participantes.

e El Plan Institucional de Capacitacion de la Entidad debe incluir
obligatoriamente programas de induccidn y de reinduccion, los cuales se
definen como procesos de formacidn y capacitacion dirigidos a facilitar y
a fortalecer la integracion del empleado(a) a la cultura organizacional, a
desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio publico, y a
suministrarle informacién necesaria para el mejor conocimiento de la

funcién publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo
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individual y organizacional, en un contexto metodoldgico flexible,

integral, practico y participativo.

e En el marco de la Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusion
es importante incluir la perspectiva de género en el proceso de
capacitacién, tanto para la seleccion de los participantes o poblacidn
objetivo, ejecucion de las actividades, ejes tematicos y seguimiento,
buscando como objetivo llegar a una equidad en las personas capacitadas

por género.
El empleado(a) tiene las siguientes obligaciones en relacidén con la capacitacidn:

e Participar en la identificacion de las necesidades de capacitaciéon de su
dependencia o equipo de trabajo.

e Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido
seleccionado(a) y convocado(a), y rendir los informes correspondientes a
que haya lugar.

e Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la
prestacion del servicio a cargo de la entidad.

e Participar activamente en la evaluacion de impacto de los planes y
programas institucionales de capacitacién, en los que participd.

e Asistir de manera obligatoria a los programas de induccion o reinduccion,
segun su caso, impartidos por la entidad.

e Compartir el conocimiento adquirido con sus compaifieros y compafieras
de la dependencia, con quienes se considere pertinente a fin de generar
procesos de construccion colectiva del conocimiento y generar procesos

de innovacion y creatividad a la luz de los aprendizajes adquiridos.
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POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION.
Objetivo.

Establecer lineamientos institucionales que permitan orientar las acciones y
compromisos que en materia de Equidad de Género, Discapacidad, Diversidad
e Inclusion asume el Servicio Geologico Colombiano, con el fin de promover,
articular y fortalecer estrategias que, desde la mirada diferencial y de género,
favorezcan la inclusion y la diversidad cultural, étnica, sexual y etaria en la

institucion.

Objetivos especificos.

. Brindar lineamientos para la construccion de un plan de accion
institucional a corto, mediano y largo plazo 2022-2032, que permita la
articulacion y aporte de las diferentes dependencias y procesos, para garantizar

una cultura de respeto por la diversidad e inclusién en el SGC.

. Cerrar las brechas de género y alcanzar la plena participacion de las
mujeres, las personas en situacion de discapacidad y los grupos minoritarios en

el mercado laboral del sector en igualdad de condiciones.

. Aportar a la transformacién cultural del SGC para la superacién de los
imaginarios sociales, creencias y practicas que refuerzan la discriminacion y
condiciones de inequidad hacia las mujeres, las personas en situacion de
discapacidad, los grupos étnicos y las comunidades del colectivo LGBTIQ+.

. Transversalizar el enfoque diferencial y de género en el ciclo de la
planeacion institucional del SGC.
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. Garantizar los mecanismos para el acceso y la accesibilidad al SGC,
ademas de la informacion generada por la Entidad, para las personas en

situacion de discapacidad y las comunidades étnicas.

. Establecer los indicadores para el seguimiento y monitoreo al proceso de
implementacion del plan de accidén, asi como evaluar el impacto de las acciones

en la vida de las y los trabajadores del SGC y de las comunidades de influencia.

Ejes estratégicos de la Politica de Equidad de Género, Diversidad e
Inclusion del SGC.

Primer eje
estratégico: Cultura
institucional
incluyente, diversay
equitativa en el SGC.

Segundo eje estratégico
Transversalizacion de los ‘ Tercer eje
enfoques de género y = estratégico: Clima
diferencial (discapacidad y laboral equitativo,
diversidad) en las diferencial y libre de
politicas, planes y discriminacion en el
programas de la entidad. 4 SGC.
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EJES DEFINICION LINEAS ACCION PARA EL

ESTRATEGICOS CUMPLIMIENTO DE LA PEGDI
1.1 ) Sensibilizacion y capacitacion

Primer eje | La cultura institucional  hace | €N género, diversidad y discapacidad
estratégico: referencia a los valores y practicas | al personal vinculado al SGC.
Cultura que orientan y dan sentido al
institucional quehacer del SGC, por ello es | 1.2 Formacion y fortalecimiento de

incluyente, diversa
y equitativa en el
SGC.

fundamental promover una cultura de
respeto y cumplimiento desde la
perspectiva de género y el enfoque
diferencial. En este sentido, los
procesos pedagogicos de
sensibilizacién, capacitacion,
formacion y desarrollo de
competencias aplicados al personal

que hace parte del Instituto,
permitiran  transformar practicas,
convicciones, formas de actuar,

pensar, sentir y comunicar, que se
ponen en marcha en el dia a dia en
el espacio laboral. Estos cambios
desde el interior del SGC permiten
fortalecer su misién y principios
institucionales, aportando de forma
significativa a la equidad, igualdad
de género, la diversidad y la
inclusion.

competencias  comunicativas  en
lenguaje claro, incluyente y
diferencial para el personal que
labora en el SGC.

1.3 Disefio e implementacion de
estrategias para la comunicacién
institucional incluyente.

1.4 Vinculacion de la alta direccion,
del personal de planta y personal de
contrato en los procesos de
formacién, para que desde las areas
misionales contribuyan a desarrollar
capacidades en materia de atencion
diferencial, trato digno y eliminacion
de todas las formas de
discriminacion.

Segundo
estratégico:
Transversalizacion
de los enfoques de
género y
diferencial
(discapacidad y
diversidad) en las
politicas, planes y
programas de la
entidad.

eje

Busca la incorporacion de los
enfoques de género y diferencial de
forma gradual y progresiva en los
procesos de planeacion, en los
planes, programas y proyectos, en
los presupuestos y en la medicién
del desempefio institucional. Esto
implica fomentar la creacién y uso de
informacion desagregada y
pertinente en los procesos de
planeacion socioeconémica y en los
servicios que ofrece el Instituto, lo
cual conlleva a ajustar los sistemas
de informacion, comunicacion,
gestion  del  conocimiento, la
rendicidon de cuentas, entre otros.

2.1 Estrategias para la incorporacion
del enfoque diferencial en el ciclo de
planeacion, seguimiento, evaluacion
y presupuesto.

2.2 Generacién y fortalecimiento de
relaciones interinstitucionales e
intersectoriales.

2.3 Revision de los planes,
programas y proyectos que desarrolla
cada area desde los enfoques de
género y diferencial.

2.4 Generacion de  acciones
afirmativas y consolidaciéon  de
buenas practicas de género e

inclusion en respuesta a las
necesidades de la entidad y la
poblacion objetivo o territorios.
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Tercer eje | El objetivo de este eje es apalancar | 3.1 Revision de los procesos de

estratégico: Clima
laboral equitativo,
diferencial y libre
de discriminacion
en el SGC.

la gestion del talento humano con
acciones concretas y constantes que
favorezcan la  vinculacién y
permanencia de las mujeres y de las
personas en condicion de
discapacidad o diversas. Asimismo,
acompafiar y nutrir desde una
posicion activa y contundente la
planeacion estratégica del Instituto,
para que se produzcan acciones
afirmativas con el fin de eliminar la
discriminacion, las relaciones
inequitativas y los estereotipos de
género.

vinculacién, permanencia, incentivos,
de retiro, entre otros, con enfoques
de género y diferencial, de
conformidad con la normatividad
vigente.

3.2 Disposiciones de armonizacion
entre la vida laboral y la vida familiar.

3.3 Realizar acciones tendientes a
generar y consolidar ambientes de
trabajo libres de violencia vy
discriminacion.

3.4 Generar y desarrollar procesos
de prevencion en las violencias vy
divulgacién de las politicas
institucionales y rutas de atencion en
los casos de discriminacion vy
violencias.

POLITICA SECTORIAL DISCAPACIDAD

A continuacion se presentan las actividades contempladas en la Politica

Sectorial de Discapacidad para el sector minero-energético:

NO. CANTID
ACTIVIDAD ACCION META O PRODUCTO AD RESPONSABLE
0,
Contar con vinculacién laboral de 2% de la planta de ;
h : personal son Areas de Talento
personas con discapacidad en la
L . personas con o Humano de las
1 planta de personal del Ministerio ) ) 2% .
. : discapacidad entidades
de Minas y Energia y sus . . )
: : (en cada vigencia en adscritas
entidades adscritas. .
cada entidad)
Actualizar anualmente la Caracterizacion de i
o . X Areas de Talento
caracterizacion de los funcionarios Humano de las
2 funcionarios con discapacidad actualizada 7 .
. ; ) - entidades
del Ministerio y sus entidades (una por afio, por )
. . adscritas
adscritas. cada entidad)
Brindar capacitacion a ’
cuidadores de personas con Capacitaciones Areas de Talento
discapacidad que hagan parte realizadas Humano de las
3 > | : 4 .
del grupo familiar de los (una por afio, para el entidades
servidores de las entidades del sector) adscrita
sector
Realizar un encuentro de
socializacién en temas generales Grupos de
del sector minero energético, Socializacién Participacion y
4 dirigida a poblacién en situacion realizada 4 Servicio al
de discapacidad, contribuyendo a | (una por afio, para el Ciudadano o sus
fomentar su cualificacion con sector) equivalentes en
respecto al conocimiento de los el sector
beneficios que otorga el sector
5 Difundir en la poblacién con Piezas audiovisuales 4 Grupos de
discapacidad auditiva, Participacion y
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informacion relevante del
quehacer del sector minero
energético, y los mecanismos de

(cuatro para el sector
en el cuatrienio)

Servicio al
Ciudadano o sus
equivalentes en

acceso para facilitarles su el sector
ejercicio del derecho a la
participacion
Facilitar que la poblacién en Centro de Relevo y
situacion de discapacidad visual Convertic
y auditiva, cuente con implementados en los Grupos de
mecanismos de accesibilidad en diversos portales de Participacion y
6 las entidades del sector minero las entidades del 14 Servicio al
energético, que les permita de sector Ciudadano o sus
manera inclusiva, hacer uso de (2 herramientas equivalentes en
los mecanismos de participacion implementadas en el sector
ciudadana, dentro de los cada entidad en el
diferentes ciclos de la gestion cuatrienio)
Protocolo de atencion
Elaborar un’protocolo sgctonal delpersg’nas en Grupos de
de atencién a poblacién en situacion de S o
. . . . : X Participacion y
situacion de discapacidad, para discapacidad Servicio al
7 ser difundido en cada entidad difundido en las 1 .
: ) . . Ciudadano o sus
adscrita al sector minero entidades adscritas .
o ) ) equivalentes en
energético con sus funcionarios del sector (1 para el
; el sector
y contratistas sector en el
cuatrienio)
Elaborar diagnéstico con Diagnostico de las
respecto a la accesibilidad fisica siete (7) entidades Subdireccion
para la atencién incluyente hacia del Sector. Administrativa y
8 la poblacién en situacion de (uno por cada entidad 7 Financiera o sus

discapacidad, que facilite la
formulacion del plan de accion
de accesibilidad fisica

en el cuatrienio)

equivalentes en
el sector

Buscar el acompafiamiento de
entidades lideres en temas de
Discapacidad (DAFP, DNP, Alta
Consejeria para la Discapacidad)

Encuentro de
socializacién con las
areas de Servicio al
Ciudadano, Talento
Humano y Servicios

Subdireccion de
Talento Humano-
Subdireccion
Administrativa y

9 | " Capachacion a las entidades | Adminisiratios, del | 2 ‘Grupos de
para la implementacion de SectquMmero Participacion y
programas y estrategias para la Enzrngceilt:r:]ci}o(sdos Servicio al
poblacién en situacion de ial | Ciudadano.
discapacidad sectorlales_en e
) cuatrienio)

Difundir al interior de cada
entidad del sector las formas
adecuadas para un correcto
10 relacionamiento entre personas
con y sin condicion de
discapacidad, a través de piezas
informativas internas.

Piezas comunicativas
internas elaboradas y

difundidas 28
(cuatro difusiones por
afio en cada entidad)

Subdireccion de
Talento Humano-
Subdireccion
Administrativa y
Financiera-
Grupos de
Participacion y
Servicio al
Ciudadano (4
difusiones por
afio en cada
entidad)
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5.4  Objetivos Plan Estratégico del Talento Humano 2023-2026
OBJETIVO GENERAL.

Aportar estratégicamente al cumplimiento de la misidn institucional y objetivos
estratégicos institucionales, a partir de la atraccion, retencién, cuidado,
proteccion, desarrollo y motivacién del capital humano requerido para ello, la
consolidacion de una cultura organizacional y ambientes laborales sanos y el
cumplimiento de las politicas en materia de gestion del talento humano, en el

marco de las normas legales vigentes.
OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Aportar estratégicamente al cumplimiento de la mision institucional y
objetivos estratégicos institucionales, a partir de la atraccion, retencion,
cuidado, proteccion, desarrollo y motivacion del capital humano requerido
para ello.

e Aportar al desarrollo de las competencias, salud integral, bienestar y
calidad de vida de los servidores del SGC, a través de la implementacién
de las politicas definidas en el MIPG, y del cumplimiento de las normasy
responsabilidades como empleador.

e Consolidar una cultura organizacional y ambientes de trabajo saludables,
idoneos para el logro de los objetivos institucionales, y el cumplimiento
de la misidn del servicio publico colombiano.

e Consolidar una cultura de la integridad, la transparencia y la ética publica,
en todo el ciclo de planeacion institucional.

e Consolidar una cultura institucional favorable para el quehacer cientifico
que potencie la innovacién, la transformacién digital y la gestién del
conocimiento.

e Velar por el cumplimiento de las politicas y normas en materia de
derechos humanos, inclusion, equidad de género y enfoque diferencial a
lo largo de toda la gestion del talento humano.
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5.5

Planear, desarrollar y evaluar los programas, proyectos y actividades
definidas para las etapas: (Ingreso - Desarrollo - Retiro), de los servidores
del Servicio Geoldgico Colombiano, en el marco de las Rutas de Creacion
de Valor que componen la dimension del Talento Humano en el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion MIPG generando valor en el servicio

publico y en el bienestar del servidor.

Estrategias

Para la vigencia 2023 se llevaran a cabo las siguientes estrategias para llevar a

cabo los objetivos estratégicos definidos:

1)

Proyecto Gestion del Talento Humano: Comprende las siguientes
actividades:

Informe mensual Austeridad

Verificacion Cumplimiento de Requisitos de Estudio y Experiencia - Planta
Estudio Asignacion Prima Técnica

Estudio Perfiles Encargos

Publicaciones de Encargos, Nombramiento, Vacantes y Otras

Apoyo a la Seleccién de Personal (Provisionales y Contratos de
Prestacion de Servicios)

Evaluacién Competencias Comportamentales

Acciones Implementacion Politica de Equidad de género, discapacidad e
inclusion

Elaboracion carnets de identificacion de funcionarios(as)

Servicios de Atencién al Publico

Actualizacion Planta de Personal

Tramite Actos Administrativos: Resoluciones, Actas, Comunicaciones
(Internas-Externas)

Respuesta a Derechos de Peticion

Registro Publico de Empleo

Conceptos
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- Elaboracién y Envio de Constancias Laborales
- Administracion Modulos Sistema SIGEP:
a. Registro Moédulo Hoja de Vida
b. Registro Médulo Bienes y Rentas
c. Registro Médulo Vinculacion, Desvinculacion, Novedades
- Acuerdos de Gestion
- Gestidn Archivistica de Historias Laborales
- Evaluacion del Desempefio Laboral
- Comisiones al Exterior
- Actualizacién de Manual de Funciones
- Actualizacién de Procesos y Procedimientos de la GTH
- Secretaria de la Comision de Personal

- Seguimiento y Reportes de Control Biométrico de Asistencia
2) Plan Institucional de Capacitacion - PIC 2023
3) Proyecto Formacion y Desarrollo del Talento Humano - Vigencia 2023
4) Plan de Bienestar Social e Incentivos
5) Proyecto Clima y Cultura Organizacional - Vigencia 2023
6) Plan Anual Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
7) Plan Anual de Vacantes
8) Plan de Provisién del Talento Humano
9) Plan Anual de vacantes
10) Proyecto Modernizacién Institucional
11) Proyecto Formalizacion Laboral

12) Proyecto Implementacion Teletrabajo
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5.6  Prioridades identificadas en el Autodiagnéstico

Luego de la realizacion del Autodiagndstico en el mes de Diciembre de 2022, a
continuacion se presentan algunas actividades de gestion que presentan
puntajes bajos o criticos a la luz de los parametros establecidos por el

Departamento Administrativo de la Funcién Publica:

Actividades de

. Gestion ., .
Categoria . Valoracién Observaciones
(Criterio de
Calificacion)
Contar con un area |El area de Talento Participacion del &rea
estratégica parala  |Humano no participa |de Talento Humano en
gerencia del TH en el la construccion del
Conocimiento |, . . . 89
: (Area de Talento direccionamiento Plan estratégico de la
normativo y del . . . Entidad.
Humano incluida en |estratégico de la
entorno . L . S
el nivel estratégico  |entidad ni lo involucra
de la estructura de la |en su planeacion
entidad)
Tiempo de El tiempo promedio de |Se requiere mejorar la
cubrimiento de cubrimiento de oportunidad en los
vacantes temporales vacantes en forma tiempos para
Provisién de |mediante encargo temporal mediante cubrimiento de
. encargo es de 6 meses |vacantes temporales
empleo (Tiempo de , )
0 mas mediante encargo o de

cubrimiento de
vacantes temporales
mediante encargo)

manera provisional.

Movilidad: No se cuenta con Se requiere la

Contar con informacidn sobre implementacion de un
informacién servidores con sistema de informacién
confiable sobre los  |expectativas de tecnologico,

Servidores que dados [movilidad actualizado.

sus conocimientos y
Gestion de  |habilidades,
informaciéon |potencialmente
puedan ser
reubicados en otras
dependencias,
encargarse en otro
empleo o se les
pueda comisionar
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para desempefiar
cargos de libre
nombramiento y
remocion.
(Informacion
actualizada, completa
y confiable)

Gestion de
desempeiio.
Esta categoria
tiene una
valoracioén del
18.7

Establecer y hacer
seguimiento a los
planes de
mejoramiento
individual teniendo
en cuenta: 1y 2 (No.
de Planes de
mejoramiento
establecidos sobre
total de servidores)

No se han establecido
y hecho seguimiento a
los planes de
mejoramiento
individual de los
servidores publicos

Fortalecimiento de
competencia de
lideres para el
establecimiento de
planes de mejora,
para el desarrollo de
competencias y cierre
de brechas del
personal a cargo.
Responsabilidad de
los jefes.

1. Evaluacion del
desempefio (Incluido)

No se han realizado
planes de
mejoramiento
individual en la
entidad

Se requiere de la
aplicacion de dichos
planes por parte de los
lideres a fin de
potenciar el feedback
sobre el desempefio y
generar estrategias de
desarrollo del capital
humano de la Entidad.
Fortalecer la
coordinacion y canales
de comunicacién entre
dependencias.
Formacién de lideres
para la gestion del
talento humano.

2. Diagnostico de
necesidades de
capacitacion
realizada por Talento
Humano (incluido)

No se han realizado
planes de
mejoramiento
individual en la
entidad

Implementar al
diagnéstico de
necesidades los planes
de mejoramiento
individual en la
entidad. Se requiere de
la aplicacion de dichos
planes por parte de los
lideres. Fortalecer la
coordinacion y canales
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de comunicacion entre
dependencias.
Formacion de lideres

Establecer
mecanismos de
evaluacion periddica
del desempefio en
torno al servicio al
ciudadano diferente a
las obligatorias.
(Mecanismos
establecidos)

No se han analizado
mecanismos
alternativos de
evaluacién periodica
del desempefio en
torno al servicio al
ciudadano

Crear y/o aplicar
mecanismos de
evaluacién de manera
periodica, formacidn
para la aplicacion de
mecanismos de
evaluacidn

Capacitacion

Planificacion,
desarrollo territorial y
nacional (Incluido)

No se incluy6 esta
tematica en el Plan de
Capacitacion

Incluir en el Plan de
Capacitacion las
tematicas de
Planificacién,
desarrollo territorial y
nacional. Identificar
interés de participacion
campafias de
sensibilizacién y
motivacién para la
participacion

Relevancia
internacional
(Incluido)

No se incluy6 esta
tematica en el Plan de
Capacitacion

Incluir en el Plan de
Capacitacion tematicas
de relevancia
internacional.
Identificar interés de
participacion en
campafias de
sensibilizacion y
motivacién para la
participacion.

Desarrollar el
programa de
bilinglismo en la
entidad (Proporcidn
de servidores en
Bilinglismo sobre el
total de servidores)

No se llevo a cabo el
programa de
Bilingliismo en la
vigencia 2022.

Campafia de
socializacion oferta
Sena y caracterizacion
de la poblacion

Bienestar

Incentivos para los
gerentes publicos
(Tenido en cuenta)

No se incluyé en el
Plan de Bienestar e
Incentivos en la

Integrar al Plan de
Bienestar e Incentivos,
incentivos para los
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entidad los incentivos
para gerentes
publicos de manera
especifica.

gerentes publicos

Educacién en artes y
artesanias (Incluido)

No se incluyeron
actividades para esta
tematica dentro del
Plan de Bienestar e
Incentivos en la
entidad

Incluir al Plan de
Bienestar e Incentivos
educacion en artes y
artesanias

Desarrollar el
programa de entorno
laboral saludable en
la entidad.(
Proporcion de
servidores
impactados por el
programa sobre el
total de servidores)

No se ha desarrollado
el programa de
entorno laboral
saludable en la
entidad

Planear y desarrollar el
programa de entorno
laboral saludable en

la entidad

Contratistas
Esta categoria

Proporcion de
contratistas con
relacion a los
servidores de planta

Los contratistas
representan
proporcionalmente
més del 30% de los

Reducir el nimero de
contratistas en relacion
con el nimero de
empleos de la Entidad,

tiene una . . . mediante la
| i6n d (Porcentaje de funcionarios de planta implementacion del
valoracién de .
contratistas con
20 L proyecto de
relat?lon alos modernizacion
servidores de planta) institucional.
Implementar No se ha considerado |Implementar
mecanismos para implementar mecanismos para
evaluar y desarrollar |mecanismos para evaluar y desarrollar
competencias evaluar y desarrollar [competencias
. . . . directivas, adicionales
Gerencia directivas y competencias
. . . . - a los acuerdos de
Publica gerenciales como directivas, adicionales gestién
Esta categoria |liderazgo, a los acuerdos de
tiene una planeacion, toma de |gestion.
valoracién de |decisiones, direccién
20,2 y desarrollo de

personal y
conocimiento del
entorno, entre otros.
(Mecanismos
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implementados para
evaluar competencias
de los gerentes
publicos)

Promocionar la
rendicidon de cuentas
por parte de los
gerentes (o
directivos) publicos.
(Estrategias
implementadas para
promover la rendicion
de cuentas de
gerentes o directivos
publicos)

No se ha considerado
implementar
mecanismos para
promocionar la
rendicion de cuentas
por parte de los
gerentes (o
directivos) publicos.

Implementar
mecanismos para
promocionar la
rendicion de cuentas
por parte de los
gerentes publicos.

Propiciar
mecanismos que
faciliten la gestion de
los conflictos por
parte de los
gerentes, de manera
que tomen decisiones
de forma objetiva y
se eviten
connotaciones
negativas para la
gestion. (Estrategias
implementadas para
facilitar la gestion de
conflictos por parte
de los gerentes o
directivos publicos)

No se ha considerado
implementar
mecanismos para
facilitar la gestion de
los conflictos por
parte de los gerentes

Implementar
mecanismos para
facilitar la gestion de
los conflictos por parte
de los gerentes

Desarrollar procesos
de reclutamiento que
garanticen una
amplia concurrencia
de candidatos
idéneos para el
acceso a los empleos
gerenciales (o
directivos).

No se ha considerado
implementar
mecanismos para
desarrollar procesos
de reclutamiento que
garanticen una amplia
concurrencia de
candidatos idoneos
para el acceso a los

Desarrollar procesos de
reclutamiento que
garanticen una amplia
concurrencia de
candidatos idoneos
para el acceso a los
empleos gerenciales
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(Estrategias
implementadas para
garantizar amplia
concurrencia de
candidatos en los
procesos de
seleccion de
gerentes)

empleos gerenciales
(o directivos)

Implementar
mecanismos o
instrumentos para
intervenir el
desempeifio de
gerentes (o
directivos) inferior a
lo esperado (igual o
inferior a 75%),
mediante un plan de
mejoramiento.
(Estrategias
implementadas para
gestionar el bajo
desempeifio de
gerentes publicos)

No se ha considerado
Implementar
mecanismos 0
instrumentos para
intervenir el
desempeiio de
gerentes (o
directivos) inferior a
lo esperado

Implementar
mecanismos o
instrumentos para
intervenir el
desempeifio de gerentes
(o directivos) inferior a
lo esperado

Administracion
de Talento
Humano

Elaborar un informe
acerca de las
razones de retiro que
genere insumos para
el plan de previsién
del talento humano.(
Informe consolidado
de razones de retiro)

No existe informe
consolidado de las
razones de retiro de
los servidores
publicos

Elaborar informe
consolidado de las
razones de retiro de los
servidores publicos

Desvinculacién
asistida

Contar con
programas de
reconocimiento de la
trayectoria laboral y
agradecimiento por el
servicio prestado a
las personas que se
desvinculan
(Programas de
reconocimiento de la

La entidad no realiza
programas de
reconocimiento de la
trayectoria laboral y
agradecimiento por el
servicio prestado a
las personas que se
desvinculan

Adelantar un programa
de reconocimiento de la
trayectoria laboral y
agradecimiento por el
servicio prestado a las
personas que se
desvinculan
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trayectoria laboral y
agradecimiento por el
servicio prestado a
las personas que se
desvinculan)

Brindar apoyo
sociolaboral y
emocional a las
personas que se
desvinculan por
pensién, por
reestructuracion o
por finalizacién del
nombramiento en
provisionalidad, de
manera que se les
facilite enfrentar el
cambio, mediante un
Plan de
Desvinculacion
Asistida (Programas
de desvinculacion
asistida)

La entidad no cuenta
con programas de
desvinculacién
asistida

Adelantar un programa
de desvinculacién
asistida

Gestion del
conocimiento

Contar con
mecanismos para
transferir el
conocimiento de los
servidores que se
retiran de la Entidad
a quienes contintan
vinculados
(Mecanismos
implementados para
gestionar el
conocimiento que
dejan los servidores
que se desvinculan)

La entidad no cuenta
con mecanismos para
gestionar el
conocimiento que
dejan los servidores
que se desvinculan

Implementar
mecanismos para
gestionar el
conocimiento que dejan
los servidores que se
desvinculan
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6. Planes tematicos

6.1 Plan de previsién de recursos humanos
OBJETIVO

El Plan de Prevision del Recurso Humano 2023 tiene por objeto establecer la
cantidad y calidad de las personas requeridas para desarrollar los planes,
programas y proyectos, a efectos de cumplir con el objeto y las funciones
asignadas por la Ley al SGC, con la coordinacién entre los procesos de

planeacion, presupuesto y gestion de la entidad.
RESULTADOS PLAN DE PREVISION DE LA VIGENCIA 2022

En el periodo de enero de 2022 a 10 de enero de 2023, se vincularon veintisiete
(27) funcionarios: siete (7) de libre nombramiento y remocion, nueve (9) en
periodo de prueba (convocatoria 432 de 2016) y once (11) mediante
nombramiento provisional.

Se desvincularon cuarenta y tres (43) funcionarios por las siguientes razones:

- Renuncia por pension: diez (10)

- Renuncia voluntaria: veintiocho (28)

- Terminacién nombramiento provisional: un (1) funcionario se les dio por
terminado el nombramiento provisional por la vinculacion del titular del
cargo

- Autorizacién comision para desempefiar cargo de libre nombramiento y
remocién en otra entidad: una (1) funcionaria

- Para asumir periodo de prueba en otra entidad: dos (2)

- Retiré temporalmente por una licencia para estudio: un (1) funcionario

La planta de personal del Servicio Geoldégico Colombiano a 10 de enero de 2023
se distribuye de la siguiente manera:

Clase de vinculacién Cantidad

Funcionarios de carrera administrativa 211
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Funcionarios en periodo de prueba 3

Funcionarios con nombramiento provisional 60

Funcionarios en cargos de Libre nombramiento y | 18
remocion

Total cargos provistos a 31 de diciembre de 2021 292

Asi mismo, la Comision Nacional del Servicio Civil expidié el 15 de diciembre de
2022 las listas de elegibles para proveer los cargos de la Convocatoria 1519-
2020, Nacion 3, de dichas listas de elegibles la Comisién de Personal del SGC
solicitd la exclusion de 19 elegibles de los cuales 2 correspondian a primeros
lugares, por lo que esas listas no quedaron en firme.

A partir del 23 de diciembre de 2022 se expidio la firmeza de 46 listas de
elegibles por lo cual se procedié a efectuar los nombramientos de los primeros
lugares.

De igual forma, se registraron en el aplicativo SIMO de la Comisién Nacional del
Servicio Civil, 30 vacantes definitivas generadas en el afio 2022 para que esa
entidad pueda programar la siguiente Convocatoria a Concurso de Mérito.

ACCIONES ORIENTADAS A CUBRIR LAS NECESIDADES DE PERSONAL

1) En primer lugar continuar con el proceso de provision de los cargos
relacionados con la Convocatoria 1519 de 2020, teniendo en cuenta que fueron
expedidas las listas de elegibles para 51 vacantes de las cuales se han nombrado
en periodo de prueba 46 elegibles y s encuentran pendiente por definir dos
elegibles de los cuales se solicitdé exclusion a los primeros lugares en la lista y
tres elegibles a los que se debe adelantar una audiencia para adjudicar los
cargos.
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Tabla - Distribucion de los cargos correspondientes a la Convocatoria
1519-2020 Nacion 3

DEPENDENCIA |PROFESIONAL |TECNICO |ASISTENCIAL |TOTAL
Direccion

General 1 1 2
Oficina Asesora

Juridica 0
Secretaria

General 7 5 4 16
Direccion de

Geociencias

Basicas 9 9
Direccion de

Recursos

Minerales 2 2
Direccion de

Geoamenazas 6 2 8
Direccion

Gestion

Informacion 3 1 1 5
Direccion

Asuntos

Nucleares 1 1
Direccion

Laboratorios 4 3 1 8
TOTAL 32 10 9 51

Fuente: Grupo de Talento Humano SGC

2) Registrar en el SIMO de la CNSC las vacantes definitivas que se generen en
la vigencia 2023, ya sea por renuncia de servidores de carrera administrativa del
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SGC o por haber accedido a la pensidn por jubilacion, esto en cumplimiento de
la Circular 019 de 2020 de la CNSC.

3) Proveer las vacantes temporalmente las vacantes que se generen a través de
encargos y en los casos que no hay funcionarios de carrera administrativa
nombramientos provisionales.

4) Actualizacion del estudio de modernizacion del SGC, en lo referente a la
estructura de la Entidad, Planta de Personal Propuesta y Modelo de operacion
por procesos, siguiendo las instancias de decisién pertinentes: Ministerio de
Minas y Energia, Departamento Administrativo de la Funcion Publica, Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico, Departamento Administrativo de La Presidencia
de la Republica y de conformidad con las politicas del gobierno nacional a través
del Ministerio de Minas y Energia y del SGC.

5) Continuar con la ejecucion del Plan Institucional de Formacién y Desarrollo
de talento Humano a fin de brindar el apoyo a los funcionarios que estan
estudiando pregrado, especializaciones, maestrias y doctorados mediante
financiacion, permisos para estudiar y comisiones de estudio.

6) Atender la obligacion establecida en el Decreto 1083 de 2015 en lo relacionado
con la vinculacién de personas discapacitadas en el porcentaje establecido, que
para 2023 es del 3% de la planta de personal.

7) Adelantar en coordinacién con las dependencias del Instituto, una estrategia
para lograr la transferencia del conocimiento de las personas que se van a
pensionar a los que contintdan en la entidad, facilitando el relevo generacional.
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Actividad Meta /Indicador | Producto /Evidencia | Responsable Fecha
Inicio Fin
Continuar con la etapa final | Cargos 2-01- 28-2-
de la Convocatoria 1519-20 | Convocados/ 2023 2023
en lo referente al | Cargos previstos Convocatoria CNSC
nombramiento en periodo de
prueba de los elegibles
Provision cargos vacantes | Cargos vacantes/ | Cargos Provistos SGC 2-02- 28-
libre nombramiento y | Cargos provistos 2023 2-
remocion 2023
Actualizar  propuesta de | Ampliacion Nuevo Decreto de SGC 1-02- 31-
Modernizacion de la | Planta de | Planta Aprobada 2023 12-
estructura y la planta del | Personal 2023
personal del SGC
Actualizacidon del Manual de | Manual Ajustado a | Nueva Resolucion SGC 1-02- 31-
funciones y competencias | la realidad de la | Adopcion Manual de 2023 12-
laborales planta de | Funciones y 2023
personal Competencias
Laborales
Brindar apoyo a los | Apoyos Presupuesto SGC 16-01- | 31-
servidores de la entidad para | econémicos ejecutado en materia 2023 12-
la formacion y actualizar las | Otorgados de educacién formal 2023
normas que lo regulan
Reporte de vacantes | Cargos vacantes | Reporte SIMO SGC 2-01- 31-
definitivas al SIMO reportados Actualizado a la 2023 12-
realidad de la planta 2023
de personal

6.2 Plan de vacantes

OBJETIVOS DEL PLAN ANUAL DE VACANTES

1) Dar a conocer los empleos de carrera administrativa que se encuentran
vacantes en forma definitiva en la planta de personal del Servicio

Geolbgico Colombiano-SGC con el fin de facilitar la planeaciéon del
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concurso de méritos para proveer dichos empleos bajo la direccidn y
administracion de la Comision Nacional del Servicio Civil de acuerdo con
lo establecido en la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamentarios.

2) Continuar con el proceso de seleccion meritocratica bajo la
responsabilidad directa de la CNSC con el fin de proveer los cargos
vacantes en forma definitiva que se encuentran en la Convocatoria 1519
de 2020, Nacion 3, desarrollando las etapas restantes como son: periodo
de prueba.

3) Dar cumplimiento a las directrices de la CNSC en relacidn con los cargos
vacantes en forma definitiva que se han generados con posterioridad a la
Convocatoria 1519 de 2020, Nacién 3, en lo relacionado con el registro
en la plataforma SIMO para que dicha entidad pueda disponer la fecha de

una nueva convocatoria.

ANALISIS DE LA PLANTA ACTUAL DE PERSONAL

Mediante el Decreto 2704 de 2013 se establecié una planta de personal de
trecientos veintinueve cargos (329) para cumplir las funciones del Servicio
Geolégico Colombiano-SGC, de los cuales diecinueve (19) cargos son de libre
nombramiento y remocion y trecientos diez (310) son de carrera administrativa.

Para presentar los resultados de manera puntual se indican los siguientes
elementos:

Numero total de empleos aprobados en la norma por medio de la cual se le
asigna la planta de personal a su entidad con corte a 31 de diciembre de 2022
(recuerde que los empleos hacen referencia a los cargos).

Total, de empleos aprobados en la|329
norma:

Total de empleos aprobados por| 329
asignacion presupuestal:
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Indique el numero total de empleos (recuerde que los empleos hacen referencia
a los cargos y no a personas) con que cuenta la entidad en su planta de
personal, con corte a 31 de diciembre de 2022, a nivel de:

a. Carrera administrativa:

310

b. Libre nombramiento y remocién:

19

Indique el numero total de empleos de carrera, por nivel jerarquico, con corte
a 31 de diciembre de 2022, cuyo nimero

a. Asesor de carrera administrativa: 0
b. Profesional de carrera | 215
administrativa:

c. Técnico de carrera administrativa: 45
d. Asistencial de carrera | 50
administrativa:

e. Otros de carrera administrativa (si |0
aplica):

f. Total (suma opcion atb+c+d+e): 310

Del numero total de empleos de carrera administrativa, indique, con corte a 31
de diciembre de 2022, el numero de ellos que se encuentran en vacancia
definitiva (no incluye vacancias temporales por situaciones administrativas)
para cada uno de los siguientes niveles jerarquicos (recuerde que los empleos
hacen referencia a los cargos y no a personas)
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a. Asesor de carrera administrativa: 0

b. Profesional de carrera administrativa: 53
c. Técnico de carrera administrativa: 16
d. Asistencial de carrera administrativa: 13

e. Otros de carrera administrativa (si aplica): | 0

f. Total Vacancia Definitiva (suma opcién | 82
atb+c+d+e):

Del numero total de empleos de carrera administrativa, indique, con corte a 31
de diciembre de 2022, el numero de servidores publicos (personas) nombrados
en provisionalidad de las vacancias definitivas por cada nivel jerarquico:

a. Asesor de carrera administrativa: 0
b. Profesional de carrera administrativa: 25
c. Técnico de carrera administrativa: 10
d. Asistencial de carrera administrativa: 9

e. Otros de carrera administrativa (si aplica): | 0

f. Total Provisionalidad (suma opcion |44
atb+c+d+e):




SERVICIO 452 MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO &4 ENERGIA

COLOMBIANO

Del numero total de empleos de carrera administrativa, indique, con corte a 31
de diciembre de 2022, el numero de servidores publicos (personas) nombrados
en encargo en las vacancias definitivas por cada nivel jerarquico:

a. Asesor de carrera administrativa: 0
b. Profesional de carrera administrativa: 20
c. Técnico de carrera administrativa: S
d. Asistencial de carrera administrativa: 2
e. Otros de carrera administrativa (si aplica): | 0
f. Total Encargos (suma opcion a+b+c+d+e): | 27

Reporte el numero total de cargos de carrera administrativa sin proveer (no

hay personas ocupando el cargo), con corte a
vacantes definitivas por cada nivel jerarquico:

31 de diciembre de 2022, de las

a. Asesor de carrera administrativa: 0
b. Profesional de carrera administrativa: 8
c. Técnico de carrera administrativa: 1
d. Asistencial de carrera administrativa: 2
e. Otros de carrera administrativa (si aplica): | 0
f. Total (suma opcion a+b+c+d+e): 11
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VACANTES DEFINITIVAS 2023 QUE SE ENCUENTRAN REPORTADAS EN EL
SIMO PARA UNA NUEVA CONVOCATORIA

Cargo
Cantidad Dependencia
Grupo de Trabajo | Denominacion Codigo Grado
Grupo de Trabajo
Investigacion,
. . Monitorgg y Profesional
1 Direccion de Geoamenazas Evaluacion ‘ de E ializado 2028 21
Amenaza y Riesgo specia
por Movimientos
en Masa
1 Direccion de Hidrocarburos | Grupo de | Profesional 2028 21
Trabajo Especializado
Investigaciones
Hidrocarburifera
s de Cuencas
Sedimentarias
2 Direccion de Geociencias Profesional 2028 21
Basicas Grupo de | Especializado
Trabajo
Cartografia e
Investigacion
Geoldgica y
Geomorfologica
1 Direccion de Geociencias Profesional 2028 21
Basicas Grupo de | Especializado
Trabajo
Investigacion
Geotérmica
1 Secretaria General Grupo de | Profesional 2028 21
Trabajo talento | Especializado
Humano
1 Secretaria General Grupo de | Profesional 2028 21
Trabajo Especializado
Contratos y
Convenios
1 Direccion de Asuntos | Grupo de | Profesional 2028 20
Nucleares Trabajo de | Especializado

Investigaciones
y
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Aplicaciones
Nucleares y
Geocronoldgicas
1 Direccion de Gestion de | Grupo de | Profesional 2028 19
Informacion Trabajo Especializado
Sistemas de
Informacién
Geocientifica
1 Direccion Grupo de | Profesional 2028 19
General Trabajo Especializado
Relacionamiento
Con la
Ciudadania y
Comunicaciones
1 Secretaria General Grupo de | Profesional 2028 19
Trabajo Especializado
Planeacién
1 Direccién de laboratorios Grupo de | Profesional 2028 18
Trabajo Especializado
Laboratorio de
Caracterizacion
de Materiales
Geologicos e
Investigacion de
Procesos
Geoquimicos
1 Direccién de Laboratorios Grupo de | Profesional 2028 16
Trabajo Especializado
Laboratorio de
Caracterizacion
de Materiales
Geologicos e
Investigacion de
Procesos
Geoquimicos
1 Direccion de Asuntos | Grupo de | Profesional 2028 15
Nucleares Trabajo Especializado
Licenciamiento y
Control
1 Secretaria General Grupo de | Profesional 2028 15
Trabajo Especializado
Presupuesto
1 Direccion de Geoamenazas | Grupo de | Profesional 2028 15
Trabajo Especializado
Evaluacion  de
Amenaza y
Riesgo Sismico
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Direccion de  Recursos | Grupo de | Profesional 2028 14
Minerales Trabajo Especializado
Investigacién en
Geoquimica y
Geofisica
Aplicada
Secretaria General Grupo de | Profesional 2028 13
Trabajo Especializado
Servicios
Administrativos
Direccion de  Recursos | Grupo de | Profesional 2028 12
Minerales Trabajo Especializado
Investigacién vy
Prospeccion de
Recursos
Minerales no
Metalicos e
Industriales
Secretaria General Grupo de | Profesional 2044 11
Trabajo Talento | Universitario
Humano
Secretaria General Grupo de | Profesional 2044 07
Trabajo Universitario
Servicios
Administrativos
Direccion de Asuntos | Grupo de | Profesional 2044 09
Nucleares Trabajo Reactor | Universitario
Nuclear
Direccién de Laboratorios Grupo de | Profesional 2044 09
Trabajo Universitario
Recepcion,
Preparaciéon de
Muestras  para
Estudios
Geoldgicos y
Caracterizacion
e Investigacion
Geotécnica
Secretaria General Unidad de | Profesional 2044 05
Recursos Universitario
Financieros-
Grupo de
Trabajo
Contabilidad
Secretaria General Grupo de | Profesional 2044 01

Trabajo

Universitario
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Servicios
Administrativos

Direccion de Asuntos
Nucleares

Grupo de
Trabajo
Licenciamiento y
Control

Técnico
Operativo

3132

16

Direccion de Geoamenazas

Observatorio
Vulcanologico y
sismoldgico
Pasto

Técnico
Operativo

3132

16

Secretaria General

Grupo de
Trabajo
Contratos y
Convenios

Técnico
Operativo

3132

14

Secretaria General

Grupo de
Trabajo Talento
Humano

Técnico
Operativo

3132

13

Direccién de Geoamenazas

Grupo de
Trabajo
Evaluacion y
monitoreo de la
Actividad
Volcanica
OVSPO -Pasto

Técnico
Operativo

3132

11

-Secretaria General

Unidad de
Recursos
Financieros

Técnico
Operativo

3132

09

Direccién de Geoamenazas

Grupos de
Trabajo
Evaluacion y
monitoreo de la
Actividad
Volcanica
OVSMA,
OVSPO, OVSPA-
PASTO

Secretario
Ejecutivo

4210

18

Direccién de Geoamenazas

Grupo de
Trabajo
Evaluacion y
monitoreo de la
Actividad
Volcanica
OVSMA-
Manizales

Operario
Calificado

4169
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Direccion de Laboratorios Grupo de | Operario 4169 09
Trabajo Calificado
Geometalurgia vy
Geoambiente
para el
Procesamiento
de Minerales de
los Depésitos en
Colombia -CALI

Direccion de Gestion de | Despacho Operario 4169 09
Informacion Calificado

Indicadores del Plan Anual de Vacantes.

Actividades a llevar a cabo para cumplir con los propédsitos definidos en el Plan
Anual de Vacantes, considerando la normatividad actual vigente respecto al tipo
de empleo del Servicio Geologico Colombiano.

Objetivo | Proyect | Activida | Meta/Indicado | Producto Responsab | Fecha
0 d r le
Inici | Fin
0
Proveer | 100153 | Registra | Registrar las | Convocator | SGC- 11112 | 31/12/2
las 4 r en | vacantes que | ia CNSC 3 3
vacante | Gestiéon | SIMO se generan
S del las
definitiv | Talento | vacante
as Human |s
0 definitiv
as

6.3 Plan de Bienestar Social e Incentivos.
OBJETIVO DEL PLAN

Propiciar condiciones favorables para los funcionarios y funcionarias del Servicio
Geoldgico Colombiano que conlleven al mejoramiento de su calidad de vida,

generando espacios de trabajo saludables que fomenten el respeto, la equidad,
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la inclusion, el trabajo en equipo, la comunicaciéon asertiva y la empatia,
contribuyan a su motivacion y sentido de pertenencia, y a su desarrollo personal

y profesional.

Conforme al Plan Nacional de Bienestar Social: Servidores Saludables,
Entidades Sostenibles 2020-2022, se presentan las actividades a realizar en la

vigencia 2023, con base en los ejes tematicos del mencionado Plan:

EJE 1: EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Implementaciéon Teletrabajo

Divulgaciéon Resolucién Adopcion

Pacto por el Teletrabajo Sl eoEre

Postulaciones SIN COSTO

COSTO POR VISITA

institucional.

Analisis Postulaciones

Resolucion Teletrabajadores SIN COSTO

L L g CON COSTO A
Induccién y Capacitacion en TIC’s CARGO DEL PIC
Seguimiento Condiciones de
Adaptacion a la tarea, identificacién SIN COSTO
FACTORES de brechas tecnoldgicas
PSICOSOCIALES

Actividades Deportivas y Recreativas

Torneos Internos

Tenis de mesa (torneo interno a TORNEO INTERNO

cero costo SIN COSTO

Bolos(dependiendo de CON COSTO A iciemb
disponibilidad presupuestal) CARGO DEL PBI Marzo — Diciembre
Novenas Navidefias SGC (con CCF) SIN COSTO

CON COSTO A
CARGO DEL PBI,
ESTIMADO
$196.000.000 POR
150 ASISTENTES

Olimpiadas Deportivas, Recreativas
y Culturales 2023
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Eventos Culturales y Artisticos

CON COSTO A

Asistencia a Espectaculos (Cine) CARGO DEL PBI

Concurso Talentos SGC SIN COSTO

CON COSTO A

Capacitacion Informal en Artes y CARGO DEL PBI,
Artesanias (Cocina Saludable) COTIZACION 50
PERSONAS

Concurso Los Servidores Publicos tienen Talento

Divulgacion de convocatoria a todos
los/las servidores(as) publicos(as) SIN COSTO
SGC

Espacios bienestar espiritual

CON COSTO A
CARGO DEL PBI,
COTIZACION 60

PERSONAS

Actividad espiritual (Yoga)

SUBEJE ACTIVIDAD COSTOS

Horarios Flexibles para Servidores Publicos

Campafia de Divulgacién/
Estadisticas Hombres- Mujeres SIN COSTO
Beneficiarios(as)

Jornada Laboral Especial para Mujeres Embarazadas

Campafia de Divulgacién/
Estadisticas Hombres- Mujeres SIN COSTO
Beneficiarios(as)
EQUILIBRIO VIDA
PERSONAL ¥ VIDA Salas de Lactancia
LABORAL
Implementaciéon Salas de Lactancia CON COSTO A CARGO
(Medellin y Cali) DE SST

Salario Emocional — Antigiedad

Campafia de Divulgacion/
Estadisticas Hombres- Mujeres SIN COSTO
Beneficiarios(as)

Dia del Abuelo(a) (Agosto)

Marzo — Diciembre

Marzo — Diciembre

Marzo — Diciembre

Marzo — Diciembre

PROGRAMACION

Enero

Enero

— Diciembre

— Diciembre

Enero - Diciembre

Enero

— Diciembre

Agosto
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Evento dirigido a funcionarios y
funcionarias que ya son SIN COSTO
abuelos(as)

Dia de la Familia (Semestral)

Circular Disfrute Dia de la Familia

Primer y Segundo Semestre SIN COSTO

Enero — Diciembre
Actividad Dia de la Familia Primer CON COSTO A CARGO

Semestre ( Bonos Restaurante) DEL PBI
Actividad Dia de la Familia CON COSTO A CARGO
Segundo Semestre (Bonos Cine) DEL PBI

Dia de la Familia (15 Mayo)

Jornada Reflexion y Mayo
Conmemoracion Dia de la Familia - SIN COSTO
Virtual
Dia de la Nifiez y la Recreacién (Abril) Ley 725 de 2001
Abril

Jornada Reflexion y
Conmemoracién Dia de la Nifiez y SIN COSTO
la Recreaci6n

Reconocimiento por legalizacién de Relacién Conyugal
(Nupcias)
Enero — Diciembre
Resolucion Adopcién Salario

. ) SIN COSTO
Emocional por Nupcias

Actividades Recreativas Infantiles

CON COSTO A CARGO
Escuelas Deportivas (Natacion) DEL PBI, COTIZACION
25 PERSONAS L
Marzo — Diciembre
CON COSTO A CARGO

Vacaciones Recreativas DEL PBI

Halloween SGC SIN COSTO

Manejo del Tiempo Libre y Equilibrio de Tiempos

Laborales
Charla Manejo del Tiempo Libre y Enero — Diciembre
Equilibrio de Tiempos Laborales -
Virtual

CON COSTO A CARGO
DEL PBI
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SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Dia Nacional del Servidor Publico

Jornada Reflexiéon Servicio Publico:

Programa de Integridad, Servicio a

la ciudadania, Equidad e inclusion SIN COSTO
en el servicio a la ciudadania.

(Hibrido)

Junio

Reconocimientos Profesiones

) ) Febrero — Diciembre
Envio de tarjeta de conmemoracién

por profesiones SGC Sl eoEre

Celebraciéon Dia del Trabajo Decente (7 de Octubre)

Octubre
Jornada Reflexiéon Trabajo Decente

(Hibrido) SIN COSTO

Preparacion Frente al Cambio

Agosto
CON COSTO A CARGO

Programa Prepensionados DEL PBI

Desvinculacion Laboral Asistida

Programa de Mentoria - Relevo SO COB D s CARED
CALIDAD DE VIDA Generacional DE PROYECTO DE
LABORAL CULTURA

CON COSTO A CARGO Febrero - Diciembre

Taller Proyecto de Vida DEL PBI

Taller Emprendimiento — Virtual O] GO /) (GARE)

DEL PBI
Taller Educacion Financiera - CON COSTO A CARGO
Virtual DEL PBI

CON COSTO A CARGO

Readaptaciéon Laboral DE PBI Por Definir
Incentivos - Reconocimientos por Buen Desempefio

Ceremonia de Estimulos e CON COSTO A CARGO

Incentivos - Cierre de afio DE PBI

Eleccién y Reconocimiento Mejores CON COSTO A CARGO . o

Empleados(as) DE PBI Julio — Diciembre

Eleccion y Reconocimiento CON COSTO A CARGO

Antiguedad DE PBI

Eleccién y Reconocimiento Mejor CON COSTO A CARGO

Equipo de Trabajo SGC DE PBI

Celebracion de Cumpleafios Enero — Diciembre
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Tarjeta Individual por
Funcionario(a)

SIN COSTO

Entorno Laboral Saludable

Buenos habitos (Alimentacion,
Nutriciéon, Suefio, Actividad Fisica)

Primeros Auxilios Psicolégicos

Semana de la Salud Fisica y Mental

Derechos Sexuales y Reproductivos
con perspectiva de género

Intervenciéon en Clima y Cultura
Organizacional

Promocién de la Lectura y Espacios

Jornada Lectura SGC (Feria del
libro, actividad infantil cuenta
cuentos, club de lectura)

Promocion Uso de la Bicicleta
(Campafia e Incentivo)

Campafia de Divulgacion/
Estadisticas Hombres- Mujeres
Beneficiarios(as)

EJE 2: SALUD MENTAL

SUBEJE

MANTENIMIENTO
SALUD MENTAL

ACTIVIDAD

Mantenimiento Salud

Prevenciéon Suicidio

Consumo SPA

Prevencion Violencia Fisica y
Sexual

Prevencion Sindrome Agotamiento
Laboral

Prevencion Sintomatologia Estrés

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

$500.000.000

de Cultura en Familia

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

COSTO

Mental

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

Marzo - Diciembre

POR DEFINIR

Enero — Diciembre

PROGRAMACION

Febrero - Noviembre
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Manejo del estrés (Mindfullness,
meditacion)

Pautas de Crianza

Prevencion Violencia Intrafamiliar

Taller Cuidador de Cuidadores

Prevencion Ansiedad y Depresién

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

CON COSTO A CARGO
DE PROYECTO CLIMA
ORGANIZACIONAL,
COTIZACION 60
PERSONAS

CON COSTO A PBI

CON COSTO A PBI

CON COSTO A CARGO
DE SST

CON COSTO A CARGO
DE SST

Estrategias de Trabajo Bajo Presion

Fortalecimiento Estilos de
Afrontamiento Saludables

SUBEJE ACTIVIDAD

Febrero - Noviembre
CON COSTO A CARGO
DE SST

COSTO PROGRAMACION

Prevencion del Sedentarismo

Pausas Activas

PREVENCION DE
NUEVOS RIESGOS
A LA SALUD Y
EFECTOS
POSPANDEMIA*

Actividades para Teletrabajadores
Virtual

Servicio de telemedicina y
Teleorientacion psicologica

Actividades para Teletrabajadores
(Campafa de promocion del
servicio de teleorientacién)

Manejo de Ansiedad y Depresion por el Aislamiento

Enero - Diciembre
CON COSTO A CARGO
DE SST

Febrero -
Noviembre
(Dependiendo de

CON COSTO A CARGO ) T
linea institucional)

DE SST
CON COSTO A CARGO
DE SST Febrero -
Noviembre

CON COSTO A CARGO
DE SST

(Dependiendo de
linea institucional)

NOTA*: DEPENDIENDO DE IMPLEMENTACION DE TELETRABAJO EN SGC

EJE 3: CONVIVENCIA SOCIAL

SUBEJE ACTIVIDAD

COSTO PROGRAMACION

Promocién Inclusiéon Laboral, Diversidad y Equidad



FOMENTO DE
LA INCLUSION,
DIVERSIDAD Y
REPRESENTATI
VIDAD

w? MINISTERIO DE MINAS Y
e ENERGIA

Capacitacién en Lengua de Sefias CON COSTO A PIC

Charla Prevencién de Violencias

h CON COSTO A PIC
contra las Mujeres

Dia de Prevencién de la Violencia

contra la Mujer (Noviembre) =Y E@sTe
Dia de la Nifia (Octubre) SIN COSTO
Dia de la Mujer y la Nifia en la

Ciencia (Febrero) =Y E@sTe
Dia de la Mujer (Marzo) SIN COSTO
Dia de la Mujer Colombiana

(Noviembre) S CesTe
Dia de la Mujer Ingeniera (Junio) SIN COSTO
Dia de la Madre (Mayo) SIN COSTO
Dia del Padre (Junio) SIN COSTO
Dia del Hombre (Marzo) SIN COSTO
Dia Internacional de las Personas

Cuidadoras (Noviembre) SIN COSTO
Apropiacién Politica de Equidad de

Género, Diversidad e Inclusién S} C@sTE
Taller Nuevas Masculinidades CON COSTO A PIC
Dia Personas con Discapacidad SIN COSTO
(Diciembre)

Dia Orgullo Gay (Junio) SIN COSTO

Prevenir y Proteger los Derechos de los Pueblos Indigenas

Dia dg la Mujer Indigena SIN COSTO
(Septiembre)

Capacitacion Poblaciones Indigenas
en Colombia (Hibrido) o teETe s e
Derechos de las Poblaciones

Indigenas en Colombia (Hibrido) CON COSTO A PIC

Dia Pueblos Indigenas (Agosto) SIN COSTO

D|a_de la Mujer Afro - Diaspora SIN COSTO

(Julio)

Derechos Civiles, Politicos, Econédmicos, Sociales y
Culturales

Febrero —
Diciembre

POR CONFIRMAR

POR CONFIRMAR
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SUBEJE

PREVENCION DE
SITUACIONES
ASOCIADAS AL
ACOSO LABORAL
Y SEXUAL Y AL
ABUSO DEL
PODER

MINISTERIO DE MINAS Y
ENERGIA

Capacitacion en Derechos Civiles,
Politicos, Econémicos, Sociales y CON COSTO A PIC
Culturales (Hibrido)

Dia de los Derechos Humanos (10

de diciembre) SIN COSTO

CON COSTO A PIB,

Siembra SGC COTIZACION DE 140
PERSONAS

Charla Manejo de Residuos y

Reciclaje (Hibrido) Sl GO

CON COSTO A PIB,

Disefio voluntariado SGC COTIZACION DE 110
PERSONAS

Cultura Inclusiva

Sensibilizacién Inclusién Personas .
con Discapacidad (Hibrido) CON COSTO A PIC Marzo — Diciembre
Taller Diversidades Sexuales y

Salud Mental (Hibrido) SO BRI A FIC

ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Identificacién y Deteccion de Situaciones Asociadas al
Acoso Laboral, Sexual, Ciberacoso y Abuso de Poder

— . Enero — Diciembre
Socializacion Protocolo Acoso

Laboral y Acoso Sexual, divulgacién
canales de denuncia y Ruta de
Atencién

SIN COSTO

Prevencion de Situaciones Asociadas al Acoso Laboral y
Sexual y Abuso del Poder
Sensibilizacién prevencion del Enero — Diciembre
acoso laboral y sexual y abuso del CON COSTO A PIC
poder - Virtual
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EJE 4: ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES

SUBEJE

COORDINACION
INTER-
INSTITUCIONAL

MINISTERIO DE MINAS Y

ENERGIA

ACTIVIDAD

COSTOS

Convenios interadministrativos y alianzas para el
cumplimiento de actividades de bienestar

EPS

ARL

Fondos de Pensiones

Cajas de Compensacion a Nivel
Nacional

ICBF

IDRD

Ministerio de Cultura

Red de Bibliotecas

EEAAB

Jardin Botéanico

Ministerio del Interior

Ministerio del Trabajo

Secretaria Distrital del Gobierno

Ministerio de Ambiente

Secretaria Distrital de la Mujer

Centros de Idiomas

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

SIN

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

COSTO

PROGRAMACION

POR DEFINIR
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SUBEJE ACTIVIDAD COSTOS PROGRAMACION

Banco de Experiencias de Exito en Materia de Bienestar
Social

Consulta de Banco de Buenas

Practicas en Bienestar Social a SIN COSTO FEBRERO -
nivel Nacional DICIEMBRE
Documentacién e Inscripcién de
FOMENTO DE Buenas Practicas y Experiencias de SIN COSTO
BUENAS Innovacion en Bienestar
PRACTICAS EN
MATERIA DE Estrategia GEFES - Gestores de Felicidad
BIENESTAR
Invitacion a Postulaciones de
GEFES SIN COSTO
FEBRERO -
Formacién en Estrategias de RISER R
Gestion de la Felicidad (Hibrido) SO EeRIre A FIE
Concurso mejores GEFES CON COSTO A PBI
EJE 5: TRANSFORMACION DIGITAL
SUBEJE ACTIVIDAD PROGRAMACION PROGRAMACION

Preparacién y Desarrollo de Competencias en el Uso de
Herramientas Digitales

Herramientas de Aprendizaje

Colaborativo CON COSTO A PIC
Herramientas Digitales para el CON COSTO A PIC
Teletrabajo

Servicio al Ciudadano Digital S RO (EURE0

CREACION DE . Marzo — Diciembre
CULTURA DIGITAL A 65 del PI
PARA EL Autocuidado y TICS: Herramientas ( ”a‘égzae c
BIENESTAR para la gestién de la salud, la
alimentacidn, la organizacion del CON COSTO A SST
tiempo
Suite Google CON COSTO A TICS

Tramites de Talento Humano

Digitales (Campafia/Revisién de

viabilidad de nuevos canales e CON COSTO A TICS
implementacion de sistema de

informacién de Talento Humano)
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0,
e

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Apropiacion, uso y aplicaciéon de analitica de datos y
proteccion de datos enfocados en el bienestar

Marzo — Diciembre

Capacitacion Analitica de Datos CON COSTO A PIC

Inteligencia Artificial CON COSTO A PIC

Creacion y/o apropiacién de redes y sistemas de informacién

Encuesta sociodemografica

actualizada (Salud, Educacién, Vida SIN COSTO

Familiar) Diciemb
ANALITICA DE iciembre
DATOS PARA EL Diagnoésticos de bienestar social SIN COSTO

BIENESTAR

Informacién sobre hébitos de los
funcionarios(as) - Discriminado H-M

SIN COSTO A
CARGO DE SST

Creacion de Ecosistemas Digitales

Capacitaciones en Transformacién

Digital CON COSTO A PIC

Marzo — Diciembre
Herramientas de control de tiempos

de labor y flujos de trabajo SO CRIIre /4 [FIS

Acceso facil a informacioén interna:

SIN COSTO
Intranet

*Nota: Este programa de actividades estéd sujeto a cambios, de acuerdo con las

necesidades y disponibilidad de recursos

Continuidad Programa de Fortalecimiento en Clima y Cultura Organizacional
Fase VI- 2023

ACTIVIDADES A

DESARROLLAR FINANCIACION

DESCRIPCION VALOR

e Intervencion en
Clima
Organizacional

Componente Clima

Organizacional Fase e Intervencion en Proye(.:t’o de $ 500.000.000
VI - 2023 Cultura Inversion T
Organizacional
e Realizar la
invitacion y




GEOLOGICO
COLOMBIANO

MINISTERIO DE MINAS Y

@ %/ ENERGIA

convocatoria a los
espacios
programados

Llevar el
respectivo registro
de asistencia

Realizar informe
final de la Fase VI-
2023 -
Intervencion en
Clima y Cultura
Organizacional del
SGC

Actividades Plan Intervencién Clima Organizacional 2023

No. Estrategia Actividades y/o No.
entregables Personas
Objetivo

1 Manejo del Estrés/ Mindfullness 8 Talleres - Incluye | 200
regionales

3 Manejo de Emociones 8 Talleres - Incluye | 200
regionales

4 Empatia Estrategias de | 200
contencion emocional -

Cuidado por el otro

5 Estrategias por Equipo Habilidades sociales - |45
Acuerdos / | equipos/200
Problematicas de | personas
equipo. Relaciones
saludables.

Fortalecimiento de
relaciones en cada
grupo de trabajo.

6 Coaching a lideres Reconocimiento/ 45 lideres
Seguimiento a
afrontamiento de
problematicas de su
equipo
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7 Plan de Comunicacién Campanias 4 piezas
Mejoramiento  Clima | minimo
Organizacional y

Promocion Actividades
de Intervencion

Actividades Plan Intervencién Cultura Organizacional 2023

No. Estrategia Actividades y/o No.
entregables Personas
Objetivo

1 Intervencion en comunicacién | Piezas comunicativas | Todo el SGC.
organizacional: Disefio de [ digitales. Actividad | A nivel
estrategias y campafias | pedagogica extra | Nacional. 8
pedagogicas a la luz de los |mural. sedes.
hallazgos de dimensiones criticas | Stand/pendones  por
identificadas. sede

2 Intervencion  en  creatividad, | Talleres Creatividad e | 60 personas
innovacion, gestion del | innovacion. Mapa de |en total, a
conocimiento conocimiento nivel

institucional nacional
(Directorio de
Expertos).

3 Programa de reconocimiento de la | Identificacidn y [ 50 personas
trayectoria laboral. acompafiamiento de |en total, a
Creacién de mecanismos para la | tutor/mentor para | nivel
transferencia del conocimiento de | relevo generacional. nacional
los servidores que se retiran de la
Entidad a quienes contindan
vinculados
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Intervencion en estilo de liderazgo | Definicion Modelo de |45 lideres
deseado y cultura deseada | Liderazgo Deseado
Intervencion para la gestion y | para el SGC. Espacios
solucion de conflictos individuales de
coaching para
directivos y
coordinadores para la
transformacion
cultural.
Intervencion en cultura de la | Prevencion de | 200
equidad de género, diversidad e |violencias contra la [ personas en
inclusion mujer y las | total, a nivel
diversidades en el | nacional
SGC. SGC diverso.
SGC para todos vy
todas.
Intervencion en sentido de|Visita a 6 sedes |8 actividades
identidad y valores compartidos regionales, 2 sedes
Bogota: Dia de |la
Cultura SGC
Intervencion en estrategias de |2 Talleres de | 60 personas.
solucion de conflictos Estrategias de [ Participacion

Propiciar mecanismos
institucionales que faciliten |Ia
gestion de los conflictos por parte

Solucién de Conflictos.

de gerentes

de los gerentes (decisiones
objetivas)
Intervencion en sentido de valor |2 Talleres de | 60 personas
publico y vocacidn de servicio Sensibilizacion
Sentido de  Valor

Publico y Vocacion de
Servicio

Intervencion en generacion de
confianza y tejido colectivo

Actividad
vivencial

extramuros

8 actividades
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9 Intervencion para la gestion del | Taller dirigido a | 60 personas
cambio organizacional lideres, Grupo de
Comunicaciones y
Grupo de Talento
Humano
10 Intervencion en herramientas para | Taller dirigido a | 60 personas
la gestion de la felicidad laboral y | lideres,  Grupo de
comunicacién organizacional - | Comunicaciones y
endomarketing Grupo de Talento
Humano

Plan de Incentivos 2023.
OBJETIVOS

A. Crear condiciones favorables en el desarrollo del trabajo, para que el
desempefio laboral cumpla con los objetivos previstos, los cuales deberan
implementarse a través de proyectos de calidad de vida laboral.

B. Reconocer o premiar los resultados de desempefio en niveles de
excelencia, los cuales deberan implementarse a través del plan de
incentivos.

C. Propiciar y motivar la eficiencia personal, grupal y organizacional, de
manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el

mejoramiento en la prestacion del servicio en la Entidad.

Los incentivos a reconocer a los servidores publicos del Instituto, atendiendo los
objetivos planteados, seran pecuniarios y no pecuniarios, dirigidos a reconocer
individuos por su desempefio productivo en niveles de excelencia. Estos no
modifican el régimen salarial y prestacional de los servidores publicos de la
Entidad.

Los incentivos pecuniarios se otorgaran al mejor equipo de trabajo de la entidad
previa presentacion del proyecto y los no pecuniarios a los mejores servidores

de la entidad de cada nivel jerarquico, escogidos entre aquellos que pertenezcan
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a los niveles asistencial, técnico, profesional y de Libre Nombramiento y

Remocidn.

De conformidad con los recursos presupuestales asignados al programa de
Bienestar Social e Incentivos, el Instituto ha seleccionado el incentivo no
pecuniario que corresponde a la denominacion: Programas de Turismo social:
para lo cual se otorgaradn bonos de turismo social a través de la Caja de
Compensacion familiar, cuyo reconocimiento es hasta el monto previsto para los
incentivos institucionales que se adopten y de acuerdo con la disponibilidad

presupuestal.

Los incentivos pecuniarios estaran constituidos por reconocimientos economicos
que seran asignados al mejor equipo de trabajo de la Entidad. Dicho
reconocimiento correspondera al nimero de salarios minimos mensuales legales
vigentes que se adopten. El valor del incentivo pecuniario debera pagarse por la
entidad en su totalidad y por partes iguales, en efectivo al equipo de trabajo

seleccionado como ganador, sujeto a disponibilidad presupuestal.

CONSIDERACIONES PARA ASIGNAR LOS INCENTIVOS:

Para la asignacion de estos incentivos se observardn las siguientes

consideraciones:

a. La seleccion y la asignacion de incentivos se basaran en registros e

instrumentos objetivos para medir el desempefio meritorio.

b. Los criterios de seleccidn consideraran los resultados del trabajo de equipo

como medida objetiva de valoracion.

c. Cada empleado seleccionado tendra derecho a recibir un reconocimiento

acorde con los recursos que para el caso disponga la Entidad.

d. Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado.
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e. El(la) mejor funcionario(a) publico debe tener reconocimiento por parte del
superior inmediato. Dicho reconocimiento se efectuara por escrito mediante acto

administrativo que se anexara a la hoja de vida.

Los incentivos para el mejor equipo de trabajo tendran en consideracidn tanto
los equipos de trabajo de las areas misionales como los de las areas apoyo a la
gestion, con el fin de lograr una cobertura de toda la poblacion, los equipos
que deseen participar deben inscribirse dentro del plazo establecido por el
Comité de Bienestar Social e Incentivos de acuerdo con lo establecido en la
Resolucion No.158 de 2013, la seleccion del equipo de trabajo que no se haya

inscrito sera inhabilitado automaticamente.

Reconocimientos establecidos para esta vigencia de acuerdo con los recursos

existentes son los siguientes:

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

CEREMONIA DE INCENTIVOS

Reconocimiento por desempefio -
10, 20, 30 y 40 afios de servicio
continuo

Reconocimiento mejor funcionario/a
INCENTIVOS de carrera administrativa Noviembre - Diciembre

Reconocimiento mejor funcionario/a CON COSTO A PBI
de carrera administrativa por cada

nivel jerarquico de empleo

(Asistencia a Profesional, y mejor

LNR)

Reconocimiento mejor equipo de
trabajo vigencia 2022
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Recursos para su implementacion.

COTIZACION | ESTIMADO

Olimpiadas Recreativas, Deportivas y Culturales

214.245.001*

EVENTO 2022 2023
P . . . S DEPENDIENDO DIRECTRIZ
IAnalisis Postulaciones Teletrabajo (Visitas Domiciliarias) TELETRABAJO
Torneo Bolos(dependiendo de disponibilidad presupuestal) - -
Capacitacion Informal en Artes y Artesanias (Cocina Saludable - 50 i i
personas)
IActividad espiritual (Yoga - 60 personas) - -
. . . . S
Actividad Dia de la Familia Primer Semestre ( Bonos Restaurante) 43.567.782* $ 56.638.117
IActividad Dia de la Familia Segundo Semestre (Bonos Cine) S 19.734.174| S 25.654.426
Escuelas Deportivas (Natacién - 25 personas) - -
. . S
Vacaciones Recreativas (12 personas) 7352 040* S 9.557.651
Charla Manejo del Tiempo Libre y Equilibrio de Tiempos Laborales - Virtual - -
Programa Prepensionados $ 4.449.060|S 5.783.778
Taller Proyecto de Vida - -
Taller Emprendimiento — Virtual - -
Taller Educacién Financiera - Virtual - -
Readaptacion Laboral - -
$

$278.518.502

Ceremonia de Estimulos e Incentivos - Cierre de afio $ 70.582.080($ 91.756.704
Eleccién y Reconocimiento Mejores Empleados(as) $ 21.100.000($ 27.430.000
Eleccién y Reconocimiento Antigiedad $ 4.287.570($ 5.573.841
Eleccién y Reconocimiento Mejor Equipo de Trabajo SGC $

12.000.000|$ 15.600.000
Pautas de Crianza - -

Prevenci6

n Violencia Intrafamiliar -

Siembra SGC (140 personas) -

Voluntariado SGC (110 personas) -

Concurso

mejores GEFES (16 bonos) - $

4.800.000

TOTAL

$

397.317.707 |1 521.313.019

6.4 Plan Institucional de Capacitacién - PIC 2023

Dentro del PIC 2023 se tienen nueve ejes tematicos contemplados en los que se
clasifican las acciones de capacitacion a ejecutar en la vigencia: i. Tematicas
misionales, ii. Eje Tematico Gestion del Conocimiento y la Innovacién, iii. Eje
Tematico Probidad y Etica de lo Publico, iv. Eje tematico Creacion de Valor
Publico, v. Eje Transformacién Digital, vi. Programa de Formacion vy
Actualizacién de Liderazgo vii. Politica de Equidad de Género, Diversidad e

Inclusién, viii. Proyecto de Formacion - Espacios técnicos, cientificos y
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académicos que permitan la formacion y el intercambio de conocimiento e
informacion a la luz del Plan Institucional de Formacién y Desarrollo del Talento

Humano, ix. Programa de Induccion y Reinduccion.
Capacitacion en Tematicas Misionales.

a. Estadistica avanzada: Estudiar y aplicar en la practica métodos
estadisticos univariados y multivariados y el lenguaje R como herramienta
para el analisis y visualizacion de datos. Dirigida a 30 funcionarios y
funcionarias de las Direcciones Técnicas de la Entidad.

b. Cambio climatico, Transicion Energética y Energias Limpias. Incluye
tematicas como Energias Renovables. Tecnologia de renovables.
Biocombustibles. Modelos energéticos de acceso universal. Seguridad
energética. Descarbonizacion y reconversion tecnoldgica de los procesos
productivos. Dirigida a 30 funcionarios y funcionarias de las Direcciones
Técnicas de la Entidad.

c. Mineria Limpia, Materiales estratégicos para la transicion energética y
Tecnificacion Minera con énfasis en Oro. Busca generar capacidades
para dar respuesta a los nuevos retos del sector minero energético.

d. Geoquimica Ambiental. Desintoxicacién y recuperacion de cuerpos -
territorios: Busca generar capacidades para dar respuesta a los nuevos
retos del sector minero energético.

e. Hidrogeno para la transicion energética: Busca generar capacidades para
dar respuesta a los nuevos retos del sector minero energético.

f. Geotermia para la transicion energética: Busca generar capacidades para
dar respuesta a los nuevos retos del sector minero energético.

g. Formulacién de Proyectos de Investigacion. Reglamentacion CyT.
Métodos y técnicas de investigacidn. Formulacion y gestion de Proyectos
con enfoque diferencial: Busca potenciar las capacidades de ciencia y
tecnologia para los grupos del instituto.
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Eje Tematico: Gestion del Conocimiento y la innovacion

A través de las acciones de capacitacion programadas en este eje se busca
desarrollar mecanismos que permitan el aumento del desempefio institucional,
la optimizacién de recursos y la generacion y desarrollo de conocimiento al

interior de las organizaciones.

a. Disefio centrado en el usuario y pensamiento de disefio. Creacién e
implementacion de nuevos productos y servicios. Dirigido a todos los
funcionarios y funcionarias de la Entidad, de cualquier nivel jerarquico y
de cualquier dependencia.

b. Habilidades para la Apropiacion Social del Conocimiento con enfoque
diferencial: Reconocer las estrategias para el conocimiento y la aplicacién
de la Apropiaciéon Social del Conocimiento (ASC) su produccion,
construccion, acceso y, sobre todo, los métodos para una participacion
sociocultural en los procesos de desarrollo de la ciencia y la tecnologia y
la toma de decisiones para resolucion efectiva de las necesidades y

problemas de la comunidad en todo el territorio.
Eje Tematico: Probidad y ética de lo publico

A través de las acciones de capacitacion programadas en este eje tematico se
busca fomentar en el &mbito publico la formacién, respeto y practica de los
derechos humanos, la convivencia, los ejercicios de transparencia vy
participacién ciudadana. Transversal, dirigido a todos los funcionarios vy

funcionarias de la entidad.

a. Negociacion Colectiva: En cumplimiento de lo dispuesto en el Articulo 16 del
Decreto 160 de 2014, se incluye en el presente Plan Institucional de
Capacitacién la realizacién de programas y talleres dirigidos a impartir
formacion a los servidores publicos en materia de negociacién colectiva.
Dirigido a seis (6) funcionarios(as) de la mesa de negociacion sindical, tanto del

nivel directivo como de los/las representantes de las asociaciones sindicales.
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b. Comité de Convivencia y Prevencion del Acoso Laboral y el Acoso Sexual
Labora, y el abuso de poder: Se busca sensibilizar a los funcionarios y
funcionarias sobre las conductas asociadas al acoso laboral para prevenirlas y
promover ambientes sanos de trabajo, asi como de lo referente a la prevencion
del acoso sexual laboral, todo ello incluyendo una mirada desde la perspectiva
de género y derechos de las mujeres en el ambiente laboral, y lo deferente al
abuso de poder. Transversal, dirigido a todos los funcionarios y funcionarias de

la entidad.

c. Politica de Integridad, Transparencia y Lucha Contra la Corrupcion, Conflicto
de Intereses y Cddigo de Integridad: Ley 1712 de 2014 y de transparencia del
SGC. Politica de Integridad, Codigo de Integridad, Valores y Autodiagnéstico.

Casos de Conflicto de Interés y Autodiagndstico.

d. Etica De La Investigacién, Bioética e Integridad Cientifica. Etica de los

datos. Dirigido a 30 funcionarios y funcionarias de las Direcciones Técnicas.

Eje Tematico: Creacion de Valor Publico

Las acciones de capacitacién a continuacion buscan encauzar el funcionamiento
de la administracion publica y toma de decisiones hacia la obtenciéon de
resultados con calidad y efectividad, garantizando la oportuna satisfaccién de

las demandas de la sociedad.

a. Gestion del Talento Humano: La gestion de personal en las entidades y
empresas publicas, conlleva una gran responsabilidad de actualizacion
permanente por parte de los profesionales asociados a esta area. Dirigido a
los/las funcionarios(as) del Grupo de Talento Humano, coordinadores o nivel

directivo.

b. Reforma Tributaria: Busca abordar las principales modificaciones de la nueva
ley de crecimiento econémico, en relacion con la Ley 1943 de 2018. Cambios
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de la nueva ley respecto a Simple. Facturacion electronica, Renta, Personas
juridicas, Personas naturales, Dividendos y participaciones, IVA, Exenciones y
exclusiones, Beneficios e incentivos tributarios, Control a la evasion y la elusion,
impacto fiscal de la norma antitramites. Decreto 2263 Aspectos en la renta de
personas naturales afio gravable 2019 y Novedades en impuestos territoriales.

Dirigido a un funcionario(a) de la Unidad de Recursos Financieros.

c. Novedades en Contratacion Estatal y Supervision de Contratos: Se requiere
fortalecer los conocimientos sobre el régimen de contratacion estatal, con
énfasis en la evaluacion técnica, sensibilizando sobre las responsabilidades y
obligaciones de los supervisores y las sanciones disciplinarias de su
incumplimiento. Asi mismo fortalecer los conocimientos de los supervisores de
contratos en la Entidad, el conocimiento del Manual de Supervision e
Interventoria de la Entidad y la actualizacion normativa respectiva, asi como lo
referente a la facturacion electronica y el SECOP Il. Transversal, dirigido a

los/las supervisores de la Entidad.

d. Estrategias para mejorar la relaciéon entre los actores y gestion de conflictos
territoriales.  Participacion ciudadana y territorios. Consulta Previa-
Consentimiento Libre, previo e informado. Nuevo modelo de relacionamiento con
los entes territoriales, basado en los principios de coordinacién y concurrencia.
Sentencia T-129 de 2011 - Comunidades étnicas. Ley 70 o Ley de las
Comunidades Negras - reconocimiento del derecho a la propiedad colectiva de
las “tierras de las comunidades negras"- Propiedad colectiva del pueblo negro.

Dirigido a los funcionarios y funcionarias de las areas técnicas de la Entidad.

e. Desarrollo social, econémico y ambiental. Caracterizacién econdmica y social
del pais. Ordenamiento territorial y catastro multipropdsito. Dirigido a los
funcionarios y funcionarias de las areas técnicas de la Entidad.

f. Induccion al Sistema de Gestion de la Seguridad y la Salud en el Trabajo:
Dirigido a los funcionarios vy funcionarias de la Entidad, especialmente a

coordinadores y Directores Técnicos.
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Eje Tematico: Implementacion de la Politica de Género, Diversidad e

Inclusién en el Servicio Geoldgico Colombiano.

a. Derechos Humanos - Derechos civiles, politicos, econdmicos sociales y
culturales. Mediante este espacio de capacitacion se busca hacer un recorrido
histérico y social sobre las conquistas en materia de derechos humanos,
especialmente por parte de las mujeres, grupos minoritarios, LGTBIQ, etnias,
personas con discapacidad. Dirigido a 30 funcionarios y funcionarias de todos

los niveles jerarquicos y de todas las dependencias.

b. Diversidad e inclusiéon en Colombia: Discapacidad, inclusion y Accesibilidad.
Comunidades étnicas en Colombia y territorios. Orientaciones Sexuales
Diversas. Dirigido a 30 funcionarios y funcionarias de todos los niveles

jerarquicos y de todas las dependencias.

c. Género: participacion, mujeres STEM y lucha contra las violencias basadas en
género. Estereotipos de género y violencias de género. Aplicacion de
instrumentos nacionales e internacionales para la igualdad de género.
Identificacion y priorizacidn de las preocupaciones relevantes sobre la igualdad

de género en el sector minero-energético y en el pais

d. Empoderamiento femenino: Modalidad Taller. Busca cambiar las creencias y
estereotipos sobre las mujeres, trabajar sobre la confianza sobre sus

capacidades y su proyecto de vida.

e. Nuevas Masculinidades: Modalidad Taller. Busca cambiar las creencias y
estereotipos sobre los hombres, trabajar sobre la confianza sobre sus
capacidades y su proyecto de vida y sobre las nuevas formas de ser hombres
para un desarrollo integral y descubrir sus potencialidades.

f. Lengua de Sefias: Busca sensibilizar y dar herramientas para la comunicacion

basica con lengua de sefias.
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Eje Tematico: Transformacion Digital.

La capacitacién y la formacién de los servidores publicos debe pasar por
conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta
Revolucién Industrial y de la transformacién digital en el sector publico, pues
los procesos de transformaciéon de la economia en el mundo, sus conceptos,
enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industria
impactan de una u otra manera a la administracion publica. De aqui se deriva
una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todos los servidores
publicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas
éticas que se orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este
enfoque de la industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural organizacional
en el sector publico, sea un resultado de la formacién de las competencias
laborales en esta materia y que esta vision transforme la manera en la que el
Estado produce los bienes y servicios a su cargo y las relaciones con la

ciudadania de forma positiva.

En este sentido, la industria 4.0 y, por ende, el Gobierno 4.0 se despliegan en
un conjunto de tecnologias, conocimientos, practicas y saberes que promueven
una forma de producir bienes y servicios con mayor confiabilidad y calidad en
la que la tecnologia, y las aplicaciones tecnoldgicas propician un canal dindmico

para generar interacciones entre el Estado y la ciudadania.

a. Analitica de datos: inteligencia artificial, machine learning, big data,
lenguajes de programacion: Conocer las tecnologias de analitica de datos
para el procesamiento de grandes volumenes de datos (Big Data),
conocer los fundamentos de la programaciéon para el analisis de datos y
conocer las técnicas de aprendizaje supervisado y no supervisado.

b. Competencias digitales del servidor publico Il: Sensibilizacidon frente a
conceptos basicos relacionados con Deep Learning, Machine learning,
Big Data, Cloud Computing, Internet de las cosas, la realidad virtual, la

computacion cognitiva y un sinnumero de tendencias tecnoldgicas
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actuales y emergentes, enmarcadas en ciudades inteligentes, han
contribuido en la construccion de este nuevo modelo productivo
denominado “industria 4.0”. Dirigido a 30 funcionarios de las diferentes
dependencias de la entidad.

c. Ofimatica Avanzada (excel, word): Procesamiento de Datos a través de
Excel, tablas dinamicas, macros. Funciones avanzadas de Word para la
creacion de textos. Dirigido a 30 funcionarios y funcionarias de las

diferentes dependencias de la Entidad.

Eje Tematico: Programa de Formacion y Actualizacion de Liderazgo

Teniendo en cuenta los actuales retos en el contexto nacional e internacional,
el impacto en la salud mental a causa de los aislamientos, pérdidas humanas,
cambios en las prioridades de vida de los seres humanos, se hace cada vez mas
necesario y urgente el fortalecimiento de actitudes y desarrollo de nuevas
habilidades en liderazgo para el trabajo en ambientes de volatilidad,
incertidumbre y crisis. Iniciando por el fortalecimiento de los principios y
valores, la gestion del conocimiento y la innovacion para la toma de decisiones
en época de pospandemia, el aseguramiento de equipos motivados vy
productivos en situaciones extremas de cambio, el manejo de emociones y

conflictos, con el ser humano en el centro de la gestion.

Recordando que un compromiso fundamental de la administracion publica, lo
constituye el bienestar, la prevencion de riesgo psicosocial y la conservacion de
un clima organizacional éptimo que redunde en satisfaccion, productividad,
trabajo en equipo, comunicacion efectiva, respeto y la aplicacién de principios
y valores en concordancia con el coédigo de integridad planteado por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Para la vigencia 2023, se tiene programado realizar dos niveles del Programa
de Liderazgo Transformacional:
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a.
b.

Programa De Liderazgo Transformacional - Nivel Intermedio

Programa De Liderazgo Transformacional - Nivel Avanzado

Proyecto BPIN De Formacion y Desarrollo del Talento Humano del SGC -

Servicio De Educacion Informal Para La Gestion Administrativa: espacios

técnicos, cientificos y académicos que permitan la formacion y el

intercambio de conocimiento e informacion.

En este apartado se presentaran las acciones contempladas en el Proyecto de

Inversion para adelantar espacios que permitan compartir conocimiento, generar

discusion sobre temas centrales para la Entidad y generar capacidades para

enfrentar los retos del sector minero-energético, a la luz de las necesidades

identificadas en el Plan Institucional de Formacion y Desarrollo del Talento

Humano adelantado en las vigencias 2021 y 2022.

a.

Foro Mujer y Ciencia: En el marco de la Politica de Equidad de Género,
Diversidad e Inclusidén se busca generar un espacio de discusion técnica,
pero también de reflexion sobre la experiencia de ser mujer en las
carreras STEM, en el proceso investigativo y en el sector minero-
energético, a través de panelistas con perfiles diferenciados.
Conversatorio: Una Vida en el SGC - Relevo Generacional y Gestion del
Conocimiento del SGC. Se busca con esta actividad generar un espacio
que permita brindar un reconocimiento e incentivar el relevo generacional
por parte de las personas que estan proximas a retirarse de la Entidad
por cumplir su edad de pensién, asi como permitir que compartan su
conocimiento y experiencia.

Foro Transicion Energética y Retos Sector Minas y Energia - PND 2022-
2026: A través de este espacio académico se busca generar una discusion
sobre los retos para el SGC y el sector a la luz de las lineas programaticas
establecidas en el nuevo Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026.
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d. Foro Apropiacion Social del Conocimiento y Enfoque Diferencial: Se
busca en este espacio generar la reflexion institucional sobre las
practicas para la apropiacion social de conocimiento geocientifico que
produce la Entidad y permitir generar unos compromisos y lineamientos

al respecto.
Capacitaciones a Cero Costo.

Se trata de aprovechar la oferta publica de capacitacion que ofrece la red
interinstitucional con entidades con la Escuela Superior de Administracion
Publica, el SENA, MinTic, el Aula Virtual del Estado del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, ONU Mujeres, el DNP e incluso entidades

territoriales como la Secretaria Distrital de la Mujer.
Eje tematico: Gestion del Conocimiento y la Innovacidén — Transformacién Digital.

a. Desarrollo de Competencias Digitales 4.0.: Se busca desarrollar
competencias para el manejo de herramientas tecnologicas. Transversal,
dirigido a todos los funcionarios de la Entidad. Se realizara con recurso externo
de la Red Institucional de capacitacion, aprovechamiento oferta MinTic, ESAP y

demas instituciones educativas.

b. Modelo Integrado de Planeacién y Gestion. El objetivo fundamental de todas
las entidades de caracter publico es proporcionar beneficios visibles y medibles
a los ciudadanos. Es por este motivo, que el Gobierno Nacional busca procurar
que todas las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestién con el fin de
generar valor, satisfaccion y confianza. A raiz de esto, surge el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG el cual busca fortalecer la medicién
del desempefio de la Administracion Publica. Capacitacion Transversal, dirigida
a todos los funcionarios de la entidad, se cubrira con las acciones ofertadas por
el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la ESAP.

c. Programa de bilingliismo: Se abordara a través de la divulgacion de la oferta
gratuita del SENA y convenios con centros de idiomas.
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Eje tematico: Probidad y Etica de lo Publico

A través de las acciones de capacitacion programadas en este eje tematico por
las Entidades del Estado que brindan servicios de capacitacion, se busca
fomentar en el ambito publico la formacion, respeto y practica de los derechos
humanos, la convivencia, los ejercicios de transparencia y participacion

ciudadana.

a. Comisiéon de Personal: Se busca potenciar las habilidades y conocimientos
de los integrantes de la comision de personal, asi como dar a conocer las
responsabilidades y obligaciones de este organismo a los funcionarios en

general. Dirigido a los funcionarios de la Comision de Personal.

b. Curso virtual Integridad, Transparencia y Lucha contra la Corrupcién: De

obligatoria realizacion para todos los y las servidores(as) publicos(as) del SGC.
Eje tematico: Creacion de valor publico.

Las acciones de capacitacion a continuacion ofrecidas por la Red Institucional
de Capacitacion, buscan encauzar el funcionamiento de la administracion
publica y toma de decisiones hacia la obtencién de resultados con calidad y
efectividad, garantizando la oportuna satisfaccion de las demandas de la

sociedad.

a. Dia del Servidor Publico: En cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 1
del Decreto 2865 de 2013, por medio del cual se declara el 27 de junio de cada
afio como el Dia del Servidor(a) Publico(a), se programara en este dia
actividades de capacitacion y jornadas de reflexidn institucional dirigidas a
fortalecer su sentido de pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del

servicio, los valores y la ética en el servicio publico, asi como el buen gobierno.

b. Evaluacion del Desempefio Laboral: Se busca actualizar a los funcionarios
en las herramientas del Sistema Tipo de Evaluaciéon del Desempefio Laboral y
lineamientos de la CNSC. Transversal, dirigida a funcionarios de carrera
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administrativa, y libre nombramiento y remocion, evaluados y evaluadores. Se
realizara con recurso interno de la entidad, y en aprovechamiento de la oferta

de capacitacién de la CNSC.

c. Planeacion - Proyectos de Inversion. Transversal, dirigido a todos los
funcionarios y funcionarias de la entidad. Ofrecida por el Departamento Nacional

de Planeacion — DNP.
Eje Tematico: Sistema de Gestion Seguridad y Salud en el Trabajo — SST.

Capacitacién en los temas requeridos para el mantenimiento del Sistema de
gestion en seguridad y salud en el trabajo, y los temas de bioseguridad y riesgo
psicosocial en respuesta a las necesidades suscitadas por la pandemia del
COVID/19. Las acciones de capacitacion a ejecutar permitiran que los
trabajadores mejoren sus condiciones de trabajo, para prevenir factores de
riesgo y enfermedades laborales, para eso se considera capacitar en los
siguientes temas, a través de la oferta de capacitacion presencial y virtual de la
ARL Colmena:

- Sistema general de Riesgos Laborales

- Riesgos Higiénicos (fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos,

psicosociales)

- Riesgo de Seguridad (Mecanicos, Eléctricos, Incendio y Explosion, de Origen

Social - riesgo publico, riesgo vial -, de Origen Natural, Otros),
- Plan de atencion y prevencion de emergencias

- Medicina Preventiva

- Programas de Vigilancia Epidemioldgica

- Trabajo en Alturas

- Terrenos agrestes
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- Espacios Confinados
- Cuidado de la Salud Fisica y Mental
- Bioseguridad y COVID/19.

A continuacion, se presentan algunos de los cursos ofrecidos por la ARL
Colmena para este eje tematico en la modalidad virtual, en la plataforma e-
learning administrada por el area de Seguridad y Salud en el Trabajo del

Instituto:
a. Gestion efectiva:
b. Conformacion Y Funcionamiento del COPASST:
c. Reporte e Investigacion de accidentes laborales:
d. Programa de inspecciones en seguridad:
e. Documento del plan de emergencias y analisis de vulnerabilidad:
f. Sensibilizacion y Funciones de la Brigada de Emergencias:
g. Plan de Ayuda Mutua:
h. Sensibilizacion y Funciones del COE (Comité Operativo de Emergencia):
i. Sensibilizacion y Funciones de los Orientadores de Evacuacion:
j. Socializacién de Procedimientos de Emergencia y Simulacros de Evacuacion:

k. Sistema comando de Incidentes y conformacién de Equipos de Trabajo en

Emergencia:
[. Primeros Auxilios entorno laboral:

m. Programa de Trabajo Seguro en Alturas:
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n. Seguridad vial hacia el manejo defensivo:

0. Conduccidn segura en motocicletas:

p. Prevencion del riesgo bioldgico:

q. Programa fomento estilos de vida y trabajo saludable:
r. Sistema de Vigilancia Epidemiologica de Riesgo Psicosocial.
s. Gestién de Enfermedad Laboral Basado en Vigilancia:
t. Sistema de Vigilancia Epidemiologica:

u. Auditoria Interna del SG-SST.

v. Auditoria de cumplimiento, revision por la direccion:
w. Comité de Convivencia Laboral.

x. ldentificacién de requisitos Legales.

z. COVID-19 y Protocolos de bioseguridad.

Programa de Induccién y Formacion a la alta gerencia de la Subdireccion de

Alto Gobierno de la ESAP y Funcién Publica.

Los gerentes publicos estan obligados a actuar con objetividad, transparencia

y profesionalidad en el ejercicio de su cargo, son servidores que tienen

responsabilidad por la gestion y requieren un mayor grado de experticia, dado

que deben contar con las capacidades técnicas y gerenciales que conllevan al

cumplimiento de acciones estratégicas hacia el éxito de la ejecucidén de las

metas misionales y el cumplimiento del plan estratégico de cada entidad, cuyos

resultados son posibles de ser medidos y evaluados
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Los ejes de formacién del Nuevo Modelo de Gerencia Publica 4.0. son:
Eje 1: Etica e integridad
Eje 2: Capacidad para inspirar e influir
Eje 3: Capacidad para asegurar la productividad
Eje 4: Capacidad para adaptarse a los constantes cambios.

Se divulgara la oferta de la Escuela de Alto Gobierno de la ESAP y de la Funcion
Publica dirigida a los gerentes publicos, incluyendo lo referente a los Acuerdos

de gestion.

Asi mismo, es necesario “Asegurar una induccion a través de la Escuela de Alto
Gobierno de la ESAP y de Funcion Publica que le permita al nuevo gerente
publico desarrollar las competencias organizacionales requeridas. Dicha
induccion debe realizarse en el marco de los treinta dias siguientes al

nombramiento del gerente publico.” (Funcidén Publica, 2022).
PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION

De acuerdo con el articulo 7° del Decreto 1567 de 1998 es de caracter
obligatorio adelantar los programas de Induccién y reinduccion. Los planes
institucionales de cada entidad deben incluir obligatoriamente programas de
induccion y reinduccion, los cuales se definen como procesos de formacién y
capacitacién dirigidos a facilitar y a fortalecer la integraciéon del empleado a la

cultura organizacional.

Durante el afio 2021 fue exitosa la actualizacion de la nueva version del Curso
Virtual de Induccion y Reinduccidon del Servicio Geolégico Colombiano, sin
embargo, se requiere de la colaboracion de las diferentes areas para facilitar la
adaptacion de los nuevos colaboradores a la cultura organizacional, sus
procesos y procedimientos, a fin de generar compromiso y sentido de
pertenencia. Los jefes inmediatos son responsables de garantizar que se de ese
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proceso, que determina la pronta adaptacién exitosa al contexto organizacional,
la motivacidon a hacer parte del equipo de trabajo, y el aporte del colaborador al
cumplimiento de los objetivos organizacionales, facilitando el tiempo y el

acompafiamiento para llevar a cabo el curso virtual de induccion y reinduccion.
El programa de induccién a ejecutar en la vigencia 2023 consta de tres fases:
Fase 1: Bienvenida e Induccion por parte del Grupo de Talento Humano.

Una vez el aspirante ingresa a la planta de personal de la entidad, inicia su
proceso de induccién de manera personalizada, a cargo del funcionario del
Grupo de Talento Humano designado para tal fin, proceso en el que se le indica
los requisitos para su posesion, las implicaciones de su rol como servidor
publico, se le contextualiza respecto a la estructura de la institucion y su cargo,
y se le brinda informacién respecto a los procesos de Talento Humano, Seguridad

y Salud en el Trabajo, Nomina y Prestaciones Sociales.

Fase 2: Induccién Carrera Administrativa y Funcién Publica a través de la

Plataforma Virtual E-Learning

Desarrollo del Curso Virtual de Induccién que incluye las siguientes tematicas:
Carrera Administrativa, la Funcién Publica y la Gestién del Talento Humano en
el sector publico, asi como informacion referente a la Entidad, su misién, visién,
valores y estructura, de manera didactica e interactiva. Se pondran las
condiciones tecnoldgicas para que cada funcionario que ingrese acceda a la

plataforma virtual y reciba la tutoria y capacitacion virtual correspondiente.
Fase 3: Induccidn en el puesto de trabajo.

El funcionario completa su proceso de induccion en el puesto de trabajo, donde
cada Director técnico y coordinador de grupo tienen como responsabilidad
verificar que se le brinde la informacidn pertinente para el desempefio de sus

funciones, asi como lo concerniente al Sistema de Gestidn Institucional y los
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procedimientos en los que se encuentra involucrado, tanto como el manejo de

plataformas como Orfeo e ISOlucion.

Contenido Tematico Plataforma E- Learning:

Médulo 1. Presentacién Servicio Geoldgico Colombiano

Modulo 2: El Estado Colombiano

Modulo 3: Gestion Publica

Médulo 4: Modelo Integrado De Planeacién Y Gestién

Médulo 5: Etica Pablica

Modulo 6: Gestion Del Talento Humano

Médulo 7: Politica De Equidad De Género, Diversidad E Inclusion
Induccion Presencial - Hibrida

En la vigencia 2023, se busca organizar una induccién para las personas que
ingresaron recientemente a la Entidad para contextualizar sobre el servicio
publico, la plataforma estratégica de la entidad, los valores corporativos, y

politicas institucionales.
Programa de Reinduccién - Hibrida

Se tiene programada en 2023 realizar una reinduccidn sobre la nueva planeacion

estratégica del Instituto.
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6.5 Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
Programa Actividad p R:armrs:s Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun Ago | Sep Nov | Dic
L . G de Talent
Implementacion del procedimiento para la H rupo iSZ::TO X 1 1
. gestion del cambio dentro del SG-SST. umano ) i °
Gestion del Planeacién
cambio Evaluacion del impacto de cambios internos y Grupo de Talento
externos en el Sistema de Gestion de Seguridady | Humano / SG-SST - X 1 1
Salud en el Trabajo SG-SST. Planeacion
Disefio e implementacion de procedimiento para Grupo de Talento
o compras o adquisiciones de productos y servicios Humano / SG-SST -
Adquisiciones L. . L, X 1 1 1
encumplimiento del Sistema de Gestion de la Grupo de Contratos y
Seguridady Salud en el Trabajo. convenios
. Grupo de Talento
Evaluaciony | . . . Ly
L Disefio e implementacion del programa para Humano / SG-SST -
seleccion de L. . X 1 1 1 1 1 1
gestion de proveedoresy contratistas. Grupo de Contratos y
proveedores )
convenios
Grupo de Talento
Planeacién y ejecucion de Auditoria al SG-SST. Humano / SG-SST - X | X 1
A Planeacién - COPASST
Auditoria al G de Talent
Humano  56.55T
Revisién por la Direccion del SG-SST. umar\c/ 0T x| x 1
Planeacién - Direccién
General
6|0|12/0|20{0|27(0|25|0(27( 0 25/ 0 (24| 0 27| 0|12({ 0

7.

7.1

El Grupo de Talento Humano tramitara la inscripcion y matricula de servidoras y

servidores que se vinculen a la Entidad para la realizacién del curso de induccion

Induccidén y reinduccidn

Tematicas adicionales a planear

y reinduccion en la plataforma disefiada para tal.

De igual manera, realizara el seguimiento del cumplimiento de dicho deber y
llevara a cabo el registro de inscritos, avances y finalizaciones de cursos;
gestionara el sistema Moodle para llevar a cabo los ajustes que se requieran en

cuanto a asignacion de roles y accesos, generacion de permisos y certificados y

actualizacién de contenidos.

Asi mismo, se tiene proyectado realizar un espacio hibrido de induccién y

reinduccion a fin de cumplir con estos programas en la vigencia 2023.
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7.2 Evaluacion de desempeio

Para la vigencia 2023, se llevaran a cabo las siguientes actividades dentro del
Proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral de los funcionarios y funcionarias

de carrera administrativa del Instituto.

PROCESO ETAPAS ACTIVIDADES
EVALUACION DEL | CONCERTACION Asesoria, seguimiento y atencion
DESEMPENO personalizada a los actores inmersos en el
LABORAL / proceso para llevar a cabo la etapa de
GENERALIDADES concertacion de acuerdo con los

lineamientos, plazos y normatividad
vigente.
SEGUIMIENTO Asesoria, seguimiento y atencién

personalizada a los actores inmersos en el
proceso para llevar a cabo la etapa de
seguimiento de acuerdo con los
lineamientos, plazos y normatividad
vigente.

CALIFICACION DEFINITIVA Asesoria, seguimiento y atencion
personalizada a los actores inmersos en el
proceso para llevar a cabo la etapa de
calificacion de acuerdo con los
lineamientos, plazos y normatividad

vigente.

EVALUACION DEL | CAPACITACION Programacion, divulgacion y realizacion de
DESEMPENO sesiones de capacitacion respecto del
LABORAL / ejercicio de concertacion, seguimiento,
GESTION GRUPO evaluacion y calificacién definitiva a todas
DE TALENTO las evaluadoras/es y evaluadas/os.
HUMANO

REGISTRO Revisién, analisis, solicitud, registro y

disposicion final de formatos de
concertacion y evaluacion.

INFORME Elaboracién del informe de evaluacion del
desempefio laboral sobre resultado anual
de calificacion definitiva del componente
laboral y comportamental, presentacion del
mismo a la Secretaria General y Direccion
General.
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7.3 SIGEP

Respecto de la gestion del Sistema de Informacién de Empleo Publico SIGEP II,
se establecen como actividades a ejecutar, el tramite de creacion de usuarios
nuevos de acuerdo con el ingreso a la Entidad, activacion de usuarios creados
en el sistema, validacion de informacién reportada en el médulo de hoja de vida,

aprobacién y vinculaciéon de personal.

De igual manera se efectuara, solicitud, recepcidn, revision y registro de las
declaraciones de bienes y rentas para las respectivas declaraciones de ingreso,
periddicas y retiro de acuerdo con las novedades de personal presentadas

durante la vigencia.

Para la adecuada gestion el Grupo de Talento Humano brindara la asesoria,
solicitud y divulgacion de tramites que correspondan a los/las funcionarios/as de

la planta de personal de la Entidad.

7.4 Proyecto de Inversion: Intervencion en Clima y Cultura

Organizacional

Para la vigencia 2023, se continua con la Fase VI del Proyecto de Inversion que
busca mejorar las condiciones del clima y la cultura organizacional del SGC.
Para esta vigencia, se tiene proyectado realizar las siguientes actividades en el

marco del Proyecto que cuenta con una asignacion de recursos de $500.000.000.
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Componente Clima Organizacional:

Comunicacién

Organizacional 'y Promocién
Actividades de Intervencién

No. Estrategia Actividades y/o entregables No. Personas
Objetivo
1 Manejo del Estrés/ | 8 Talleres - Incluye regionales 200
Mindfullness
3 Manejo de Emociones | 8 Talleres - Incluye regionales | 200
4 Empatia Estrategias de  contencién | 200
emocional - Cuidado por el otro
5 Estrategias por | Habilidades sociales - Acuerdos | 45 equipos/200
Equipo | Problematicas de equipo. | personas
Relaciones saludables.
Fortalecimiento de relaciones
en cada grupo de trabajo.
6 Coaching a lideres Reconocimiento/ Seguimiento a | 45 lideres
afrontamiento de problematicas
de su equipo
7 Plan de | Campafias Mejoramiento Clima | 4 piezas minimo
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reconocimiento de la
trayectoria laboral.

Creacion de
mecanismos para la
transferencia del

conocimiento de los
servidores que se retiran
de la Entidad a quienes
contintian vinculados

acompafiamiento de
tutor/mentor para relevo
generacional.

No. Estrategia Actividades y/o No. Personas
entregables Objetivo
1 Intervencioén en | Piezas comunicativas | Todo el SGC. A nivel
comunicacion digitales. Actividad | Nacional. 8 sedes.
organizacional: Disefio | pedagdgica extra mural.
de estrategias y | Stand/pendones por
campafias pedagdgicas | sede
a la luz de los hallazgos
de dimensiones criticas
identificadas.
2 Intervencion en | Talleres Creatividad e | 60 personas en total, a
creatividad, innovacion, | innovaciéon. Mapa de | nivel nacional
gestion del conocimiento | conocimiento
institucional (Directorio
de Expertos).
3 Programa de | Identificacion y | 50 personas en total, a

nivel nacional
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Intervencion en estilo de | Definicion  Modelo de | 45 lideres

liderazgo deseado vy
cultura deseada

Liderazgo Deseado para
el SGC. Espacios
individuales de coaching
para directivos y
coordinadores para la
transformacion cultural.

Intervencion en cultura
de la equidad de género,
diversidad e inclusion

Prevencion de violencias
contra la mujer y las
diversidades en el SGC.
SGC diverso. SGC para
todos y todas.

200 personas en total, a
nivel nacional

Intervencién en sentido
de identidad y valores
compartidos

Visita a 6  sedes
regionales, 2 sedes
Bogota: Dia de la Cultura
SGC

8 actividades

Intervencion en

2 Talleres de Estrategias

60 personas.

estrategias de solucion | de Solucién de

de conflictos Conflictos. Participacion de
gerentes

Propiciar  mecanismos

institucionales que

faciliten la gestién de los

conflictos por parte de

los gerentes (decisiones

objetivas)

Intervencién en sentido | 2 Talleres de | 60 personas

de valor publico y | Sensibilizacién Sentido

vocacion de servicio de Valor Publico vy

Vocacion de Servicio
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9 Intervencién en | Actividad extramuros | 8 actividades
generacion de confianza | vivencial
y tejido colectivo

10 Intervencién para la | Taller Dirigido a Lideres, | 60 personas
gestion  del  cambio | Grupo de
organizacional Comunicaciones y Grupo

de Talento Humano

11 Intervencioén en | Taller Dirigido a Lideres, | 60 personas
herramientas para la | Grupo de
gestion de la felicidad | Comunicaciones y Grupo
laboral y comunicacion | de Talento Humano
organizacional -
endomarketing

7.5 Gestion de la caracterizacion del talento humano

Se continuara registrando la informacion correspondiente a la situacion actual
de la planta e informacion referida a las condiciones sociodemograficas y
poblacionales de la Planta de personal del SGC, necesaria para la toma de
decisiones y la formulacién de planes, programas y proyectos para la gestion

del talento humano del Instituto.

7.6 Gestion con Gerentes Publicos
Acuerdo de Gestion

En el marco del sistema de gerencia publica en Colombia, el Servicio Geoldgico
Colombiano dispondra del acompafiamiento necesario para el establecimiento de

los acuerdos de gestion que las directivas de la Entidad suscriben con el Director
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General; para tal efecto, el Grupo de Talento Humano brindara la informacion
requerida en todas las etapas de suscripcidn, formalizacién, seguimiento y
evaluacion de los gerentes publicos en el marco de las disposiciones emanadas

por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

El Grupo de Talento Humano realizara el seguimiento a los plazos e instrumentos
definidos por el DAFP y brindara asesoria a gerentes y superior jerarquico para

el establecimiento y seguimientos de los acuerdos.

Finalmente, realizara el registro, disposicion final en expedientes de hoja de vida

y publicacién de los acuerdos en la pagina web del Instituto.
Conflictos de Interés

En cumplimiento de la Ley 2013 de 2019, el Grupo de Talento Humano brinda la
asesoria integral para el correcto diligenciamiento y publicacion de la
declaracion de bienes y rentas, conflicto de interés y publicaciéon de declaracién
de renta y complementarios de los sujetos obligados para el Servicio Geoldgico

Colombiano.

En tal caracter, el Grupo de Talento Humano, socializara y acompafara a cada
directiva para que dentro de los plazos establecidos en la citada Ley, se dé
cumplimiento a la publicacién proactiva de las declaraciones en el marco de los

principios de transparencia, publicidad y control social.

7.7 Negociacion colectiva

Se dara cumplimiento a los acuerdos pactados en la negociacién colectiva 2022
y demas acuerdos de vigencias anteriores, que se encuentren pendientes de

materializacién y que atafien a la gestion del talento humano.



SERVICIO E0e, 25 MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO 34 ENERGIA
COLOMBIANO

8.
8.1

Seguimiento y evaluacion

Herramientas de seguimiento
El seguimiento y monitoreo a la ejecucion de las actividades establecidas para
el Plan Estratégico del Talento Humano 2023-2026, se realizara a traves del Plan

de Accion y de las herramientas definidas en el Sistema de Gestidn Institucional
del SGC, asi como mediante el aplicativo Plan View.

8.2 Indicadores

Los siguientes son los indicadores del Plan Estratégico de Talento Humano 2023-

2026.

gestion de talento
humano (formatos,

gestion de talento
humano

guias, (formatos, guias,
instructivos, instructivos,
manuales), manuales)
identificados en el | ajustados o

diagndstico anual
de documentacion
del proceso

disefiados/ Total
de documentos
por
ajustar/disefar
identificados en
el diagnostico

Namer Nombre del Descripcion del Férmula Tipolog | Frecuenci
o indicador Indicador ia a
1 Atencién de Respuesta No. de PQRS y Eficacia | Mensual
PQRS y oportuna a solicitudes
solicitudes de derechos de tramitadas en los
entes de peticién, tiempos
control solicitudes de previstos/ Total
informacién de de PQRS y
entes de control. solicitudes
recibidas *100
2 Documentacion | Contar con No. de Eficacia | Anual
Sistema procedimientos y procedimientos y
Integrado de documentacion del | documentacion
Gestion proceso de del proceso de
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anual*100
3 Planta Provista | Efectuar la No. de empleos Eficacia | Semestral
provisién oportuna | de la planta de
de los cargos de personal
la planta de provistos/ No.
personal. total de empleos
de la planta de
personal*100
4 Ejecucion Mide el Presupuesto Eficacia | Trimestral
Presupuestal cumplimiento de la | ejecutado/Presup
ejecucion uesto Otorgado
presupuestal de la | Vigencia*100
vigencia
5 Impacto de las | Medir la Nivel de Calidad | Mensual
actividades de | satisfaccion de los | satisfaccion en
bienestar servidores las actividades
social participantes en realizadas y
las actividades del | evaluadas
Programa de
Bienestar Social e
Incentivos, para
medir el impacto
de dichas
actividades
6 Impacto de las | Medir la Nivel de Calidad | Mensual
actividades de | satisfaccion de los | satisfaccion en
capacitacion servidores las actividades
participantes en realizadas y
las actividades de | evaluadas
capacitacion, para
medir el impacto
de dichas
actividades
7 Registro Contar con el No. Registros Eficacia | Mensual
Publico de registro publico de | realizados
Carrera carrera (ingreso,
Actualizado actualizado a la actualizacion,
realidad de la retiro)/ Total de
planta global novedades de la
planta*100
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8 SIGEP Contar con los No. Registros Eficacia | Mensual
Actualizado a Médulos SIGEP realizados
la realidad de actualizados (ingreso,
la planta actualizacion,
retiro)/ Total de
novedades de la
planta®*100
9 Rotacion Identificar el [(NGmero de Eficacia | Semestral
Planta de indice de rotacion | retiros en N +
Personal de personal de numero de
planta en la vinculaciones en
Entidad N) 2]/
empleados el 1
de enero N X 100
10 Ausentismo Identificar el indice de Eficacia | Semestral
Planta de indice de ausentismo =
Personal ausentismo del Horas no
personal de planta | trabajadas por
en la Entidad causas ocasiones
| Horas posibles
de trabajo x100
8.4 Revisiéon de la eficacia de las Acciones del Plan

Estratégico

Para determinar la eficacia e impacto del Plan Estratégico del Talento Humano

2023-2026 se tendra en cuenta como linea base los indicadores de FURAG

respecto de la medicién sobre el periodo 2023, el cumplimiento del Plan de

Accion Institucional de la vigencia 2023, y la medicién del impacto sobre los

programas de capacitacion, bienestar y clima organizacional.

Adicionalmente se realizara seguimiento periddico sobre los indicadores del plan

anteriormente sefialados.
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9.
9.1

Mejoramiento continuo

Correcciones, acciones correctivas y mejoras.

En la busqueda del mejoramiento continuo se identifica como una accion

preventiva la revision sobre los aspectos de cumplimiento normativo de la

gestion del talento humano, y especialmente, la revisién de los procedimientos

del proceso actuales, documentacion en el marco del Sistema Integrado de

Gestion, revision de reglamentaciéon de estimulos e incentivos, entre otros

aspectos que requieren actualizacion a la luz de cambios normativos y de nuevas

politicas en materia de la gestion del talento humano en el servicio publico.

10.

Conclusiones y recomendaciones

Se identifica como una fortaleza para la vigencia 2023 contar con
diagnosticos consolidados para el disefio de las diferentes estrategias de
talento humano, con informacion actualizada sobre la situacién actual de
la planta de personal, de manera que sera mucho mas facil para las demas
vigencias evaluar el impacto de las acciones desarrolladas a la luz de la
mejora de los indicadores de desarrollo del talento humano, felicidad y
clima laboral de los funcionarios y funcionarias del Instituto.

Se requiere, dadas las situaciones de cambio organizacional presentadas
y las necesidades en materia de transformacion cultural identificadas,
fortalecer el modelo de liderazgo institucional de manera que se consolide
una vision transformadora que permita la consolidacién de una cultura de
ciencia y tecnologia, y facilite la alineacion de todo el personal alrededor
de acuerdos minimos de convivencia, valores corporativos y buenas
practicas para el desarrollo del personal y la gestion de su motivacion.
Se requiere que a nivel institucional se posicione la Gestidn del Talento
Humano y la gestién de la felicidad laboral como un eje estratégico

institucional que atafie a todos los niveles de la organizacion vy
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especialmente requiere el compromiso del nivel estratégico, donde las
personas sean el centro de las decisiones administrativas, y no solo la
responsabilidad del Grupo de Talento Humano. Esta vision estratégica del
Talento Humano es un factor critico para el logro de los objetivos
institucionales, y de ello depende la realizacidn de la vision plasmada en

el presente plan.

11. Control De Versiones Del Documento

Version | Fecha  de | Descripcidn Responsable
aprobacion

1 27 de enero | Documento aprobado en el |Grupo de Talento
de 2023 Comité de Gestion y desempefio [ Humano

del 27 de enero de 2023.




