SERVICIO /// > MINISTERIO DE MINAS Y
GEOLOGICO | J ENERGIA
COLOMBIANO =

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION —PIC 2023

Enero 2023



A  MINISTERIO DE MINAS Y
7 ENERGIA

SECRETARIA GENERAL

GRUPO DE TALENTO HUMANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION VIGENCIA 2023

ELABORADO POR:

LIZ YANNETH SALAMANCA PRECIADO
PROFESIONAL ESPECIALIZADO

SEBASTIAN MONTANA BARRETO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO

LAURA SARITA BORDA SANTAMARIA
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
DIRIGIDO POR:

JUAN MARTINEZ CIFUENTES
COORDINADOR GRUPO DE TALENTO HUMANO

BOGOTA, ENERO DE 2023



GEgiré}\glcclg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

Tabla de contenido

INEFOQUCCION ...ttt s e et e s st e s eab e sneeesnneeeas 4
Marco estratégico Servicio Geoldgico Colombiano..............cccoccvviiiiiiiiiie i, 6
IVIISTON .ttt st et e b e st e s bt e et esae e st e e e b e e e nn e e be e sar e e neeeneennees 6
AV o T3 FO TP PR PRSP 6
Politica de Calidad ......cooiiieieeee e s s 6
(0] o[ 8 Ve T T 4 =Y (=T ={ [l LRSS 7
IMarCco NOFMALIVO ......coooiiiiiiiieiee e e s e e e e s s e e e s eaneee 8
Objetivos del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2023 ...............cccccoeeiiviiieeeccciieeeens 9
(0] Y =LAV o TN == =T - | U 9
(0] o (=14 A e T o 1= Tol | 1ol LSRR 10

Lineamientos conceptuales, metodoldgicos y pedagdgicos del Plan Institucional de

(0T T Lol | - ol Lo T J SRS 11
DefinicioNes CONCEPTUAIES ..coiueiiiieeeeie e e e s 17
Priorizacidn tematica, estructura y PropoiSsito ......cccccuvrereeeeeeieiiiiireeeeee e e e e 26
Eje Gestidn del conocimiento y 12 inNOVACION ...........vvviieeieee i 28
Eje Creacion de valor PUBIICO........euii it e e e 30
Eje Transformacion Digital.........eeeeiieiieiiiiiiieeeee et e e e arree e e e e e e e eaans 31
Eje Probidad y ética de 10 pUBIICO.....co e 34
Eje Formacion de Directivos pUDIICOS ........uuvieieiiieicciiieeee e 36

Estrategias para fortalecer la gestion del desarrollo de los servidores y servidoras

0101 o] [ Tor= [PPSR 38
Politicas institucionales para el desarrollo del talento humano a través de la formacion
V1A CAPACHEACION ... e e e e s ae e e e e s e e e e e s naarrees 41
Estructura del Plan Institucional de Capacitacion PIC2023..............ccccoevvvveeeeeeeeeecnnnnnee 43

Programa de iNAUCCION ......ccuuvrieiiee ettt ettt e e e e e et e e e e e e e s aaraeeeeeeeeeennnns 43

Programa de reiNdUCCION..........uiiiiei ittt e e e e errre e e e e e e e e anrae e e e e e e e eenanns 45

Capacitacion en tematicas MiSIONAlES .......ccccuvvieeieeieeicceee e 45




GEgiré}\glcclg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

Capacitacion en 10s ejes tematicos PNF...........oooiiiiiiiieiiiiee e e 45
Capacitacion en la politica de equidad de género, diversidad e inclusion.................... 45
Red institucional de capacitaCion ........cccovvuiiieiiiiiiec e 46
Diagndstico de necesidades de capacitacidn institucional ................ccccceeviiiiiiniiiennn, 46

Metodologia para la elaboracién del diagndstico y la formulacidn del Plan Institucional

de Capacitacion PIC 2023.......oo ettt e e e e et e e e e na e e e e e nae e e e ennees 50
Evaluacion del impacto de la capacitacion 2021 ..........eevevviiieeieiiieee e 50
Encuesta diagndstico de necesidades Programa de Bienestar e Incentivos................. 53
Ejecucidon del Plan Institucional de Capacitacion 2022..........cccceecvveeeeciiieee e, 55

Gestion del grupo de talento humano para la ejecucién de capacitaciéon en la vigencia

D0 2 AP 60
Informe del proceso de evaluacién del desempefio laboral correspondiente al periodo

febrero de 2021 @ €nero de 2022 .....cocviiiiiieiiiee ettt 68
Evaluacién de competencias comportamentales 2021-2022 ........cccccccveeeeecvieeeeccnnennn. 73

Necesidades del plan nacional de formacién y capacitacion de los servidores publicos

2020-2030 ..ttt ettt e b ettt e st e e he e be e bt e s beesht e e beesatesbeesaeeebeenaeas 82
Necesidades establecidas en el documento Plan Institucional de Formacién y
Desarrollo del Talento HUMano 2023-2029 ........coccieiiiieiiiieiniieeiee e 91
Necesidades politica de equidad de género, diversidad e inclusion............ccccceeeeennes 98
Lineas programaticas del sector minero-energético 2022-2026........ccccceverveveeeeeeennnnns 107
Presupuesto capacitacion 2023..............ccovveiiiieiieiicrreeeee e e e e e e e eanns 113
Formulacidn Plan Institucional de Capacitacion PIC 2023 .................ccoeveivvvveeeeeeeeennnns 114
Capacitacion en tematicas MisioNaleS.......cocccuviiiieiee e 114
Eje tematico gestidn del conocimiento y la innovacion ...........ccceeeeeeeeeecciiieeee e, 115
Eje tematico probidad y ética de 10 PUBIICO ......cooeevrvveeiiieiiiiireeeee e 115
Eje tematico creacion de valor PUBIICO.......ueeeiiii i 116

Implementacién de la politica de género, diversidad e inclusidn en el Servicio

(CT=To] Lo T={Tolo ] 6o oY a1] o 1= 12 o J PR 117
Eje tematico transformacion digital .........cceeeeevciieie e 118
Eje tematico programa de formacién y actualizacién de liderazgo ........cccoveeeeeeeeeennns 119




GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

Proyecto BPIN de formacion y desarrollo del talento humano del SGC — servicio de
educacion informal para la gestidon administrativa: espacios técnicos, cientificos y
académicos que permitan la formacién y el intercambio de conocimiento e

1) {o] o 4o = Tol o o P PP PSP TP PPPOPRPTRPI 119
Capacitaciones @ CEIO COSTO...coiiiiiiiiiiiie e 120
Programa de induccion y reinducCion..............coooviiiiiiiiiiiiiie e 128
(@] oY =1 4 1Yo 1SS 129
Contenido tematico plataforma e-1earning......cccoccueeeevciiiiiiciiiie e 130
Induccion presencial -hibrida........coocueeiiiiiie 135
Programa de reinduccién presencial -hibrida..........cccooveiiiiieiiiii e 135
Red institucional de capacitacion................ccoooviiiiiiiiiie i 135
SEgUIMIENTO Y CONEIOL..........eiiiiiie e e 137
L 3 T= o L PP PPT PP 141




GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

1. INTRODUCCION

El logro de los objetivos planteados por las organizaciones publicas y de los fines estatales se
alcanza en la medida en que los y las servidores publicos cuenten con las competencias laborales
necesarias para desempefiar su labor, pues es gracias al capital humano de las organizaciones que
se alcanzan los resultados esperados y exigidos por la ciudadania. La adquisicién permanente de
nuevos conocimientos, habilidades, destrezas, permite fortalecer en los individuos esas
competencias necesarias para afrontar los retos que plantean una administracidon publica
moderna, en un entorno globalizado y digital 4.0.

Por su parte, el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, mediante la Resolucion No.
104 del 4 de marzo de 2020 expidid la actualizacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
para los Empleados Publicos 2020-2030, por medio del cual se actualiza la politica de capacitacion
y formacion para los servidores publicos, estableciendo nuevos ejes tematicos, de manera que las
entidades puedan formular sus “planes y programas de capacitacidén institucionales para la
profesionalizacidn de los servidores publicos, ligado al desarrollo de la identidad y la cultura del
servicio publico y de una gestién publica efectiva” (DAFP, 2020).

En cumplimiento de lo establecido en el Decreto 1083 de 2015 y las normas que reglamentan la
capacitacion en el pais, el Servicio Geoldgico Colombiano realizd en el mes de Diciembre 2021, el
presente diagndstico para identificar las necesidades de capacitacion, tomando diversas fuentes
como insumo para su elaboracion, las cuales siguiendo la metodologia, fueron priorizadas en
razon a los objetivos estratégicos de la entidad y las metas para el afo 2023, dando como
resultado el presente documento Plan Institucional de Capacitacién — PIC 2023.

Siguiendo lo establecido en las metodologias para la formulaciéon y ejecucién de los Planes
Institucionales de Capacitacién, es necesario pensar desde una perspectiva de competencias,
siendo el aprendizaje un proceso continuo e integral que debe abarcar tres dimensiones:

En primer lugar, se encuentra la dimensién del “SER” la cual comprende la esfera psicoldgica del
individuo desde conceptos como la motivacion, las actitudes, valores, creencias y habitos. Esta
dimensiéon se enfoca en las caracteristicas intrinsecas que un funcionario debe poseer para el
desarrollo de su labory para la prestacién de un éptimo servicio publico, facilitando la aplicabilidad
de sus conocimientos y habilidades en diferentes contextos y para dar respuesta de manera
flexible y creativa a las demandas de las instituciones. Su fortalecimiento y estimulo es la base
para el desarrollo de las otras dos dimensiones. De esta manera el PIC tiene un importante énfasis
en el fortalecimiento de las habilidades, actitudes y valores que influyen en la aplicacion del
conocimiento al quehacer diario, el trabajo en equipo y el liderazgo, la orientacion de servicio, el




GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

compromiso con la organizacidn y en general, al actuar del individuo en el contexto laboral, y en
la consolidacidn de una cultura organizacional favorable.

La segunda dimension es el “SABER”, la cual comprende el conjunto de conocimientos necesarios
para entender el ejercicio eficiente de las funciones del cargo, asi como de la comprensién del
contexto que rige a las organizaciones publicas, y por ende, la generacion de nuevos
conocimientos. Lo importante en esta dimensidn es el estimulo al autoaprendizaje y la formacion
conceptual que permite analisis y critica de la informacién recolectada.

La tercera dimension es el “HACER”, que se define como el conjunto de habilidades que
desarrolladas contribuyen al logro de las metas y fines del Estado y de las entidades en particular.
No es suficiente “SER” un funcionario publico motivado, con vocacidn de servicio y transparente
en sus actuaciones, ni es suficiente tampoco el saber las normas que regulan la funcién publica y
el trabajo que desarrolla en su organizacién solamente, es necesario aplicar esos conocimientos
adquiridos y las caracteristicas personales desarrolladas para enfrentar los retos de la institucién,
crear una administracién publica eficiente que atienda las necesidades del pais y que responda al
deber ser del Estado.

El Plan Institucional de Capacitacion 2023, mantiene su atencién sobre estas dimensiones, con
base en insumos que permiten diagnosticar la situacion actual y establecer las prioridades de la
Entidad en materia de formacidn y capacitacion y la manera como se atenderan. Para la vigencia
2022, se tienen en cuenta varios insumos para la deteccidon de necesidades y el respectivo
diagndstico para la formulacion del PIC, a través de informacidn proveniente de diferentes fuentes
que dan cuenta de las necesidades estratégicas de la organizacion para el logro de los objetivos
propuestos en el corto y mediano plazo, las cuales son priorizadas en razén a las necesidades
identificadas:

A. Los resultados y conclusiones de la Evaluacién 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 jerdrquico de la muestra de funcionarios de carrera administrativa
evaluada, las cuales hacen parte central de este plan y brindan criterios objetivos para
priorizar las necesidades identificadas.

B. Laejecucion del PIC 2022, sus indicadores y conclusiones en razdn a los objetivos
alcanzados y recomendaciones.
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C. Elanalisis de los ejes tematicos y demas lineamientos establecidos en el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion para los Empleados Publicos 2020-2030, del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica.

D. Ejestemadticos 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
Diagndstico de Necesidades de Bienestar Social e Incentivos aplicada en los meses de
Diciembre - Enero de 2023.

El presente documento da cuenta de la metodologia de diagndstico mencionada y formulacion del
Plan Institucional de Capacitacién 2023, los ejes tematicos definidos, el ejercicio de priorizacion
de necesidades, asi como de los indicadores que dardn cuenta del avance en el logro de los
objetivos planteados y del impacto esperado en la organizacién.

2. MARCO ESTRATEGICO SERVICIO GEOLOGICO COLOMBIANO

2.1. MISION
Contribuir al desarrollo econdmico y social del pais, a través de la investigacidon 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.

2.2. VISION
El Servicio Geoldgico Colombiano, en el afio 2023, serd reconocido nacional e internacionalmente
como entidad lider en investigacién y generacidon de conocimiento geocientifico y aplicaciones
nucleares, entregando productos y servicios de impacto para el desarrollo del pais.

2.3. POLITICA DE CALIDAD

El Servicio Geolégico Colombiano como Instituto de Ciencia y Tecnologia se compromete con el
desarrollo social y econdmico del pais, a través de la gestién integral del conocimiento
geocientifico del subsuelo del territorio nacional, la investigacion nuclear y radiactiva y la
divulgacion de la informacién, mediante:

e Lainvestigacion en geociencias basicas.
e Lainvestigacion del potencial de recursos del subsuelo.
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La investigacion, evaluacién y monitoreo de amenazas de origen geoldgico.
La gestion integral del conocimiento geocientifico del subsuelo.
La investigacion y aplicacién de tecnologias nucleares, el control del uso y disposicién de

materiales nucleares y radiactivos.

Con servidores publicos expertos, competentes y comprometidos con el mejoramiento continuo,

infraestructura adecuada para el cumplimiento de la mision de la entidad, mediante el uso de

herramientas y mecanismos de comunicacién, que permiten la interaccién y satisfaccion de los

diferentes grupos de interés, para garantizar el logro de las metas institucionales.

2.4. 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 geoldgicas que sirva
de base para la gestion integral del riesgo, ordenamiento territorial y planificaciéon de
desarrollo.

Realizar investigacion y caracterizacién de materiales geoldgicos en los componentes
fisico, quimico, mecdnico, petrografico, mineralégico y metallrgico.

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

Fomentar la investigacidn y aplicacién de tecnologias nucleares.

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

Contar con el personal especializado, competente y comprometido para dar
cumplimiento a la misién y politicas institucionales en el marco del Sistema de Gestién
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.

3. MARCO NORMATIVO

El Plan Institucional de Capacitacién al interior de las entidades del Estado colombiano tiene como

marco la Constitucion Politica de 1991, las directrices establecidas en la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto Ley 1567 de 1998 reglamentados por el Decreto 1227 de 2005 en sus articulos 65, 66, 67
y 68, compilados en el Decreto 1083 de 2015.
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De conformidad con lo establecido en el literal c) del articulo 3 del Decreto 1567 de 1998: “Con el
propdsito de organizar la capacitacion internamente, cada entidad formulard con una periodicidad
minima de un afo, su plan institucional de capacitacion”.

La orientacién en la elaboracidn de los planes especificos institucionales que deben ejecutar las
entidades publicas se encuentra establecida en el decreto 4665 de 2007, el cual determind que la
metodologia a utilizar estd a cargo del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la
Escuela Superior de Administracidn Publica — ESAP.

El 21 de Noviembre de 2014, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP emitid
Circular 100-010 de 2014 mediante la cual brindé a las entidades publicas orientaciones en
materia de capacitacién y formacion de los empleados publicos, afirmando que entre los
programas que integran la capacitacidén en el sector publico se encuentran los de educacién no
formal o educacién para el trabajo y el desarrollo humano, educacién informal, induccién,
reinduccidén, y entrenamiento en puesto de trabajo, y definiod los anteriores.

Asi mismo se hizo énfasis en que los cursos, diplomados y demas actividades que se programen
en el marco de la capacitaciéon deben financiarse con los recursos presupuestales destinados al
Plan Institucional de Capacitacion.

Las normas que a continuacidn se relacionan, son el fundamento legal que permite a la entidad
capacitar a sus servidores publicos y lograr de esa manera potenciar el conocimiento, habilidades,
competencias y capacidad de accidn para mejorar la gestion institucional y obtener los resultados
esperados.

® Ley 909 de 2004, por la cual se expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones, dedica el Titulo VI a los
objetivos de la capacitacién.

e Decreto Ley 1567 de 1998, Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacién vy el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

e Decreto Ley 1227 de 2005 por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto 1567 de 1998 en lo referente al Sistema Nacional de Capacitacién.

e Ley 1064 de julio 26 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento
de la Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano, establecida como educacién no
formal en la ley general de educacién.

e Decreto 2020 de 2006 - Sistema de calidad de la formacidn para el trabajo.

e Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcidn Publica.
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e Ley 1960 de 2019, por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones.

e Decreto 815 de 2018, Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

® Resolucion 667 de 2018, del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, “Por
medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias funcionales para las dreas o
procesos transversales de las entidades publicas”.

® Resolucion No. 104 del 4 de marzo de 2020 del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica mediante la cual se expidio el Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon
para los Empleados Publicos 2020-2030, por medio del cual se actualiza la politica de
capacitacion y formacion para los servidores publicos, estableciendo nuevos ejes
tematicos, de manera que las entidades puedan formular sus “planes y programas de
capacitacion institucionales para la profesionalizacién de los servidores publicos, ligado
al desarrollo de la identidad y la cultura del servicio publico y de una gestidén publica
efectiva.

4. OBIJETIVOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC 2023
4.1. Objetivo General

Atender las necesidades de capacitacién y los requerimientos de formacién institucional
identificados, mediante la implementacion de actividades de aprendizaje que potencien el
desarrollo y fortalecimiento de las competencias laborales de los funcionarios y funcionarias
del Servicio Geolégico Colombiano, requeridas para el logro de las metas institucionales y el
afianzamiento del capital humano para atender las necesidades del pais en materia de
conocimiento geocientifico.

4.2. Objetivos Especificos

4.2.1.Capacitar a los funcionarios y funcionarias del Servicio Geoldgico Colombiano bajo el enfoque en
competencias, tomando en consideracion las tres dimensiones de desarrollo de éstas: “SER”,
“SABER” y “HACER”, atendiendo a las necesidades institucionales, los requerimientos de
aprendizaje de las dependencias para el logro de sus metas 2023 vy el fortalecimiento de la
capacidad de los equipos de trabajo de la Entidad.

4.2.2.Intervenir las necesidades de capacitacion transversal con base en los ejes tematicos
establecidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los Empleados Publicos 2020-

11



GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

2030y los lineamientos de la Funcidn Publica, con el fin de potenciar la profesionalizacién de los
servidores publicos en el marco de la gestién del conocimiento, el valor de lo publico, |la probidad
y ética de lo publico y la transformacion digital.

4.2.3.Intervenir las brechas de competencias comportamentales identificadas en la evaluacion
realizada en el afio 2021-2022 a la planta de personal de la entidad, a fin de alcanzar niveles
avanzados de desarrollo tanto en las competencias comunes de los servidores publicos como
aquellas propias de cada nivel jerarquico.

4.2.4.Promover el desarrollo integral del recurso humano y el afianzamiento de una ética del
servidor(a) publico(a), bajo principios de equidad, no violencia y ambientes de trabajo
saludables.

4.2.5.Aportar a la consolidacion de una cultura organizacional que potencie el desarrollo de
capacidades del SGC como Entidad de Ciencia y Tecnologia, caracterizada por la gestién del
conocimiento, la creatividad y la innovacidn.

4.2.6.Brindar herramientas para el ejercicio de un liderazgo transformacional que permita a los/las
Directores(as) Técnicos (as), Jefes y Coordinadores(as), influir e inspirar a las personas y los
equipos a su cargo, asegurar la ejecucién efectiva de las estrategias y los resultados, transformar
la Iégica institucional en virtud de los constantes cambios del entorno y el macro contexto,
especialmente respecto a los retos que ha suscitado la gestion de personas a través de
ambientes cambiantes.

4.2.7.Consolidar una cultura organizacional caracterizada por la equidad de género, la inclusidn,
diversidad y no discriminacion, con servidores publicos sensibles frente a las realidades sociales
del pais y las necesidades de los diferentes grupos poblacionales, capaces de formular proyectos
gue permitan contribuir al desarrollo econdmico y social de las comunidades y el cierre de
brechas e inequidades.

4.2.8.Crear capacidades institucionales para el logro de los retos que representan los lineamientos del
Nuevo Plan de Desarrollo y las lineas programaticas del Sector de Minas y Energia 2022-2026.

5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES, METODOLOGICOS Y PEDAGOGICOS DEL PLAN
INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracién
Publica — ESAP, establecen los lineamientos conceptuales, metodoldgicos y pedagdgicos para la
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formulacion y ejecucidn de los Planes Institucionales de Capacitacidn, los cuales se resumen a
continuacién.

En el marco de la Politica de Empleo Publico y la Gestion Estratégica del Talento Humano, un
aspecto esencial corresponde a los lineamientos en materia de capacitacién y formacion de los
servidores publicos como pilares del aprendizaje necesario para dinamizar procesos innovadores
en el Estado. Es asi como, promover una cultura organizacional del aprendizaje es tener la garantia
de que las personasy las entidades estan orientadas a resolver las problemdticas del pais haciendo
uso de su activo de mayor valor, es decir, el talento humano y su capacidad para generar activos
intangibles como el conocimiento, lo cual genera que las organizaciones aprendan, evolucionen,
innoven y mantengan un desempefio éptimo.

En el documento, Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-2030, se presentan los
lineamientos que orientan la formacién y capacitacién del sector publico: primero, se plantea el
lineamiento estratégico de la capacitacién en el sector publico partiendo del analisis y alcance
normativo de la capacitacion, luego, se define el rol de la capacitacién en la gestion estratégica
del talento humano, se exponen los ejes tematicos actualizados que permean toda la oferta de
capacitacién y formacion, ademas, se dan orientaciones sobre la implementacién de tematicas de
capacitacién por competencias laborales para el fomento de los valores institucionales.
Finalmente, se encuentran orientaciones generales para fortalecer las capacidades directivas de
las personas que ocupan cargos de este nivel o que tienen a su cargo equipos de trabajo.

De igual forma el plan retoma dentro de las novedades normativas, la capacitacién como derecho
de todos los/as servidores/as publicos/as, sin distincién de su vinculacién ni nivel jerarquico. Es
claro que laregla general del empleo publico sea el mérito y la carrera administrativa, y que sobre
ellas se fundamenten los diferentes lineamientos de la politica como el de la formacién y
capacitacidn; no obstante, en la realidad y practica de la gestidon del talento humano en las
entidades publicas existen diferentes tipos de vinculaciones laborales con el Estado, por tanto, se
requiere que la politica sea lo suficientemente flexible y que incluya a todos los servidores y
servidoras publicos(as), independientemente de su tipo de vinculacion.

En este sentido, la Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, amplia el alcance en los principios de la
capacitacidn propuesto inicialmente en el Decreto 1567 de 1998, de acuerdo con lo anterior, todos
los servidores y servidoras publicos(as) vinculados(as) con una entidad, érgano u organismo tienen
derecho a recibir capacitacion de la oferta institucional que genere la entidad o cualquier otra
instancia publica; siempre y cuando atienda a las necesidades detectadas por la entidad y a los
recursos asignados. Asi mismo, es importante precisar que en el caso de que el presupuesto sea
insuficiente se dara prioridad a los/as empleados/as de carrera administrativa.
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Dando continuidad a la postura institucional, se mantiene vigente la Circular Externa 100-10 de
2014 expedida por Funcién Publica respecto a que: los contratistas son considerados
colaboradores de la administracion, por tanto, no tienen derechos sobre la oferta de capacitacion
gue haga la entidad por la cual se encuentran contratados, no obstante, como parte del proceso
de alineacidn institucional y de aproximacién a los procesos y procedimientos a través de los
cuales se da la gestidn, y para conocer la operacién de las diferentes herramientas y sistemas de
informacién con los que cuenta la entidad, pueden incluirse en los programas de induccién y
reinduccién que oferta cada entidad publica.

Lo anterior, no limita su participacion para la oferta publica que se genere de entidades como la
ESAP, el SENA o las entidades publicas que cuenten con dependencias de formacion para el trabajo
o universidades corporativas que hagan una oferta abierta a la ciudadania.

De acuerdo con el ordenamiento juridico, los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacién son de obligatorio cumplimiento para todas las entidades, drganos y
organismos de la Rama Ejecutiva del orden nacional y territorial, del nivel central o
descentralizado, que cuenten con régimen general de carrera. En esta delimitacién, de acuerdo
con el campo de aplicacidn que establece el articulo 3 de la Ley 909 de 2004, cabe senalar que
tanto esta Ley como Decreto Ley 1567 de 1998 establecen que las entidades deben orientarse por
el Sistema Nacional de Capacitacién mientras no existan normas expresas para reglamentar los
demas sistemas especificos de carrera administrativa que hacen parte de la Rama Ejecutiva.

El propésito de la capacitaciéon, e incluso del concepto de formaciéon que se trata tanto en el
Decreto Ley 1567 como en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién, se orienta al cierre de
brechas o a la cualificacién de los/las servidores y servidoras para el ejercicio de las funciones del
empleo que ocupa. Dicho empleo cuenta con un manual de funciones y competencias en el que
se establecen, entre otros aspectos, los requisitos minimos de educacién, nucleo basico del
conocimiento y las competencias laborales.

Ahora bien, la estructura de la capacitacidn se da sobre las modalidades de educacidn informal y
educacion para el trabajo y el desarrollo humano. En el primer caso, la educacién informal se
define como “todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido proveniente de personas,
entidades, medios masivos de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres,
comportamientos sociales y otros no estructurados” (Congreso de la Republica, Ley 115 de 1994).
De la definicion ofrecida en la Ley 115 de 1994 se exponen en las siguientes consideraciones para
efectos de la capacitacion en las entidades, érganos y organismos publicos:

A. Dado que el conocimiento se adquiere libre y espontdaneamente y ademas se basa en
diferentes medios como los de comunicacién, las entidades deben tener en cuenta al
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momento de trazar estrategias y programas de capacitacion, y sobre todo de formacion,
el apoyo de las dependencias de comunicaciones institucionales, tecnologias de la
informacidn y la comunicacién e incluso de gestién documental.

B. Los procesos de capacitacidn deben ser dindmicos y de preferencia orientados al puesto
de trabajo, de manera tal, que la experiencia asistida permita desarrollar las habilidades,
destrezas requeridas e incluso los comportamientos esperados por la cultura
organizacional. Con lo anterior, se desvirtla que los procesos de capacitacion deban
llevarse a cabo Unicamente de forma magistral.

C. La oferta de capacitacion que disefien las entidades debe contemplar las costumbres,
tradiciones, situaciones socialmente aceptables que conforman la cultura organizacional,
ademas de valores, principios y reglas formales de la Entidad.

D. A nivel territorial, también se debe tener en cuenta la cultura, costumbres y tradiciones
ancestrales de los habitantes del territorio especifico para fortalecer la dindmica y cultura
organizacional a través de procesos de capacitacién y formacidn, que reconozcan la
realidad del territorio en el que se gobierna y se administra lo publico.

De otra parte, se encuentra la educacion para el trabajo y el desarrollo humano, antes
denominada educacién no formal que, de acuerdo con la Ley “es la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin
sujecion al sistema de niveles y grados establecidos (...)”. Con la anterior definicion, se deduce la
importancia de contar con un diagndstico que permita detectar las necesidades para generar una
oferta de capacitacion enmarcada en esta modalidad educativa.

La oferta de capacitacion en el dmbito organizacional publico debe responder a un diagndstico de
deteccion de necesidades que permita conocer, con base en los manuales de funciones y
competencias laborales, la planeacién institucional y otros aspectos organizacionales, como
evaluaciones del desempefio e informes de auditoria, entre otros.

En el mismo sentido, saber qué competencias o capacidades requieren desarrollar o afianzar las
personas para desempeiiar sus labores en su puesto de trabajo y, a partir de alli, determinar las
prioridades para generar la oferta de capacitacion.

Finalmente, para efectos del disefio de la oferta de capacitacion y formacién que se genere desde
los planes institucionales de capacitacion o desde la oferta de la ESAP, escuelas de formacion y
demas entidades que tengan una oferta abierta a todos los servidores y servidoras publicos(as),
se deben tener en cuenta estos aspectos como los mas relevantes:
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A. En el caso de la educacidn para el trabajo y el desarrollo humano, esta solo se puede
ofrecer cumpliendo con los requisitos legales y normativos, por lo tanto, esta oferta solo
ha de considerarse cuando se cuente con la capacidad presupuestal o, en el caso de las
escuelas de formacion que desarrolle cada entidad, cumplir con las normas para la
acreditaciéon o certificacion respectiva para ofrecer programas en esta modalidad
educativa.

B. Toda la oferta de capacitacion debe contar con una estructura de plan de aprendizaje o
secuencia diddctica en la que se evidencien los objetivos y resultados de aprendizaje a los
que se quiere llegar con cada curso de capacitacién.

C. La orientacidn pedagdgica, didactica o andragdgica que se dé en el marco de la
capacitacion debe orientarse por el enfoque de formaciéon continua o aprendizaje
significativo.

D. La formacién para el trabajo y la formacidon y capacitacion para el sector publico debe
formularse en el lenguaje de las competencias laborales para gestionar el talento humano.

Adicionalmente, la Ley 1955 de 2019 por la cual se adopta el Plan Nacional de Desarrollo 2018 —
2022 “Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”, cred el sistema nacional de cualificaciones para
promover el reconocimiento de aprendizajes previos. Por ejemplo, la cualificacién via evaluacién
y certificacién de competencias laborales, previo un proceso de normalizacion.

El articulo 194 crea el Sistema Nacional de Cualificaciones - SNC como un conjunto de politicas,
instrumentos, componentes y procesos necesarios para alinear la educacion y formacién a las
necesidades sociales y productivas del pais y que promueve el reconocimiento de aprendizajes, el
desarrollo personal y profesional de los ciudadanos, la insercién o reinsercién laboral y el
desarrollo productivo del pais. Son componentes del SNC: el MNC (marco nacional de
cualificaciones), los subsistemas de aseguramiento de la calidad de la educacién y la formacion,
de normalizacién de competencias y de evaluacidn y certificacion de competencias, el esquema
de movilidad educativa y formativa, asi como la plataforma de informacién del SNC.

Se parte de la premisa de que todos los servidores y servidoras publicos(as) deben poseer unas
capacidades basicas que puedan aplicar en sus contextos organizacionales propios de la entidad a
la que se encuentran vinculados. Se puede deducir que al hablar de la capacitacién en el servicio
publico se requiere lo siguiente:
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A. Establecer los conocimientos, habilidades y actitudes que debe poseer un servidor(a)
publico(a), desde las esenciales hasta llegar a lo mas especifico.

B. Identificar la brecha existente entre las capacidades que posee la persona que llega al
servicio publico, que son producto de su educacidn, formacidon profesional y de su
experiencia; y las que requiere para desempefiar éptimamente sus funciones.

C. Elaborar una oferta de capacitacién a partir de las brechas identificadas.

D. Ejecutar la oferta a partir de procesos estructurados y organizados que respondan a los
criterios de la educacién informal y la educacidn para el trabajo y el desarrollo humano
(objetivos de aprendizaje, resultados del aprendizaje, metodologias, plan de aprendizaje,

desarrollo de la competencia, recursos, etc.).

E. Evaluar los resultados obtenidos en términos de eficiencia (econdmica y tecnoldgica) y
eficacia (calidad del resultado en funcién del desempefio individual y colectivo).

En este sentido, se presenta la siguiente estructura de priorizacién cognitiva para la identificacion
de capacidades en el sector publico:
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

TIPO DE
CONOCIMIENTOS

Especializados Hl

Especifico |—>

TEMATICAS
DESARROLLADAS

Competencias identificadas en la
entidad, capacidades detectadas
con brechas, resultado de DNAO

sistema de gestion y desempefio,
banco de proyectos de inversion
publica, gestion de proyectos
de inversiéon publica bajo la
Metodologia General Ajustada
(MGA), SECOP

Constitucion, fines esenciales y

sociales del Estado, estructura,

participacion y  democracia,

descentralizacion territorial vy

PRINCIPALES
OFERENTES
(E-LEARNING)

Entidades publicas -

programas de capacitacién

Lideres de politicas MIPG
Coordinacion sectorial

Entidades pulblicas -

programas de capacitacion

ESAP - Programa de banco

de capacitacion
Lideres de politicas MIPG

Entidades publicas -

programas de induccion

organizacion y funcionamiento
Esenci
senciales enfoque de derechos humanos,
funciones esenciales.

Fuente: Direccion de Empleo Pablico - Funeidn Pablica, 2019

De acuerdo con la figura anterior, las entidades deben organizar y configurar sus diagndsticos para
la deteccion de necesidades en funciéon de una evolucion de capacidades basado en un
conocimiento que debe generar aprendizajes y, por ende, capacidades en el conjunto de los
servidores publicos.

Esto permitira generar una oferta que garantice mayor coberturay eficiencia en el uso de recursos,
que parte desde la oferta generada por la ESAP y Funcién Publica, asi como de las otras entidades
gue generan una oferta publica a todos los servidores, ademas de la institucional que genera de
manera interna cada entidad.
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5.1 Definiciones Conceptuales

- Enfoque conceptual: El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos para
el Desarrollo de Competencias utiliza el enfoque constructivista. El constructivismo
plantea que la construccién del conocimiento es una interaccién activa y productiva entre
los significados que el individuo ya posee y las diferentes informaciones que le llegan al
exterior. En este modelo lo que interesa es que el individuo aprenda a aprender, que sea
capaz de razonar por si mismo, de desarrollar su propia capacidad de deducir, de
relacionar, de elaborar sintesis.

- Plan Institucional de Capacitacion: Conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion
qgue durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el
desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el
fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo
para conseguir los resultados y metas institucionales establecidos en una entidad publica.

- Capacitacién: Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal
como alainformal (educacién para el trabajo y el desarrollo humano) dirigidos a prolongar
y a complementar la educacién inicial mediante la generacidn de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor
prestacidon de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo
personal integral.

- Educacion Formal: Es aquella que se imparte en establecimientos educativos aprobados, en una
secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas curriculares progresivas, y
conducente a grados y a titulos, a esta pertenecen la educacidn secundaria, media y
superior. No hace parte de los objetivos del Plan Institucional de Capacitacion y responde
al Programa de Bienestar Social e Incentivos.

- Educacion No Formal: Actualmente se conoce como educacién para el trabajo y el desarrollo
humano, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales sin sujecién al sistema de
niveles y grados establecidos para la educacion formal. En Educacién no formal, se ha
venido coordinando la planeacién, programacion y ejecucién de actividades educativas
bajo la modalidad de cursos cortos, seminarios, talleres y conferencias orientados a la
actualizacién y mejorar las habilidades y destrezas del personal en diferentes temas de
interés institucional dando especial énfasis en los aspectos técnicos, misionales y los
relacionados con el manejo de sistemas e informatica, manejo de procesos de gestion
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administrativa y normatividad. A esta capacitacidn acceden los funcionarios de carrera
administrativa y libre nombramiento y remocion.

- La induccién del personal nuevo: Se complementa en la respectiva Area o grupo de trabajo
Regional, con el propésito de brindar al funcionario toda la informacidn relacionada con
su campo de trabajo y sobre las herramientas necesarias para el desempefio de su labor.

- El entrenamiento en puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion en el ejercicio de las
actividades del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se
orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas
para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes observables. Se pueden beneficiar de esta modalidad los funcionarios y
funcionarias con nombramiento provisional, carrera administrativa y libre nombramiento
y remocion. Esta a cargo del Jefe Inmediato de los funcionarios y funcionarias que ingresan
a la Entidad.

- Competencias: Capacidad de una persona para desempeiiar, en diferentes contextos y con base
en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones
inherentes a un empleo: capacidad que esta determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado(a).

- Aprendizaje basado en problemas: Estrategia que privilegia el desarrollo de habilidades y
actitudes y la adquisicién de los conocimientos que las fundamentan vy, por lo tanto, su
aplicacion contribuye a lograr aprendizajes significativos y al desarrollo de competencias.
Los problemas se toman como una oportunidad para aprender a partir de
cuestionamientos sobre la realidad laboral cotidiana, haciendo énfasis en los aspectos que
las personas deben investigar, proponer y ejercitar para mejorar su desempefo y el de sus
companieros de trabajo.

- Aprendizaje: Proceso social en el que interactian dos o mds personas para la construccion de
conocimiento en forma colaborativa, a través de la discusion, reflexién y toma de
decisiones, para la generacidon de conocimiento compartido en un grupo con respecto a
un dominio especifico.

- Brecha de Competencia: Diferencia entre las competencias evidenciadas en el desempefio
laboral y las competencias requeridas en el cargo. Algunos medios de deteccion de
brechas son: Evaluacion de Desempefio, Evaluacion de Competencias, Observacién del
Desempefio, Cuestionarios, Entrevistas con Jefes, Reuniones inter-departamentales,
Entrevista de Salida, Analisis de Procesos, Reportes de Jefes y supervisores. En el sector
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publico, la medicién de la brecha es el resultado de la evaluacién de competencias
comportamentales de los empleados de la Entidad.

- Estrategias de Aprendizaje: Procedimientos para el aprendizaje y la solucién de problemas que
incluyen varias técnicas y actividades de interaccidn entre una o mas personas interesadas
en aprender, con alguien que es capaz de resolver el problema objeto y desarrollar
secuencias de aprendizaje para facilitar el aprendizaje de otros. Los objetivos especificos
de cualquier estrategia de aprendizaje determinan lo que el aprendiz debe ser capaz de
hacer al terminar el proceso, la comprensidon que debe lograr de los conocimientos que
fundamentan los resultados y las actitudes requeridas para lograrlos.

- Formacioén: proceso encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando
actitudes, habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa,
critica, sensorial, emocional e intelectual.

- Sistema Nacional de Capacitacién: De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998, se entiende como

“el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas
de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propdsito comun de generar
en las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de
accion, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracidn, actuando para

ello de manera coordinada y con unidad de criterios.” (Decreto 1567 de 1998, art. 4).

- Conocimientos esenciales: son aquellos conocimientos que deben aprehender todas las personas
qgue se vinculan al servicio publico. Estos pueden ser ofertados y desarrollados en la
induccion y también se deben trabajar posterior a ella con un andlisis de brechas que las
entidades desarrollardan en el momento en el que la persona ocupe el cargo o empleo,
independientemente del tipo de nombramiento. Los conocimientos son:

e Fundamentos constitucionales. Fines esenciales y sociales del Estado, estructura,
organizacidn y funcionamiento del Estado, enfoque de derechos humanos, participacion
y democracia, entre otros.

e Descentralizacion territorial y administrativa, desconcentracion y delegaciéon
administrativa, entre otros.

® Funciones principales de la administracion publica. Planeacidon para el desarrollo,
organizacidn y direccionamiento de organizaciones publicas, control interno, contratacién
estatal, prestacidon de servicios publicos, formulacion, implementacién y seguimiento de
politicas publicas, entre otros.
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- Conocimientos especificos: son aquellos conocimientos, junto con los esenciales, con los que el
servidor publico puede operar sistemas, métodos, tecnologias de la informacién, técnicas,
instrumentos y herramientas para contribuir a la gestiéon publica tanto en el orden
nacional y territorial como a nivel intra e intersectorial. Algunos ejemplos de
conocimientos especificos sobre: el SGD (sistema de gestion y desempefio), sistema de
control interno, SIGEP (sistema de informacion y gestion del empleo publico), FURAG
(formulario Unico de reporte de avances de la gestidn), SIIF (sistema integrado de
informacién financiera), banco de proyectos de inversién publica, gestién de proyectos de
inversiéon publica bajo la MGA (metodologia general ajustada), SECOP (sistema electrdnico
de contratacion publica), gestion de archivos y documentos, técnicas estadisticas y
manejo de la informacidn publica, entre otros.

- Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que permiten que el servidor
publico mejore continuamente su desempefio en el ambito organizacional. Se asocian
directamente al objeto misional de la entidad y, en ese orden de ideas, al conjunto de
productos y resultados esperados. En este aspecto, tienen que tener en cuenta los bienes
y servicios que generay produce la entidad, los resultados y la satisfaccion de la ciudadania
y, por supuesto, los dos niveles de conocimiento anteriormente tratados. También debe
alimentarse de los conocimientos que desarrollan el servidor o el equipo de trabajo para
generar los productos, metas o resultados propuestos en los diferentes planes que
orientan la gestion de la entidad. Para ello, es indispensable que la entidad publica se
enfoque en una visién de aprendizaje organizacional que les dé a sus servidores
herramientas de aprendizaje para mejorar continuamente su desempefio.

Igualmente, de manera transversal a todo este proceso de evolucion y desarrollo cognitivo y de
habilidades de los servidores, se debe agregar a los procesos de aprendizaje (derivados de los
programas de capacitacion) las actitudes, conductas y comportamientos esperados del
servidor publico. Para ello, las entidades no solo deben enfocarse en apropiar o ampliar
conocimientos y habilidades, sino que también tienen que perfilar los comportamientos
deseados de un servidor publico. Para lo anterior, se deben tener en cuenta los siguientes
referentes:

e Vocacion de servicio con énfasis en lo publico

e Defensay cuidado del patrimonio publico

e Normatividad relacionada con la conducta moral y ética de los servidores publicos (Cédigo
Unico Disciplinario, Estatuto Anticorrupcién, Ley de Transparencia y Derecho de Acceso a
la Informacidn Publica, etc.)

e (Cddigo de integridad y manejo de conflicto de intereses

e Cultura organizacional y cambio cultural
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e Clima laboral
® Gestidn del riesgo y prevencién de la corrupcion
e Competencias comportamentales (Decreto 815 de 2018), entre otros.

- El aprendizaje organizacional: Frente al desarrollo de la formacidon y la capacitaciéon desde las
entidades publicas se establece como un pilar estratégico de este Plan, el aprendizaje
organizacional. Los productos y resultados de las entidades se expresan mayoritariamente
en bienesy servicios publicos que se generan a partir del trabajo colectivo de las diferentes
personas de la entidad. Este trabajo, aunque se procura medir a través de productos
tangibles, dependen de un proceso de produccién que surge de la capacidad individual de
los servidores, es decir, un proceso tacito.

Aungque resulta complejo determinar en el corto plazo las variables para medir la capacidad de las
personas en funcidn de los bienes y servicios que debe producir una entidad publica, la tesis
gue se plantea con el aprendizaje organizacional es que, al priorizar, potenciar, desarrollar y
medir ciertas capacidades de interés para cada entidad, se genera una garantia en la calidad
de los bienes y servicios publicos resultantes. Servidores que logran desarrollar ciertas
habilidades o que apropian y aplican el conocimiento con un fin especifico, son servidores
gue desarrollan las competencias laborales que requiere la entidad publica a la cual se
encuentren vinculados.

Es importante recordar que la formacidon y capacitacidn debe ser vista como un proceso
estratégico para el desarrollo organizacional y de los servidores y servidoras publicos(as) y no
como una instruccion para determinado empleo o trabajo, tampoco como un mero requisito
legal. Bajo esta premisa, se puede afirmar que se gestiona el talento humano y por ende que
la cultura de dichas organizaciones se orienta a la gestién del conocimiento y la informacion
que producen.

23




GE(S)E_%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBIANO

Figura 12. Esquema de aprendizaje organizacional para entidades pdblicas
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Fuente: Direccion de Empleo Pablico - Funcidn Pablica, 2017,

En la figura anterior se representa la importancia de los procesos de gestidon del conocimiento
como facilitadores del aprendizaje organizacional y su impacto sobre el desempefio de las
entidades publicas. En los procesos de gestién del conocimiento se hace relevante identificar
el conocimiento tanto tacito como explicito, de manera que se facilite el compartir estos
valores identificados para la organizacién, en Ultimas para la generacién de nuevo
conocimiento y aplicacién de lo aprendido en la mejora de los procesos institucionales,
generando capacidades tanto colectivas como individuales que apalancan el logro de los
objetivos a corto, mediano y largo plazo, los procesos de innovacidon y desarrollo
institucional.

La siguiente figura nos muestra la necesidad de transformar la visidn tradicional de la formacién y
la capacitacion hacia una visidn de la gestién del talento humano orientada al desarrollo del
servidor publico:
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VISION TRADICIONAL DE LA FORMACION Y | VISION DESARROLLISTA DE LA GESTION
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO

Es una inversién
Es un costo Con orientacion estratégica
Sin direccion estratégica Atada a objetivos de
Desligada de objetivos aprendizaje
Ocupacion del tiempo Educacion
Espontaneidad Plan de carrera
Sdlo es adiestramiento para un Preparacién para movilidad
puesto Polivalencia
Castigo Aprendizaje organizacional

Fuente: Direccion de Empleo Plblico — Funcion Plblica, con base a Cuesta, 2019.

Se considera que el aprendizaje individual, a partir de necesidades detectadas para mejorar el
desempeiio, le sumay agrega valor a los procesos institucionales. Una organizacion publica con
principios y atributos definidos hacia el aprendizaje organizacional y la transferencia del
conocimiento generado en el proceso de produccién de politicas, servicios y bienes publicos, se
asume como una organizacidon que aprende. Ademas, la formacion continuada es también el
sustento esencial de la gestidon por competencias laborales. El desarrollo de las competencias
viene dado por el proceso de formacidn que, ademas de acoger ciclos de aprendizaje asociados
a escuelas y academias (conocimiento explicito), comprende también el conjunto de
experiencias (tareas, cargos, eventos responsabilidades, etc.) que, a lo largo de la trayectoria
laboral en la organizacion debera realiza el servidor (conocimiento técito).

Este proceso de formacion y capacitacion implica que la entidad publica mantenga actualizadas
las competencias funcionales que son necesarias para el buen desempefio de los servidores
publicos de la respectiva entidad y, a la vez, estimule el desarrollo laboral en una organizacién
gue aprende. Para ello, se involucra el disefio instruccional (DI) como ruta metodoldgica para la
preparacion, desarrollo, implementacién, evaluacion y mantenimiento de programas vy
ambientes de aprendizaje en diferentes contextos y niveles de complejidad (Belloch, 2013), que
aplicado al sector publico se traduce en el disefio de programas de aprendizaje para la oferta de
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cursos, diplomados, proyectos de aprendizaje, induccidn y entrenamiento que en suma
constituyen el plan de capacitacién de la respectiva entidad.

Es indispensable que se tenga en cuenta que esta metodologia trabaja bajo la premisa de cerrar
las brechas que puedan existir entre los conocimientos, habilidades y actitudes que tenga el
servidor o servidora y las capacidades puntuales que requiera en el ejercicio de su cargo y no
sobre la base de un solo enfoque pedagdgico, pues lo que tienen que buscar las entidades
publicas, a través de su oferta de capacitacion, es mejorar el desempefio de los servidores
vinculados en el ejercicio de sus funciones.

El aprendizaje continuado busca: superar la visién tradicional de clase magistral, fomentar la
investigacion y la motivacién de los servidores por adquirir y aplicar nuevos conocimientos de
manera auténoma y ampliar los ambitos de aprendizaje, medios y recursos. Asi mismo, la
metodologia busca promover en los servidores publicos acciones de divulgacion sobre buenas
practicas administrativas en el disefio e implementacion de politicas publicas.

Otra caracteristica que ofrece el aprendizaje organizacional frente a entornos restrictivos (fiscales
o normativos) es el uso de herramientas derivadas de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion (TIC), optimizando el uso de los recursos que destina una entidad para la
capacitacion de sus servidores. Esto quiere decir que, en la medida que las entidades desarrollen
sus capacidades institucionales para disefiar y aplicar programas de aprendizaje, estos se podran
aplicar a mas personas en la organizacion con la misma inversion de recursos (relacién costo-
beneficio).

Dicho de otro modo, la entidad debe centrar el uso de sus recursos en el desarrollo de
herramientas que generen capacidad instalada para que se cuente con una oferta continua de
capacitacidn sin restriccidn, en contraposicion a la légica tradicional, de contratar cursos por
demanda en el que la participacidn se ve restringida por capacidad, tiempos o tipos de vinculacidn.

La capacitacion de los servidores publicos girard alrededor de los siguientes aspectos:

A. La disponibilidad de la informacién y conocimiento clave para la generacién de los
resultados esperados en la planeacién estratégica.

B. La capacidad de analizar, clasificar, modelar y relacionar sistémicamente datos e
informacidn sobre activos de conocimiento fundamentales para la entidad publica.

C. Agregarenlos nuevos esquemas de formacidn y de capacitacion la posibilidad de certificar
competencias laborales, asi como la formaciéon modular basada en competencias acordes
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con los manuales especificos de funciones y competencias laborales de cada entidad, la
priorizacion tematica de este plan y el catdlogo de competencias adoptado mediante la
Resolucién 667 de 2018.

Identificar competencias y capacidades que respondan a los procesos para los que los
servidores publicos deben desarrollar las funciones, en el caso de las areas misionales.

Combinar el uso de la tecnologia con los saberes individuales y organizacionales
acumulados para generar una oferta institucional virtual (e-learning, b-learning y m-
learning).

Promover un cambio gradual de las entidades y del sector publico hacia una cultura del
conocimiento institucional.

Enfocar el proceso de profesionalizacidn y desarrollo de las capacidades y competencias
del servidor publico, desde la perspectiva de la entidad, como el escenario de aprendizaje.

Reforzar las competencias para la adaptacion al cambio, especialmente en lo que refiere
a los desajustes de competencias que se generan por cambios tecnoldgicos a través de la
experiencia y conocimientos de los servidores publicos de la entidad.

Disminucién de riesgos mediante la formacidn y capacitacion en competencias clave para
gestionar el riesgo y la complejidad de los entornos organizacionales publicos.

E-learning: Podemos definir e-Learning o electronic learning como el uso de la Internet y sus

servicios y tecnologias asociadas en los procesos de ensefianza — aprendizaje. Como Jay Cross

decia: “e-Learning es el aprender en la era de Internet”. Y precisamente eso, Internet y todo un

abanico de tecnologias y servicios son el medio y no deben convertirse en un fin en si mismo.

Complementando el concepto de e-Learning podemos decir que es aprender a distancia a través

de Internet, o simplemente aprender en la red o en la nube.

B-learning: Podemos definir B-Learning o Blended learning como el aprendizaje que combina el

e learning (encuentros asincrénicos) con encuentros presenciales (sincrénicos) tomando las

ventajas de ambos tipos de aprendizajes. Este tipo de educacion o capacitacion implica utilizar

nuevos elementos de tecnologia y comunicacién y nuevos modelos pedagdgicos:

Entornos Virtuales de Aprendizaje o LMS
Recursos Multimedia
Herramientas de comunicacion virtual (foros, correos electrénicos)
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Video Conferencias y Webinars

Documentos y manuales que pueden ser descargados
Flipped classroom

Educacidn por competencias

Trabajos por proyectos

M-learning: Podemos definir m-learning o Mobile Learning como una rama del E-learning o
aprendizaje electrénico -aquel que se lleva a cabo de manera virtual- que se produce a través de
diferentes dispositivos mdviles, por ejemplo, mediante el uso de apps, como Duolingo para
aprendizaje de idiomas.

5.2. Priorizacion tematica, estructura y propdésito.

En consecuencia, se busca desarrollar competencias laborales en los servidores publicos de
forma integral, con el objetivo de estimular el desempeiio dptimo y, ademas de ello, un cambio
en la forma de pensar, sentir y percibir su labor y al Estado, particularmente, para la entidad de
la cual hace parte.

De conformidad con lo anterior, se busca establecer una visiéon sobre como debe ser el
servidor(a) publico(a) en el marco de un Estado abierto para orientar las tematicas hacia la
busqueda de ese perfil ideal. En este contexto, la visidon de futuro es la identidad del servidor(a)
publico(a) que se quiere forjar a través de la formacion y la capacitacion, soportada en una serie
de variables tales como:

e Politica de Estado: la politica publica de empleo publico y la gestidn estratégica del talento
humano debe ser de largo plazo, no de gobierno, que ubiquen al pais en un horizonte de
tiempo y que no se vea permeado por cambios politicos o gubernamentales.
Naturalmente, la formacion y la capacitacidn hacen parte de este proceso.

® Cultura de la ética, la probidad y la integridad: se debe fomentar desde el hogar, la
escuela, el colegio, la universidad y en el trabajo, tanto en lo publico como en lo privado.
En una cultura de lo probo, de lo legitimo, de lo ético; no puede haber cabida al no
acatamiento estricto de las leyes y de las reglas de una entidad, mas aun cuando los
servidores publicos son un referente para la sociedad, por ello, la interiorizacién, la
vivencia y el ejemplo en la practica cotidiana por hacer las cosas bien hechas y
correctamente solo asi, se tendra una sociedad mas justa.

Lo anterior, ademas se vincula con la Politica de Integridad que hace parte del MIPG (Modelo
Integrado de Planeacion y Gestidn), enfocando las disposiciones de esta politica en el dmbito del
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aprendizaje de los servidores publicos y de las entidades. De igual manera, con la promocién de
la integridad, la transparencia y el sentido de lo publico.

e Losvalores del servidor publico: es importante tener en cuenta que los valores del servidor
publico no son solo una cuestién corporativa o institucional, sino que son criterios éticos
que buscan: el bien comun, capacidad para el ejercicio de funciones del empleo,
compromiso con la sociedad, comunicacion, equidad y respeto de género, respeto por la
diversidad, espiritu de servicio, franqueza, honestidad, innovacidn, lealtad y respeto por
la constitucion, rectitud, responsabilidad, trabajo en equipo, solidaridad y equidad.

Mediante el modelo integrado de planeaciéon y gestién (MIPG) liderado por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, se adoptd el Codigo de Integridad del Servicio Publico para
todo el territorio nacional, en el cual se definen cinco valores esenciales: honestidad, respeto,
compromiso, diligencia y justicia.

® La visién de desarrollo y equidad: la equidad, comprendida como la reduccién de la
desigualdad social en sus multiples manifestaciones, implica que todos los colombianos
tengan las mismas oportunidades, asi se mide la calidad del desarrollo econémico, social,
cultural, tecnoldgico y politico.

Aqui es importante sefialar que politicas como esta soportan la estructura para que una vision del
desarrollo como la de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) se apalanquen y puedan
materializarse. Particularmente, los temas contenidos en la priorizacién tematica realizada por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica se encuentran alineados con los ODS: 4
“educacidn de calidad”, 9 “industria, innovacidn e infraestructura”, 11 “ciudades y comunidades
sostenibles”, 16 “paz, justicia e instituciones solidas” y 17 “alianzas para lograr los objetivos”.

De lo anterior, se derivan un conjunto de valores, principios y conductas e incluso tematicas
organizacionales publicas prioritarias para el Estado y que deben verse reflejados en la gestion
institucional de las entidades publicas e incluso en su cultura organizacional. Para ello, se parte
desde el enfoque de desarrollo humano en el que las personas movilizan las organizaciones, las
definen y son ellas quienes finalmente se encargan de generar los bienes y servicios publicos a
cargo de cada entidad.

Los ejes tematicos priorizados en el Plan Nacional son:
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EJE 1:
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EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

YETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Direccidn de Emplec Publico - Funcian Publica y ESAP, 2020

5.3. Eje Gestidn del conocimiento y la Innovacién

Uno de los activos mds importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues este
le permite disefar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los grupos
de valor, que constituyen su razon de ser. Sin embargo, es frecuente que no todos los datos y la
informacién estén disponibles o circulen de una manera dptima entre las diferentes dreas, ni
mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas que laboran en la entidad, lo que
dificulta la gestion del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion de procesos y
procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones,
escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tacita (intangible, la
manera en la que el servidor apropiay aplica el conocimiento para el desarrollo de los servicios
o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman sus equipos de
trabajo.
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En este contexto, el tipo de competencias que deben fortalecerse en los servidores publicos

deberan estar asociadas con el desarrollo de los siguientes ejes (Figura 16.), establecidos para la

gestion del conocimiento y la innovacién en el marco del modelo integrado de planeacién y
gestion (MIPG):

Fuente: Direccidn de Gestidn del Conocimiento, DAFP, 2017

El Manual operativo del MIPG (2019) establece que: (...) la gestién del conocimiento puede
entenderse como el proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o

instrumentos orientados a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar,

difund

iry preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar

procesos de innovacidn y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor. {...)

Asi las cosas, la gestion del conocimiento y la innovacion busca que las entidades:

Consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de analisis vy
retroalimentacion.

Mitiguen la fuga del capital intelectual

Construyan espacios y procesos de ideacion, experimentacion, innovacion e investigacion
que fortalezcan la atencién de sus grupos de valor y la gestidn del Estado.

Usen y promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor puedan acceder
con mas facilidad a la informacidn publica.

Fomenten la cultura de la medicidn y el analisis de la gestidn institucional y estatal.
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e Identifiquen y transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y espacios para su
apropiacion.

® Promuevan la cultura de la difusion y la comunicacién del conocimiento en los servidores
y entidades publicas.

® Propicien la implementacion de mecanismos e instrumentos para la captura vy
preservacion de la memoria institucional y la difusién de buenas practicas y lecciones
aprendidas.

e Estén alavanguardia en los temas de su competencia.

5.4. Eje Creacidn de Valor Publico

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores y servidoras para que, a partir
de la toma de decisiones y la implementacién de politicas publicas, se genere satisfaccién al
ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano. Esto
responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacidn, capacitacién
y entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un
esquema de gestidn publica orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el
cumplimiento de metasy fines planteados en la planeacidn estratégica de la entidad, de acuerdo
con sus competencias.

El concepto de creacién de valor en el modelo que se analiza conduce al fin dltimo de la gestidn
publica: produccidn de resultados que impacten de manera positiva a las personas y a la

sociedad.

La siguiente figura explica una perspectiva de generacién de valor publico:
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Del uso de bienes y
servicios se derivan
beneficios para los

ciudadanos El Estado busca
enfocar sus esfuerzos
a mejores resultados

Eficiencia de la gestidon a través
de encadenamientos para formar
valor, fortalecer la legitimidad y

la gobernanza

Respuesta a problemas

publicos

Procesos que construyen tejido

CONFIANZA . . .
social, forman ciudadanias y
fortalecen la democracia
Creacion de nuevas

La confianza se ubica oportunidades para

en el corazén de la generaciones actuales y/o

relacién entre Estado futuras

y Ciudadano

Fuente: Direccion de Empleo Publico - Funcién Pdblica con base en Moreno, M. 2009

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

5.5. Eje Transformacion Digital

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades
reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios gracias
a la digitalizacion de los procesos y a la implementacidn dindmica de las tecnologias de la
informacién y la comunicacidon de manera articulada con y por el ser humano.

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

Las tecnologias de la informacidn y las comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas y los
sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan informacién, entre otros) han
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impactado, practicamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las empresas privadas y
empiezan a adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una solucién para generar bienes y
servicios publicos con mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de
los servicios mediante las tecnologias de la informacion y la comunicacién (TIC), lo cual reduce
costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder a dichos servicios publicos.

El modelo tradicional productivo es ahora reemplazado por uno disruptivo asociado con una
industria de cuarta generacion que se describe con la digitalizacidon de sistemas y procesos, su
interconexién, con el uso del Big Data, Cloud Computing, Internet de las cosas, la ciberseguridad,
la realidad virtual, la computacién cognitiva y un sinniumero de tendencias tecnoldgicas,
enmarcadas en ciudades inteligentes, han contribuido en la construccién de este nuevo modelo
productivo denominado “industria 4.0”.

La capacitacion y la formacidn 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
trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos de transformacion de la economia
en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la
industria impactan de una u otra maneta a la administracion publica. De aqui se deriva una
premisa que orienta y es que a futuro, todos los servidores y servidoras publicos(as) deben
desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y conductas éticas que se orienten al manejo y
uso de las herramientas que ofrece este enfoque de laindustria 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.

Las “tecnologias disruptivas” se han convertido en el soporte del protagonismo tecnolégico, sin
desvirtuar el factor humano en procesos productivos. La robética y la inteligencia artificial estan
presentes en la sustitucién de algunos cargos y en la aparicién de nuevos empleos, gracias a la
diferenciacion que se presenta entre los procesos de produccién, distribucién, consumo vy
atencion al ciudadano y a los clientes, pone de manifiesto la necesidad de la digitalizacién en
todos los procesos en el sector privado y en el sector publico, lo anterior crea caracteristicas y
atributos modernos en la gestion del sector publico en todas las entidades de gobierno.
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Una de las tecnologias mas destacadas es la inteligencia artificial y el Deep Learning (aprendizaje
profundo) como el campo de mayor crecimiento en esta area, en tanto permite capturar,
almacenar, procesar y analizar grandes cantidades de datos mediante el uso de distintos niveles
de redes neuronales artificiales que les permite a los sistemas informdticos aprender y
reaccionar ante situaciones complejas, igual o incluso mejor que los humanos.

Como se ha observado, la transformacién digital es una prioridad para el Estado colombiano,
razon por la cual se convierte en un eje tematico priorizado. Por tanto, la formulacién de
programas de capacitacion, entrenamiento y formacién que adelantan las entidades publicas a
través de sus planes de capacitacién incluyan las tematicas relacionadas con la transformacion
digital y las tematicas relacionadas debe darse de manera coordinada con las entidades que
lideran las politicas publicas en esta materia como el MiInTIC, el DNP, Funcién Publica y la
Agencia Nacional Digital y al que se integren las universidades publicas y privadas y empresas
especializadas en este campo.

Para lograr que la transformacion digital esté alineada con la gestién del talento humano y con
el presente Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, se requiere que la oferta de capacitacion
qgue formulen las entidades publicas en transformacidén digital esté relacionada con las siguientes
orientaciones:

Aprovechar la infraestructura de datos publicos

Garantizar la proteccion de los datos personales

Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacién publicos

Optimizar la gestidn de los recursos publicos

Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacién

Promocionar el software libre o cédigo abierto

Priorizar las tecnologias emergentes de la Cuarta Revolucién Industrial

Dominar las tecnologias los sistemas de informacion y las redes sociales

Disefar e implementar los trdmites nuevos en forma digital o electrénica
Implementar la politica de racionalizacidn y automatizacion del 100% de los tramites
Automatizar todos los trdmites y procedimientos internos en cada entidad publica
Propender por la participacién ciudadana en linea y el gobierno abierto
Implementar politicas de seguridad y confianza digital

Propender por el uso de medios de pago electrdnico

Certificarse como servidor publico digital

Innovar todo el tiempo y adaptarse al cambio constante

Incluir en los procesos de evaluacidn en el ingreso, de desarrollo y de capacitacidn pruebas
asociadas con competencias digitales.
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5.6. Eje Probidad y Etica de lo Publico

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su raciocinio,
parte de lo que Bloom (2008) planted que la identificacion es un impulso inherente de
reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en
su entorno social, desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor(a)
publico(a) debe ser la ética de lo publico. De esta forma, la identidad genera disposiciones
motivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector publico para que
Colombia y su sociedad sean cada dia mejores.

Si servidores(as) publicos(as) y colaboradores del Estado reflejan en su actuar cotidiano esta
caracteristica, que de hecho hace parte de su perfil profesional y de su actitud hacia el trabajo,
incidird positivamente en que la dependencia y la entidad preste un mejor servicio al
ciudadano vy, si esto sucede, se reflejara en la confianza del ciudadano en el Estado.

La idea de plantear como una prioridad tematica la integridad y ética de lo publico es el
reconocimiento de la integridad del ser, pues en el dmbito de formacién y capacitacion es
reconocer al ser humano integral que requiere profundizar y desarrollar conocimientos y
habilidades, pero que también puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un
comportamiento habitual en el ejercicio de sus funciones como servidor publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del
sector publico es importarte formar habitos en los servidores y servidoras publicos(as), de
manera tal, que hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la
construccion de su identidad y de una cultura organizacional en la gestidn publica orientada
a la eficacia y a la integridad del servicio.

La formacidn en valores requiere romper y formar nuevos habitos. Para formar un habito es
necesario que coincidan las siguientes tres condiciones que plantea Juan Carlos Jiménez en
su texto Cémo formar habitos con efectividad (2016):

A. Cambiar un habito, siempre al principio produce incomodidad y eso es algo normal. Es
necesario que la persona tenga el deseo, la motivacién de formarlo, mejorarlo o cambiarlo.
Es indispensable que lo quiera hacer de corazén. Por supuesto, desearlo depende de que
tenga realmente claro en qué se va a beneficiar con el esfuerzo que va a llevar a cabo. Desear
formar un habito, sustituirlo o reforzarlo siempre serd la consecuencia de saber bien cual es
la ganancia de contar con ese habito.
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B. La persona necesita saber lo que debe hacer y por qué debe hacerlo para formar el habito
gue desea. La motivacién es indispensable, pero no suficiente para lograr alcanzar un cambio
de habitos. También necesita tener la teoria sobre el camino a recorrer para llegar a la meta,
es decir, necesita saber bien qué debe hacer y cémo debe hacerlo para formar el habito que
desea.

C. Necesita la practica intensa del nuevo habito. La teoria tiene poco valor si no la lleva a la
practica para convertir el hdbito en habilidad; muchas personas no forman hébitos porque no
comienzan a practicarlos y no comienzan a practicarlos por incomodidad, inseguridad o
miedo a equivocarse, lo cual es un hecho inevitable al principio. Solo la practica, incluyendo
los errores iniciales, permitird desarrollar la habilidad que proporciona sentirse seguro.
También es importante tener presente que cuando comenzamos a practicar un nuevo
comportamiento, la mente y el cuerpo necesitan tiempo para acostumbrarse y asimilarlo.

DESEO
(La motivacion)

Querer hacerlo

HABITO

PRACTICA SABER

(La habilidad) (La teoria)

ComoFacerlo Querer hacerlo

Fuente: Juan C. Jiménez, 2016
5.7. Eje Formacion de Directivos Publicos

El lineamiento estratégico con respecto a la profesionalizacién y desarrollo de los directivos
publicos tiene que ver con dos criterios base: el primero, formar a las personas que inician con
responsabilidades directivas, por ejemplo, liderar equipos de trabajo o tomar decisiones. El
segundo tiene que ver con la formacidn continuada de quienes ya son directivos o ingresan a la
direccion en una entidad en cualquier nivel, dependencia u orden.

Se parte, entonces, de asumir que la formacion del directivo publico no se puede ver como un
“proceso terminado”, pues la experticia que posee se puede reforzar constantemente en la
medida que la dindmica social, econdmica, cultural y tecnolégica asi lo exijan. En el caso de la
gerencia publica, como valor adicional, se deben tener en cuenta los acuerdos de gestion para
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gue, a partir de este, se valoren con objetividad los aspectos en los que se puede potenciar al
servidor o servidora publico(a) del nivel directivo.

Adicionalmente, como se ha venido planteando, las actitudes, conductas y comportamientos
deseados en el ejercicio de sus funciones y responsabilidades directivas deben incluirse de forma
transversal a todo el proceso de induccidn y planeacidon del desarrollo de las capacidades
funcionales del directivo.

5.7.1.Programa de alta gerencia del Estado

El Estatuto de la Administracion Publica o Ley 489 de 1998 adopté el sistema de desarrollo
administrativo como una estrategia de mejoramiento permanente de la gestién publica y dentro
de este se encuentra la capacitacién como estrategia para el perfeccionamiento de habilidades
de los servidores y servidoras publicos(as).

En este sentido, la Subdireccidn de Alto Gobierno (SAG) de la Escuela Superior de Administracion
Publica (ESAP) capacita a los servidores y servidoras publicos(as) de la alta gerencia de la
administraciéon publica, con el fin de informar, actualizar y llevar a cabo la induccién a la
administracién publica a quienes entran a formar parte del cuadro administrativo del Estado en
la Rama Ejecutiva.

En este contexto, y en cumplimiento de los articulos 30 y 31 de la Ley 489 de 1998 la Escuela
Superior de Administracién Publica (ESAP), a través de la Subdireccidn de Alto Gobierno o el area
gue haga sus veces, desarrollard programas de induccidn dirigidos a los servidores y servidoras
publicos(as) que pertenezcan a la alta gerencia publica y se impartiran durante los cuatro (4)
primeros meses posterior a su vinculacién.

Las distintas entidades del Estado incorporaran actividades especificas en sus planes
institucionales de capacitacién dirigidas a los servidores y servidoras que pertenezcan a la alta
gerencia de la administracidn publica, teniendo en cuenta la normatividad vigente y la oferta de
capacitacion de la Subdireccion de Alto Gobierno (SAG) de la ESAP.

La ESAP, a través de la Subdireccion de Alto Gobierno y en coordinacién con Funcién Publica,
adelantara anualmente capacitaciones dirigidas a la alta gerencia de la administracién publica
en el orden nacional y territorial. Por tanto, es de caracter mandatorio la participacion de los
niveles directivos en las capacitaciones divulgadas por la Escuela de Alto Gobierno de la ESAP, y
todas aquellas que se programen segun el siguiente curriculo:

Temdticas a trabajar:

38



ERVICI X
GE(S)LOGﬁig PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBIANO
A. Induccion y actualizacion: en cumplimiento de lo dispuesto por la Ley 489 de 1998, asi

m

como por la Ley 190 de 1995, la ESAP adelanta programas de capacitacién dirigidos a los
servidores publicos elegidos o nombrados para ejercer cargos publicos con el propdsito
de brindar herramientas que les permitan ejercer adecuadamente las funciones que les
corresponde y promover las buenas practicas en la gestion publica.
Innovacion y gestion del conocimiento: en concordancia con los lineamientos dispuestos
en este Plan frente al nlcleo de gestién del conocimiento y la innovacion.
Habilidades gerenciales:

a. Liderazgo

b. Planeacién y prospectiva (MIPG, planeacidn del desarrollo territorial y otros)

c. Modelos de toma de decisiones

d. Negociacion colectiva y resolucién de conflictos

e. Gestion del talento humano
Politicas publicas:

a. Ciclo de participacién ciudadana en la gestion publica.
Gestion de Recursos

a. Hacienda publica y finanzas

b. Gestidn de bienes

c. Contabilidad
Integridad del servidor publico (ética de lo publico y probidad)
Fundamentacion juridica

a. Contratacidn publica

b. Defensa juridica del Estado

c. Fundamentos de derecho publico (derecho de peticién)

d. Actualizaciéon normativa

5.7.2 Programa de desarrollo de capacidades para el liderazgo en el sector publico

Una apuesta estratégica en cuanto a la formacién de los directivos y directivas publicos(as) tiene

que ver con el desarrollo de capacidades para el liderazgo efectivo en el ejercicio de las funciones.

La autoridad formal de la que gozan por efectos de la naturaleza jerarquica del empleo publico

debe complementarse con las capacidades necesarias para liderar equipos de trabajo vy

organizaciones.

Dichas capacidades para el liderazgo giran en torno a los siguientes ejes de accion:

Capacidad para influir e inspirar a las personas y los equipos.
Capacidad para asegurar la ejecucion efectiva de las estrategias y los resultados.

39




GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

e Capacidad para transformar la légica institucional en virtud de los constantes cambios del
entorno y el macro contexto.

5.8. Estrategias para fortalecer la gestion del desarrollo de los servidores y servidoras
publicos(as).

Las estrategias para la implementacion de programas y proyectos de aprendizaje organizacional,
debe contar con un fundamento técnico preciso y adecuado a cada entorno o situacidn practica
gue presenten los servidores publicos en las entidades. La estrategia a través de sus lineas de
accién orienta a las entidades publicas para la introduccion de nuevas tendencias en materia de
didacticas y pedagogias para el aprendizaje requerido en un ambiente laboral.

Lineas de accion asociadas a la estrategia:

5.8.1. La Funcidn Publica y la ESAP tienen la responsabilidad de asesorar en la utilizacién de las
metodologias e instrumentos disenados para facilitar la gestién de la capacitacion por
competencias, orientar los enfoques pedagdgicos a implementar, de acuerdo con las condiciones
institucionales y necesidades identificadas y los mecanismos de evaluacion de resultado e
impacto.

5.8.2. Los planes de desarrollo, nacional y territoriales, deberdn incluir el componente de
capacitacidn de servidores publicos como un subprograma articulado a los objetivos y metas de
desarrollo con sus respectivos presupuestos y que apunten al aprendizaje organizacional.

5.8.3. Las entidades tendrdn la obligacidn de realizar el diagndstico de necesidades de aprendizaje
organizacional, basadas en la estrategia institucional, las competencias para los diferentes
empleos y en los resultados de las evaluaciones del desempefio de los servidores publicos, asi
como en las lineas de accidn establecidas. Este sera el insumo para la definicidn de los planes de
capacitacion, la definicion de los mecanismos de cooperacion, los recursos disponibles y los
instrumentos pedagdgicos necesarios en cada ocasidon. Las entidades deberan contemplar las
Normas de Competencias Laborales (NCL) elaboradas por la ESAP en el caso de las areas de
desarrollan procesos transversales. Para la definicion de necesidades de aprendizaje
organizacional en el caso de las dreas misionales, seguiran los lineamientos que establezca la ESAP,
mediante las guias, cartillas e instrumentos determinados para tal fin.

5.8.4. Las entidades tendran la obligacién de disefar y aplicar un programa de induccion, en su
nucleo especifico, para todos los servidores publicos que se vinculen. Dicho programa contara con
un plan curricular que contenga los temas sefialados por la Ley 190 de 1995 en su articulo 64 y el
Decreto 1567 de 1998 en su articulo 7 y su intensidad horaria serd de minimo 60 horas, que se

40




GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

complementaran con el proceso virtual de induccién adelantado por la ESAP (ndcleo comun). Los
servidores deberan cursar el programa de induccién (ndcleo comun y nucleo especifico) durante
los tres (3) primeros meses contados a partir de la fecha de nombramiento en el cargo.

5.8.5. Cada servidor publico se comprometerd con el desarrollo de las competencias requeridas
para el desempefio de sus funciones y responsabilidades mediante la programacién de acciones
de mejoramiento individual que se estableceran en las evaluaciones de desempefio y acuerdos de
gestidn concertados en cada vigencia. Los compromisos de mejoramiento individual deben contar
con el respaldo institucional y se basaran en las diferentes oportunidades de aprendizaje, que se
ofrezcan mediante los planes de formacién y capacitacion.

5.8.6. Con el fin de asegurar el acompafiamiento para la implementacion de este Plan, la ESAP
disefiard y desarrollard programas de formacién de formadores para el desarrollo de los ejes
tematicos contenidos en el mismo. Para el desarrollo de dichos programas, la ESAP adelantara
acuerdos, alianzas y convenios con entidades publicas y privadas que le permitan canalizar sus
esfuerzos en aras de la eficiencia.

5.8.7. La Funcién Publica y la ESAP tendran la obligacion de evaluar el impacto de la politica de
formacidn, la capacitacidon y el entrenamiento, buscando precisar si su implementacion ha
permitido mejorar la provision de bienes y servicios a cargo del Estado y si los servidores publicos
han mejorado su rendimiento laboral en relacidn con el desempefio institucional.

5.8.8. Se realizara seguimiento al nivel de divulgacién de lo estipulado y al grado de apropiaciony
aplicabilidad que ha tenido por parte de los responsables de la gestion del personal y de los
servidores y servidoras publicos(as) para determinar si las estrategias planteadas estan
cumpliendo los cometidos que las sustentan y estan facilitando su implementacion, a través de
los mecanismos de obtencion de informacion que se dispongan.

5.8.9. A fin de poder medir el impacto sera necesario contar con una linea de base para comparar
los cambios generados a partir de la implementacion de las nuevas orientaciones. Para ello, los
responsables de la gestidn del personal tendran que registrar los servicios prestados de manera
deficiente o aquellos susceptibles de ser mejorados y el nivel de competencia de los servidores,
utilizando registros sistematizados de atencidn al usuario, analisis de los compromisos de
mejoramiento y resultados de las evaluaciones del desempeno, encuestas, entre otras acciones
para obtener informacion.

5.9. Estrategias para el seguimiento en la medicion del desarrollo y resultados de los planes de
formacidn y capacitacion
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Un aspecto de especial atencidén es la consolidacion de instrumentos para la medicién de la

formacidn y capacitacidn en funcién del desarrollo y profesionalizacién del servidor publico. Con

esto no solo se espera medir la gestion como se ha venido haciendo; también, se espera medir

los resultados obtenidos en cada programa y/o proyecto disefiado bajo las orientaciones dadas.

Las lineas de accién de esta estrategia orientan el desarrollo de herramientas que apunten a la

medicion de resultados de formacidn y capacitacion para las entidades publicas.

Los mecanismos de seguimiento y evaluacion de los planes de formacidn y capacitacion deberan

medir el avance, cubrimiento, cumplimiento y utilizacion de recursos. Para el disefio de

indicadores de seguimiento y monitoreo las entidades deberdn tener en cuenta los niveles,

objetivos y herramientas presentadas a continuacion:

Cuadro - Herramientas de evaluacion del impacto de la capacitacién a utilizar para el Plan

Institucional de Capacitaciéon — PIC 2022 de acuerdo con la metodologia de la Funciéon Publica.

NIVEL A OBIJETIVOS A HERRAMIENTAS DE a
EVALUAR EVALUAR EVALUACION APLICACION EN EL SGC
Encuestas de Satisfaccién
Satisfaccion de los en donde se midan
articipantes con la aspectos como:
Eealizaiién de las safisfaccién con Encuestas de
PRIMER NIVEL L . - Satisfaccion de cada
actividades de contenidos, logistica, .
. . curso realizado.
capacitacién o capacitador o formador,
formativas métodos de formacion,
etc.
Exdmenes Pre y Post,
Exdmenes técnico-tedricos incluidos en los
SEGUNDO Nivel de Apropiacién de contenidos, requisitos establecidos
NIVEL de Conocimientos apropiacion de por los proveedores
informacion. para la certificacién de

los cursos.

CUARTO NIVEL

Aplicacion de lo
aprendido

A través de evaluaciones
de desempenio,
valoraciones de
competencias,
seguimiento y andlisis de
actuacion en el puesto de
trabajo.

Evaluacién del impacto
de capacitacion
realizada por
funcionarios(as) y jefes
inmediatos.
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Para la presente vigencia se evaluara el Primer, Segundo y Cuarto Nivel de impacto de la

capacitacién, en atencién a la metodologia propuesta por la Funcién Publica.

5.9. Estrategias y Mecanismos de Implementacion

5.9.1. Estrategias internas: Se disefian estrategias de capacitacién con base en el enfoque de

Aprendizaje Organizacional, a través del aprovechamiento del talento y la experiencia de los

funcionarios expertos en las diferentes areas de trabajo.

5.9.2. Estrategias externas: Aqui se incluyen las propuestas de educacion para el trabajo vy el

desarrollo humano y otras propuestas que ofrezcan entidades externas del Instituto, de manera

presencial o virtual.

6. POLITICAS INSTITUCIONALES PARA EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO A TRAVES

DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION

La capacitacidon de los servidores publicos del Servicio Geoldgico Colombiano obedece a los

siguientes principios, dentro de los cuales se elabora el Plan Institucional de Capacitacidn:

El proceso de deteccién de Necesidades de Aprendizaje Organizacional, partird de la
construccién conjunta entre Directores(as), Jefes, Coordinadores(as) y Funcionarios(as).

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 formacidon requeridos, sujetos a
disponibilidad presupuestal.

El Plan Institucional de Capacitacion debe articularse con los planes, programas y
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).

El Plan Institucional de Capacitacidn tendrd como eje central la vision y la misién de la
Entidad frente al desarrollo integral del empleado(a), procurando su crecimiento
armonico, 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.

Los programas de capacitacion reforzaran el desarrollo de las competencias funcionales y
comportamentales de los servidores y servidoras publicos(as), asi como aquellas que la
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VL.

VIL.

VIIL.

XI.

XIl.

Entidad defina como requeridas, y deben apoyar la consolidacion de una cultura
organizacional con valores definidos.

La capacitacidén 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.

Los servidores y servidoras publicos(as) gozaran de igualdad de oportunidades para su
participacién en los programas de capacitacién que se adelanten, guardando los criterios
de poblacién objetivo y poblacion beneficiaria definidos en la normatividad vigente y en
los requisitos establecidos para ello.

La capacitacion es una obligacidn de la Administracidn, y es un derecho y un deber de los
funcionarios y funcionarias cuando es patrocinada y/o autorizada por la Entidad.

Los Directores(as), Jefes y Coordinadores(as) son los/las responsables por la actualizacion,
formacidn y desarrollo de su personal a cargo, deben permitir y fomentar la participacién
de los funcionarios y funcionarias en las actividades de capacitacién programadas en la
vigencia 2023.

Toda actividad de capacitaciéon y/o entrenamiento realizada en la Entidad debe ser
reportada al Grupo de Talento Humano para su registro y posterior consolidacién de
informacidn, indicando objetivos de la capacitacion, metodologia utilizada, intensidad
horaria, y participantes.

El Plan Institucional de Capacitacién de la Entidad debe incluir obligatoriamente
programas de induccion y de reinduccién, los cuales se definen como procesos de
formacién y capacitacién dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracién del empleado(a)
a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio
publico, y a suministrarle informacidon necesaria para el mejor conocimiento de la funcién
publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.

El empleado(a) tiene las siguientes obligaciones en relacion con la capacitacion:
Participar en la identificacién de las necesidades de capacitacion de su dependencia o
equipo de trabajo.

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.
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XI.

Con

c) Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del
servicio a cargo de la entidad.

d) Participar activamente en la evaluacion de impacto de los planes y programas
institucionales de capacitacidn, en los que participé.

e) Asistir de manera obligatoria a los programas de induccidn o reinduccidn, segun su caso,
impartidos por la entidad.

En el marco de la Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusién es importante
incluir la perspectiva de género en el proceso de capacitacidn, tanto para la seleccién de
los participantes o poblacidon objetivo, ejecucién de las actividades, ejes tematicos y
seguimiento, buscando como objetivo llegar a una equidad en las personas capacitadas
por género.

7. ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC 2023

el presente Plan se pretende desarrollar y fortalecer las competencias de los servidores
publicos del SGC tanto a nivel funcional como comportamental y aportar a la consolidacién
de una cultura de la integridad, diversidad, inclusion, liderazgo transformacional, innovacién
y creatividad, con el fin de incrementar la capacidad institucional para cumplir con su misién
y los objetivos institucionales, mejorando la calidad del servicio, el eficaz desempefio del
cargo, mediante la ejecucidn de los siguientes programas:

7.1. Programa de Induccion.

Procesos de formacién y capacitacién dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracidn del

empleado(a) a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de
servicio publico y suministrarle informacién necesaria para el mejor conocimiento de la
funcién publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.
(Decreto 1567 de 1998).

Programa de Inducciéon. Es un proceso dirigido a iniciar al empleado(a) en su integracion a la

cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacidn. El
aprovechamiento del programa por el empleado(a) vinculado en periodo de prueba debera
ser tenido en cuenta en la evaluaciéon de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al
empleador son:

A. Iniciar su integracion al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacion ética.
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B. Familiarizarlo(a) con el servicio publico, con la organizacidn y con las funciones generales
del Estado.

C. Instruirlo(a) acerca de la misién de la entidad y de las funciones de su dependencia, al
igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

D. Informarlo(a) acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la
corrupcién, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores
publicos.

E. Crearidentidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

7.2. Programa de Reinduccion

Dirigido a reorientar la integracion del empleado(a) a la cultura organizacional en virtud de los

cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos. Los

programas de reinduccién se impartirdn a todos los empleados(as) por lo menos cada dos

afos, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluiran

obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e

incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos especificos son

los siguientes:

A.

Enterar a los empleados y empleadas acerca de reformas en la organizacién del estado y
de sus funciones.

Informar a los empleados y empleadas sobre la reorientacidn de la misidn institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de
trabajo.

Ajustar el proceso de integracién del empleado(a) al sistema de valores deseado por la
organizacion y afianzar su formacion ética.

Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados y empleadas con
respecto a la entidad.

A través de procesos de actualizacién, poner en conocimiento de los empleados vy
empleadas las normas y las decisiones para la prevencién y supresién de la corrupcidn, asi
como informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades
de los servicios publicos.

Informar a los empleados y empleadas acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracidn de recursos humanos

7.3. Capacitacion en Tematicas Misionales

Contiene el conjunto de acciones de capacitacion que responden a las dreas de desempefio de la

entidad: Geologia bdsica, Geoamenazas, Investigacion y Prospeccion de Recursos Minerales,
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Investigacion en Geoquimica y Geofisica aplicada, Investigaciones Hidrocarburiferas, Gestion
de la Informacién, Patrimonio Geoldgico y Paleontolégico, investigaciones en Caracterizacion
de Materiales Geolégicos e Investigacion de Procesos Geoquimicos, Geometalurgia,
investigaciones y Aplicaciones Nucleares y Geocronoldgicas, Investigaciones y Aplicaciones
Radiactivas, Licenciamiento y Control de materiales radioactivos, y demas ejes relacionados
con las actividades misionales y de las direcciones técnicas de la entidad.

7.4. Capacitacion en los Ejes Tematicos PNF

Contiene el conjunto de acciones de capacitacién y formacién que se ejecutardn en la vigencia,
con el fin de aportar en la solucidn a necesidades institucionales puntuales, clasificadas en
razon de los ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030:

Eje Probidad y ética de lo publico

Eje gestion del conocimiento y la innovacion
Eje Transformacién digital

Eje Creacién de Valor publico

Eje Programa de Liderazgo transformacional

7.5. Capacitacion en la Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusion.

Contiene el conjunto de acciones de capacitacion y formacién que se ejecutaran en la vigencia,
con el fin de facilitar la implementacion de la politica de equidad de género, diversidad e
inclusién en el SGC.

7.6. Red Institucional De Capacitacion

La Red Institucional de Capacitacion del pais, ofrece programas a las entidades publicas a través
de las siguientes instituciones:

Escuela Superior de Administracién publica — ESAP
Departamento Administrativo de la Funciéon Publica
Departamento Nacional de Planeacidn

Comisién Nacional del Servicio Civil

Secretaria Distrital de la Mujer

Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA

ARL Colmena
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Se busca aprovechar la oferta de servicios de estas instituciones, asi como los convenios con
centros de investigacidn e instituciones educativas, y demas entidades publicas que ofrecen

servicios de capacitacién presencial o virtual.

8. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION INSTITUCIONAL®

El fin ultimo de las capacitaciones en el Servicio Geoldgico Colombiano es el desarrollo de
competencias en los funcionarios y funcionarias en su caracter tanto como servidores(as)

publicos (as) como investigadores(as), el fortalecimiento de la capacidad de los equipos para

responder a los retos institucionales, el mejoramiento del servicio publico, la convivencia pacifica

y la contribucién para el cumplimiento de los objetivos y metas de la Entidad.

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, 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 y Remocién (16

funcionarios(as)). Adicionalmente se tienen tres personas en periodo de prueba (1%).

Tabla No. 1 - Distribucion de los funcionarios de planta segiin Modo de Provisién.

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

Gréfica No. 1 — Distribucidn de los funcionarios(as) de planta segiin Modo de Provision.

1 Diagnéstico Elaborado en diciembre para la formulacion del PIC 2023.

2 Informacién aportada por Grupo de Talento Humano. 31/12/2022.
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PLANTA PROVISTA

1%

20,3%

73,2%

= LNR

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 - Distribucién 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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Griéfica No.2 — Distribucidn de los funcionarios(as) en las diferentes sedes.
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En cuanto a la distribucién 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

NIVEL vmuseres | Homeres | ToTAL % MUJERES SOBRE | % HOMBRES SOBRE
LOS PROVISTOS LOS PROVISTOS

NIVEL DIRECTIVO 4 5 9 44,4 55,6
NIVEL ASESOR 2 2 4 50 50

PROl::E\;fCL)N AL 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
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Grafica No. 3 — Distribucién por Género y Nivel Jerarquico.

9 4 197 40 45 295

NIVEL NIVEL ASESOR NIVEL NIVEL TECNICO NIVEL PLANTA
DIRECTIVO PROFESIONAL ASISITENCIAL PROVISTA

B MUJERES ® HOMBRES 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 funcionarios ubicados en los GTR y OVS que corresponden al
21% de la planta, lo cual se ha facilitado gracias a la virtualizacidn de la oferta de capacitacion
institucional.

8.1. Metodologia para la elaboracion del diagndstico y la formulacién del
Plan Institucional de Capacitacion - PIC 2023-

Dentro del Diagndstico para la Formulacién del PIC se desarrollaron por parte del Grupo de Talento
Humano, las siguientes actividades con base en los lineamientos entregados por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica para la formulacién del Plan Institucional
de Capacitacioén:

A. Se reviso el informe de ejecucion del PIC 2022, con el fin de analizar los indicadores de
ejecucioén, y tanto las experiencias exitosas, asi como acciones de mejora a implementar.
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B. Se revisé el informe de evaluacién del desempeio laboral 2020-2021, con el fin de
identificar los hallazgos en materia de evaluacién de las competencias laborales.

C. Se analizé el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, con el fin de
identificar los ejes tematicos priorizados para ejecutar en la vigencia 2023, en relacién con
lo ya ejecutado en las vigencias 2020, 2021 y 2022.

D. Setomaron referentes en relacion con lo establecido en el Plan Institucional de
Formacién y Desarrollo del Talento Humano del SGC realizado con el acompafiamiento
de la Universidad Nacional de Colombia, en el marco del Contrato Interadministrativo 09
de 2022.
Se reviso el Plan de Transformacién Digital del SGC en su versidn 2022.
Se revisaron los resultados de la Evaluacion de Competencias Comportamentales 2021-
2022 realizada a los y las funcionarias del Servicio Geoldgico Colombiano, con el fin de
determinar las brechas de competencias comportamentales identificadas mediante el
instrumento KOMPE ESTATAL PLUS DEC 815 DE 2018.

G. Las necesidades de capacitacion identificadas se consolidan en el documento Plan
Institucional de Capacitacion PIC 2023.

8.2. Evaluacion del impacto de la capacitacién 2021

Teniendo en cuenta el informe de evaluacidon del impacto de la capacitacidon 2021, donde se
analizaron los resultados de la autoevaluacidn y evaluacion del jefe inmediato acerca de la
efectividad de las capacitaciones de la vigencia 2020, haciendo uso de la metodologia para
medicion de impacto de la capacitacién de Donald Kirkpatrick. Se evaluaron 57
funcionarios(as) (20% de la Planta).

DISTRIBUCION POR SEXO

= MUJERES

= HOMBRES
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La siguiente grafica refleja la valoracién promedio de preguntas al jefe inmediato de acuerdo con
la variable sexo.

VALORACION PROMEDIO POR SEXO

B Mujeres ® Hombres

5,0
4,8

)

4'4 “
431
1

4,2
4,0
2 3 4 5
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402 -

3,8

5 [3m)

3,4

Se evidencia que los cambios en el desempefio de los empleados(as) tiene un impacto
relacionado a las acciones de capacitacidon, del aprendizaje, habilidades y destrezas
desarrolladas. La siguiente tabla resume los resultados de los participantes en las dos

dimensiones.

CRITERIO

AUTOEVALUACION

EVALUACION DEL JEFE

Aplicacién de lo aprendido al
puesto de trabajo

54% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 41% DE ACUERDO

49% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 34% DE ACUERDO

Implementacion de cambios en
la forma de ejecutar las labores

50% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 38% DE ACUERDO

45% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 31% DE ACUERDO

Mejora en el desempefioy
productividad del empleado

41% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 42% DE ACUERDO

43% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 32% DE ACUERDO

Desarrollo de competencias
comportamentales

47% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 41% DE ACUERDO

54% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 29% DE ACUERDO

Cumplimiento de objetivos y
metas institucionales.

54% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 37% DE ACUERDO

49% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 42% DE ACUERDO

Transmision del conocimiento
adquirido al equipo de trabajo

43% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 41% DE ACUERDO

44% TOTALMENTE DE
ACUERDO, 25% DE ACUERDO
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Los resultados son positivos al indicar en un promedio del 4,3 las respuestas globales frente a las
preguntas en ambas dimensiones, la distribucidon se encuentra principalmente dentro de las
opciones “Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo”, el impacto de las estrategias de capacitacion
es favorable para el desempenio de las y los funcionarias(os)

DISTRIBUCION DE PREGUNTAS SEGUN SEXO -

AUTOEVALUACION

60% 52%
50% 45% 46%
40% 34%
30%
20%
10% 1% 1% 1% >% °* >~

o > m

Totalmente en En desacuerdo No sabe/No De acuerdo Totalmente de
desacuerdo responde acuerdo

B MUJERES ® HOMBRES

DISTRIBUCION DE PREGUNTAS SEGUN SEXO - EVALUACION
JEFE INMEDIATO

48%
50% 44%

40% 37%
32%
30%
20% 16% 16%
10% o
o 4%
0% N
Totalmente en En desacuerdo No sabe/No De acuerdo Totalmente de
desacuerdo responde acuerdo

B MUJERES ® HOMBRES

Es claro que para dar respuesta a las necesidades de la institucion y de los funcionarios(as) se
requiere que los planes se construyan a la medida del Servicio Geoldgico Colombiano, de manera
transversal con los objetivos misionales, manteniendo acciones favorables de periodos
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posteriores que se adapten a las necesidades actuales como la vuelta de la presencialidad en las
labores por parte de los y las funcionarias de la entidad, es necesario que se enfoque y disponga
del tiempo asignado para la realizacién de actividades, ya que en varios de las preguntas abiertas
se menciona el cruce con otras actividades, tanto por parte de los/las evaluados(as) como por
parte de los/las evaluadores(as).

Es de importancia seguir socializando los beneficios de la capacitacion y concientizar a los/las
funcionarios(as) y sus jefes para que se apropien de este ejercicio de construccion colectiva de
las etapas de planeacién (propuesta de necesidades) y ejecucién (difusién), e igualmente,
participar activamente de los espacios de capacitacion, ya que de esta manera se logrard
fortalecer conocimiento y habilidades que beneficien tanto a la persona como la entidad,
permitiendo asi identificar fortalezas y acciones de mejora, para futuros planes.

8.3. Encuesta Diagndstico de Necesidades Programa de Bienestar en Incentivos

En esta encuesta, en la que participaron 169 funcionarios y funcionarias, se consulté en cuanto a
capacitacion si, en primer lugar, habian participado en alguna accién de capacitaciéon durante el
2022 a las cuales fueron convocados, reportando un 76% de la muestra que si asistieron; en
segundo lugar, se consultd a quienes indicaron que no asistieron las razones de su inasistencia,
encontrando lo siguientes resultados:

Cruce con los horarios laborales | 2%
Cargalaboral | 2%
Por instruccion de mi jefe inmediato | 2%
Motivos personales [ 8%
Ingreso laboral reciente [ 8%

Extension de sesiones | 2%

Pertinencia de las tematicas para las
0,
funciones de mi cargo I 15%

Disponibilidad de tiempo NN 62%

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

En la anterior gréafica se observa que la mayoria de funcionarios/as que indicaron su inasistencia a
las convocatorias acusaron en un 62% a la poca disponibilidad de tiempo para asistir, seguido de
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la pertinencia de las tematicas de las convocatorias a las que fueron convocados con un 15%. Las
demas opciones no superan el 10% de votacién.

Por tanto, para la vigencia 2023 se requiere incluir en la programacién de actividades por parte de
los jefes inmediatos incluir la disponibilidad de tiempo para la asistencia a los eventos de
capacitacidn programados en el PIC.

SUGERENCIAS TEMATICAS PIC 2023

MisIONALES I 27%
HABILIDADES BLANDAS I 19%
IDIovAs I 15%

GERENCIA DE PROYECTOS [ 4%

PROGRAMACION, BIG DATA, ANALISIS DE

I
DATOS 14%

CONTRATACION ESTATAL I 5%
ofFMATICA I 21%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Adicionalmente, se consulté sobre sugerencias de cursos o tematicas a incluir en el PIC 2023, y
como se observa en el grafico anterior, estan principalmente enfocadas en Tematicas Misionales
(27%; sugieren en sismologia volcanica, manejo de ArcGis, Geomatica, Geofisica y Sensores),
seguido de Ofimatica (21%; sugieren manejo de paquete office, repositorio institucional y
plataforma google), Habilidades Blandas (19%), Idiomas (15%) y Programacidn, Big Data y Andlisis
de Datos (14%).

8.4. Ejecucidn del Plan Institucional de Capacitacion 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. 4 — Indicadores ejecucién y seguimiento PIC 2022

NOMBRE DEL

INDICADOR FORMULA META EJECUCION
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Cobertura

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

100%

84%

Cobertura desde la

perspectiva de
género

Numero de Funcionarias
Capacitadas/ Numero de
Mujeres vinculadas a la planta
de personal

100% de las
mujeres de la
planta
capacitadas

91%

Cumplimiento

No. de Eventos de
Capacitacién Ejecutados / No.
de Eventos de

Capacitacién

Programados

100%

100%

Asistencia

No. de Funcionarios(as)
Asistentes a los Eventos de
Capacitacién / No. de
Funcionarios(as)
Programados a los

Eventos de

Capacitacion.

80%

74% de
asistencia
general
a los eventos
de
capacitacion
ejecutados.

Presupuesto
Ejecutado

S Valor Presupuesto ejecutado
en Eventos de Capacitacion
Proyecto Plan Institucional de
Capacitacién — PIC 2022/ $ Valor
Presupuesto

Establecido en Proyecto Plan
Institucional de Capacitaciéon
2022 para Eventos de
Capacitacién

100%

99%

Horas por
Funcionario(a)

Promedio de Horas de
Capacitacién (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 aplicacién del
Formato Cddigo F-DIR-DPR-003 —
Evaluacién de Talleres y

Calificacion
promedio
obtenida de 23
espacios
formativos en
cada Accidén de

4,4 - Bueno
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Capacitaciones. Calificacion en al
menos nivel
Buena (3)

En la vigencia 2022, se alcanzd 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. 5 — Cobertura PIC 2022 segun nivel jerarquico de empleo

NIVEL CAPACITADOS/AS g::TA‘z:"TTAECSI éD:' % 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%

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.

Gréfico No. 4 — Cobertura por nivel jerarquico.
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% DE FUNCIONARIOS/AS CAPACITADOS/AS
POR NIVEL JERARQUICO

2%/—2%

S

= DIRECTIVO

= ASESOR

= PROFESIONAL
TECNICO

= ASISTENCIAL

Grafico No. 5 — Porcentaje de funcionarios y funcionarias capacitadas por sede.

% DE FUNCIONARIOS/AS CAPACITADOS/AS
POR SEDE

3%

. 296 \

= BOGOTA

= MANIZALES

= POPAYAN
BUCARAMANGA

= CALI

= MEDELLIN

= PASTO

Se encuentra que el 82% de los funcionarios asistentes a los eventos de capacitacidén pertenecen
a las sedes en Bogota. La sede Pasto participa con el 4%, mientras que de Popaydan, Manizales
y Medellin participan con el 3%; Cali tiene un 2% y Bucaramanga 1%.

Grafica No. 6 - Distribucion de funcionarios(as) capacitados(as) por proceso
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% FUNCIONARIOS/AS CAPACITADOS/AS POR
PROCESO

1%

= ESTRATEGICO

= MISIONAL
APOYO
SEGUIMIENTO

Tabla No. 5 — Distribucidn funcionarios(as) capacitados(as) por proceso

PROCESO CAPACITADOS/AS :::TAQ':'TTAE; 0'?; % CAPACITADOS
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.

Tabla No. 6. — Cobertura por género.

FALTANTES DE %

SEXO ERE s CAPACITACION CAPACITADOS
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HOMBRES 141 37 79%
MUIJERES 126 13 91%
TOTAL 267 50 84%

Se observa una mayor participacién 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 capacitacidn son hombres, el 47% restante
son mujeres, conservando la tendencia marcada por la distribucidn de la planta de personal
en la vigencia 2022.

Los funcionarios de planta realizaron un promedio de 47,39 horas de capacitacién en el aifio 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 Gestion del Conocimiento e Innovacién (102 participantes).

Las funcionarias de planta realizaron un promedio de 51,73 horas de capacitacion 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 nimero 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 capacitacién impartidas en cada eje tematico,
asi como los indicadores de participacion desagregados por sexo:

’ TOTAL PROMEDIO DESV’IACION % % Pr?rrledl'ol Pr?rrledl'ol
EJE TEMATICO / - ESTANDAR .. .. participacion participacion
HORAS DURACION < participantes participantes .
GRUPO* IMPARTIDAS CURSOS DURACION Hombres Muieres Hombres Por Mujeres Por
CURSOS ! Evento Evento
CREACION DE
0, 0,
VALOR PUBLICO 152 5,4 12,4 39,8% 60,2% 4 6,1
TRANSFORMACION . o
DIGITAL 212 13,3 29,3 47,7% 52,8% 5,9 6,5
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PROBIDAD Y ETICA . .
DE LO PUBLICO 235 9,8 16,3 49,6% 50,4% 7,3 7,4
GESTION DEL

CONOCIMIENTO E 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*

POLITICA DE ; :

GENERO 131 11,9 23,1 40,7% 58,4% 4,2 6
TEMATICAS

MISIONALES* 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 capacitacién impartidas
fueron Seguridad y Salud en el Trabajo (482 horas), Probidad y Etica de lo Publico (235 horas)
y Transformacién 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 duracidn de los cursos, se evidencia una
tendencia a una mayor duracidn por curso en los ejes Temdticas Misionales (32 horas) y
Liderazgo (30 horas), mientras que de menor duracion fueron el Gestién del Conocimiento e
Innovacion y Creacidn de Valor Publico (5,4 y 5,2 horas, respectivamente).

Al realizar una revisidn desagregada por sexo de la participacion de los y las funcionarias en los
eventos de capacitacion 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 Gestién del Conocimiento e Innovacion.

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 participacion masculina que la femenina en los cursos realizados de estos ejes
tematicos.

8.5. Gestion del Grupo de Talento Humano para la ejecucion de Capacitacion en la vigencia
2022
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Respecto al presupuesto asignado al rubro capacitacién para la vigencia 2022, se tuvo un
presupuesto de $308.737.000:

Disponibilidad $308.737.000
presupuestal — Rubro
Capacitacién

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

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

8.5.1. Contrato Interadministrativo 008 de 2022 con la Universidad Nacional de Colombia, por
valor de 5184.900.000

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

INTENSIDAD

NO. EVENTO DE CAPACITACION FECHA INICIO FECHA FINAL HORARIA ASISTENTES COSTO
ANALITICA DE DATOS A TRAVES DE
1 INTELIGENCIA ARTIFICIAL 5/09/2022 | 26/09/2022 16 20 $10.900.000
HABILIDADES PARA LA APROPIACION
2 SOCIAL DEL CONOCIMIENTO 20/04/2022 9/05/2022 16 20 $7.900.000
3 | AUTOMATIZACION DE PROCESOS 22/07/2022 1/08/2022 16 21 $7.900.000
4 COMPETENCIAS DIGITALES DEL SERVIDOR 29/06/2022 8/07/2022 16 18 $7.900.000
PUBLICO
s CONTRATACION ESTATAL Y SUPERVISION 28/03/2022 | 20/04/2022 16 ” $8.200.000

DE CONTRATOS

CULTURA ORGANIZACIONAL

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

7 | DERECHOS HUMANOS 14/10/2022 21/10/2022 8 20 $4.200.000

8 DESARROLLO SOSTENIBLE - ODS ¥ 23/11/2022 9/12/2022 16 19 $7.900.000

SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL

DISCAPACIDAD, INCLUSION Y

ACCESIBILIDAD 6/10/2022 7/10/2022 8 16 $4.200.000

EQUIDAD DE GENERO, LENGUAJE
10 | INCLUYENTE. PREVENCION VIOLENCIAS 18/10/2022 28/10/2022 8 24 $4.200.000
CONTRA LA MUJER

ESTADISTICA AVANZADA PARA EL

11 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS 22/08/2022 7/09/2022 16 14 $7.900.000
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
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14 | GEOQUIMICA 19/09/2022 9/11/2022 24 36 $11.900.000
GESTION DEL CAMBIO PARA EL DISENO,
IMPLEMENTACION Y APROPIACION DE

15 | NUEVOS PROCES 05, PRODUCTOS Y 5/08/2022 | 17/08/2022 16 12 $7.900.000
SERVICIOS

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

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

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

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

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

21 | £ GURIDAD DIGITAL 28/06/2022 7/07/2022 16 12 $7.900.000

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

23 giﬁﬁz\éERSA“ZAC'ON DEL ENFOQUE DE 1/11/2022 1/10/2022 16 15 $10.900.000

8.5.2. Contrato de Prestacion de Servicios No. 273 de 2022 con F&C Consultores por valor de

§123.250.000
NO. EVENTO DE CAPACITACION FECHA INICIO | FECHA FINAL TIPO 'Nggziﬁzn ASISTENTES PRESUPUESTO

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

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

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

HUMANO

GESTION DOCUMENTAL Y $ 10.050.000
4 | DOCUMENTO ELECTRONICO 2/09/2022 2/09/2022 | IN COMPANY 12 33
5 IiIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 25/02/2022 14/03/2022 | IN COMPANY 30 28 $19.900.000
. ;IDERAZGO TRANSFORMACIONAL 26/04/2022 12/05/2022 | IN COMPANY 30 - $19.900.000
; ;IDERAZGO TRANSFORMACIONAL 24/05/2022 6/06/2022 | IN COMPANY 30 28 $19.900.000

NEGOCIACION COLECTIVA EN EL $2.150.000
8 | secror PUBLICO 23/02/2022 23/02/2022 | ABIERTO 5 5
o | NEGOCIACION COLECTIVA PARA 14/06/2022 14/06/2022 | ABIERTO 5 4 $1.720.000

EMPLEADOS PUBLICOS
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NOVEDADES EN LA GESTION DE $ 1.700.000
10 PERSONAL DEL SECTOR PUBLICO 25/08/2022 26/08/2022 | ABIERTO 25 1
POLITICAS DE GESTION DE $ 10.050.000
11 DESEMPENO Y LINEAS DE 23/08/2022 30/08/2022 | INCOMPANY 12 27
DEFENSA
PRESUPUESTO PUBLICO E $ 10.050.000
12 INVERSIONES PUBLICAS 20/09/2022 29/09/2022 | IN COMPANY 12 25
COMITE DE CONVIVENCIA, $ 8.300.000
13 PREVENCION ACOSO LABORAL Y 22/04/2022 29/04/2022 | IN COMPANY 8 19
ACOSO SEXUAL LABORALL
14 TR,IBUTARIA PARA EL SECTOR 20/04/2022 22/04/2022 | ABIERTO 12 2 $1.700.000
PUBLICO
El total de las actividades realizadas en la vigencia 2022, fueron las siguientes:
< INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS ASISTENTES HORARIA OFERENTE
CONSEJERIA
1 ABRIENDO ESPACIOS PARA LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD 7 7 1 PRESIDENCIA
2 ANALITICA DE DATOS 20 20 16 UNAL
3 APETITO POR EL RIESGO Y GOBIERNO CORPORATIVO 4 4 1 SGC
4 APLICACION DE LA TRD Y REVISION DEL INVENTARIO DOCUMENTAL 15 15 1 SGC
5 APLICACION DE TRD - PROCEDIMIENTO ORGANIZACION DE ARCHIVOS 36 36 1 SGC
6 APLICACION TRD Y ORGANIZACION DE DOCUMENTOS ELECTRONICOS 4 4 1 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 SI LISOMA SAS
CAPACITACION VIRTUAL EN EL SISTEMA DE GESTION DE LA
12 SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO 6 6 >0 ARL COLMENA
. F&C
13 | CODIGO DISCIPLINARIO 22 22 10 CONSULTORES
14 | COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL 3 3 1 ARL COLMENA
15 COMO CONSULTAR Y HACER SEGUIMIENTO A UN RADICADO - COMO 7 7 1 sGeC
ENVIAR UN RADICADO PARA VISTO BUENO
16 | COMPETENCIAS DIGITALES 18 18 16 UNAL
UNIVERSIDAD
17 | COMPLIANCE EN EL SECTOR PUBLICO NACIONAL: CASO SGC 20 20 1 EXTERNADO DE
COLOMBIA
18 | COMUNICACION ASERTIVA EN ENTORNOS DIGITALES 3 3 1 MINTIC
19 | CONDUCCION SEGURA EN MOTOCICLETAS 2 2 1 ARL COLMENA
CONOCE Y EMPLEA GEOFACETS: TU ALIADO EN TU INVESTIGACION
20 GEOCIENTIFICA 2 2 ! ELSEVIER
21 | CONSUMO RESPONSABLE DE ELEMENTOS DESECHABLES Y PAPELERIA 1 1 1 PUERTA DE ORO
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~ INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS ASISTENTES HORARIA OFERENTE
22 | CONTENEDORES PARA DISPOSICION DE RESIDUOS 13 13 1 PUERTA DE ORO
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
27 | CURSO INTRODUCTORIO LENGUAJE INCLUYENTE Y ACCESIBLE 2 2 60 ESAP
F&C
28 | DERECHO ADMINISTRATIVO 17 17 10 CONSULTORES
29 | DERECHOS HUMANOS 20 20 8 UNAL
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO
30 PARA COMUNIDADES NARP ! ! 80 ESAP
31 | DESARROLLO SOSTENIBLE - ODS 19 19 16 UNAL
DETERIORO, BIO DETERIORO Y MANEJO DE DOCUMENTACION CON
32 | AFECTACION DE TIPO BIOLOGICO Y USO DE ELEMENTOS DE 14 14 1 SGC
PROTECCION - SALUD OCUPACIONAL
33 | DILIGENCIAMIENTO DEL REGISTRO DE RESIDUOS PELIGROSOS 1 1 1 fl?/ISPAIz - CIUDAD
DILIGENCIAMIENTO FUID, FORMATO TESTIGO DOCUMENTAL,
34 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
EL DATO COMO FACTOR CRITICO DE EXITO EN LA TOMA DE
38 DECISIONES EN LAS ORGANIZACIONES 23 23 3 UNAL
[ . F&C
39 | ELABORACION DE PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 4 4 12 CONSULTORES
40 ENTRENAMIENTO - ANALIZA EL PANORAMA DE INVESTIGACION CON 1 1 1 ELSEVIER
SCOPUS
ENTRENAMIENTO - TALLER: GESTOR DE REFERENCIAS
41 BIBLIOGRAFICAS MENDELEY > > 2 ELSEVIER
ENTRENAMIENTO ¢ COMO OPTIMIZAR MIS TIEMPOS DE
42 INVESTIGACION? > > ! ELSEVIER
43 | ENTRENAMIENTO BASE DE DATOS GEOLOGICAL SOCIETY OF LONDON 7 7 1 ELSEVIER
44 | ENTRENAMIENTO BASE DE DATOS GEOSCIENCEWORLD (DEMO) 2 2 1 ELSEVIER
45 | ENTRENAMIENTO BASE DE DATOS J-GATE (DEMO) 1 1 2 ELSEVIER
ENTRENAMIENTO CONECTA TU CICLO DE INVESTIGACION:
46 SCIENCEDIRECT, GEOFACETS,MENDELEY Y SCOPUS - 1 > > 1 ELSEVIER
ENTRENAMIENTO CONECTA TU CICLO DE INVESTIGACION:
47 SCIENCEDIRECT, GEOFACETS,MENDELEY Y SCOPUS - 2 ! ! 2 ELSEVIER
ENTRENAMIENTO MENDELEY INSTITUCIONAL - VENTAJAS,
48 BENEFICIOS Y ADMINISTRACION DE INFORMACION 3 3 ! ELSEVIER
49 | ENTRENAMIENTO METRICAS ALTERNATIVAS PLUMX 2 2 1 ELSEVIER
50 | ENTRENAMIENTO: ¢PARA 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 MINENERGIA
53 EQUIDAD DE GENERO, LENGUAJE INCLUYENTE. PREVENCION 24 24 3 UNAL

VIOLENCIA CONTRA LA MUJER
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N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS ASISTENTES T e
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
56 | ORGANIZACION ARCHIVOS ELECTRONICOS, TRANSFERENCIAS 11 11 2 SGC
DOCUMENTALES, PROCEDIMIENTOS PRESTAMOS Y CONSULTAS DE
EXPEDIENTES, PROCEDIMIENTO CORRESPONDENCIA.
57 | ETICA DE LO PUBLICO 17 17 16 UNAL
58 | EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL 2021 - 2022 83 83 1 SGC
59 | EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL PARA EL PERIODO 2021 1 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
65 | GESTION DOCUMENTAL 19 19 12 F&C
CONSULTORES
66 | GESTION DOCUMENTAL Y DOCUMENTO ELECTRONICO 14 14 1 SGC
67 | GESTION EFECTIVA SST - COPASST 1 1 2 ARL COLMENA
68 | GESTION RESIDUOS PELIGROSOS 1 1 1 1 RH SAS - CIUDAD
LIMPIA
IDENTIFICACION DE CONTENEDORES PARA LA DISPOSICION DE
69 | RESIDUOS Y DESECHOS 2 9 2 PUERTA DE ORO
IMPLEMENTACION DE LINEAMIENTOS EN ETICA DE LA
70 INVESTIGACION, BIOETICA E INTEGRIDAD CIENT{FICA > > 96 MINCIENCIAS
21 | INSTRUMENTO ARCHIVISTICO TABLAS DE VALORACION s < 1 sGe
DOCUMENTAL - TVD ASISTENTE
72 | INTEGRIDAD, TRANSPARENCIA Y LUCHA CONTRA LA CORRUPCION 14 14 20 DAFP
53 | INVESTIGACION MAS ALLA DEL CONTENIDO: SCIENCEDIRECT Y 1 1 ) ELSEVIER
SCOPUS
74 | KNOVEL - FUNCIONES BASICAS Y AVANZADAS 1 1 2 ELSEVIER
LA IMPORTANCIA DE LA DIVERSIDAD DE GENERO EN LA
IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA ESTATAL DE CONTABILIDAD Y .
75| CONTROL DE MATERIALES NUCLEARES EN AMERICA LATINA Y EL > > 2 MINENERGIA
CARIBE.
76 | LENGUA DE SENAS COLOMBIANA 2 2 1 MINCULTURA
F&C
77 | LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1 28 28 30 CONSULTORES
F&C
78 | LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 2 22 22 30 CONSULTORES
F&C
79 | LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 3 28 28 30 CONSULTORES
80 | LIDERES Y ACOMPANAMIENTO AL EQUIPO DE TRABAJO 1 1 2 ARL COLMENA
MANEJO DE TIEMPO: USO CREATIVO Y HABITOS PARA APROVECHAR
81 | ELTIEMPO LABORAL EN CASA ! ! 2 ARL COLMENA
82 | MANIPULACION DE RESIDUOS PELIGROSOS 1 1 40 SENA
83 | METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION 21 21 24 UNAL
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. INTENSIDAD ENTIDAD
N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS ASISTENTES T e
i , F&C
84 | NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR PUBLICO 5 5 6 CONSULTORES
. ., F&C
85 | NEGOCIACION COLECTIVA PARA EMPLEADOS PUBLICOS 4 4 6 CONSULTORES
i ., F&C
86 | NOVEDADES EN LA GESTION DE PERSONAL DEL SECTOR PUBLICO 1 1 25 CONSULTORES
87 | ORGANIZACION DE ARCHIVOS FiSICOS (PROCEDIMIENTO) 26 26 1 SGC
88 | PENSAMIENTO DE DISENO PARA LA PLANEACION ESTRATEGICA 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 CONTRA LA
91 | CORRUPCION 19 19 16 UNAL
i i - . F&C
92 | POLITICAS DE GESTION DE DESEMPENO Y LINEAS DE DEFENSA 27 27 16 CONSULTORES
93 | PRESERVACION DIGITAL 7 7 1 SGC
. ., F&C
94 | PRESUPUESTO PUBLICO E INVERSIONES PUBLICAS 25 25 12 CONSULTORES
. F&C
95 | PREVENCION ACOSO LABORAL 19 19 10 CONSULTORES
ALCALDIA MAYOR
96 | PRIMER RESPONDIENTE, GENTE QUE AYUDA 1 1 5 DE BOGOTA
97 | PRIMEROS AUXILIOS EN EL ENTORNO LABORAL 1 1 4 ARL COLMENA
gg | PROCEDIMIENTO DE CONSULTAY PRESTAMOS DOCUMENTALES, ; ; 1 sGe
RECONSTRUCCION DE EXPEDIENTES
PROCEDIMIENTO TRANSFERENCIAS DOCUMENTALES ELECTRONICAS
99 | LRIMARIAS 11 11 1 SGC
100 | PROCESO DE ASIGNACION DE TRD A UN RADICADO, Y PROCESO DE 17 17 1 sGe
FINALIZACION DE TRAMITES EN EL SGD ORFEO
101 | PROCESO RADICACION DE ENTRADA EN EL SGD ORFEO 4 4 1 SGC
102 | PROGRAMA DE FOMENTO DE ESTILO DE VIDA Y TRABAJO SALUDABLE 3 3 2 ARL COLMENA
103 | PROGRAMA ESPECIFICO DE DOCUMENTOS ESPECIALES 2 2 1 SGC
104 | PROGRAMACION BASICA DE APLICACIONES MOVILES 14 14 16 UNAL
L POLITECNICO DE
105 | PSICOLOGIA CLINICA 1 1 120 SURAMERICA
106 | RADICACION COMUNICACIONES DE SALIDA 3 3 1 SGC
107 | RADICACION COMUNICACIONES INTERNAS 4 4 1 SGC
108 | REDACCION DE ARTICULOS CIENTIFICOS 15 15 16 UNAL
109 | RESOLUCION DE CONFLICTOS 1 1 80 ESAP
110 | SECOP 11 11 1 SGC
111 | SEGUNDA COHORTE DIPLOMADO SERVIDOR PUBLICO 4.0 2 2 120 ESAP
112 | SEGURIDAD DE LA INFORMACION 12 12 16 UNAL
113 | SEGURIDAD VIAL HACIA EL MANEJO DEFENSIVO 5 5 1 ARL COLMENA
114 | SENSIBILIZACION SOBRE INCLUSION DE RECICLADORES 5 5 1 PUERTA DE ORO
115 | SEPARACION DE RESIDUOS EN LA FUENTE 19 19 1 RH SAS - CIUDAD
LIMPIA
116 | SERVICIOS CIUDADANOS DIGITALES 10 10 16 UNAL
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N EVENTO DE CAPACITACION CONVOCADOS ASISTENTES A SEREERTE
117 | SGD ORFEO 19 19 1 SGC
118 | SISTEMA DE ETICA Y VALORES 5 5 1 SGC
119 | SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO 1 1 50 ARL COLMENA
SISTEMA DE PROTECCION DE LOS DDHH, LA EQUIDAD DE GENERO E
120 | INCLUSION Y COMPROMISOS CON LA RESPONSABILIDAD SOCIAL Y 14 14 1 SGC
MEDIO AMBIENTAL
121 | SISTEMA GLOBALMENTE ARMONIZADO - RESPEL 1 1 1 E:Aspﬁ - CIUDAD
122 | SISTEMA TIPO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL 5 5 2 CNSC
FUNDACION
123 | SOPORTE VITAL AVANZADO RCP (ACLS) RESOLUCION 3100-2019 1 1 120 NUESTRA SENORA
DE LA ESPERANZA
FUNDACION
124 | SOPORTE VITAL BASICO RCP (BLS) RESOLUCION 3100-2019 1 1 48 NUESTRA SENORA
DE LA ESPERANZA
125 | TALLER EQUIDAD DE GENERO: CRIANZA LIBRE DE ESTEREOTIPOS 3 3 1 MINENERGIA
126 | TECNICAS BOMBERILES 4 4 8 BCBVC
127 | TRABAJO SEGURO EN ESPACIOS CONFINADOS 1 1 8 ARL COLMENA
TRANSFERENCIAS DOCUMENTALES PRIMARIAS Y CLASIFICACION DE
128 1| 0s DOCUMENTOS 13 13 ! S6C
129 | TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO 15 15 16 UNAL
130 | TRAZADOR PRESUPUESTAL EQUIDAD DE LA MUJER 3 3 2 MINENERGIA
. F&C
131 | TRIBUTARIA PARA EL SECTOR PUBLICO 2 2 12 CONSULTORES
132 | USO EFICIENTE AGUA Y ENERGIA 1 1 1 PUERTA DE ORO
133 | YO SE DE GENERO 1-2-3 1 1 2 ONU
TOTAL 1608
PROMEDIO 12,1

8.6.
febrero de 2021 a enero de 2022

Informe del Proceso de Evaluacion del Desempeiio Laboral correspondiente al periodo
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Para efectos de recoleccion y analisis de informacidn fueron objeto de la evaluacion del
desempeno un total de 224 funcionarios(as), que corresponden a 222 funcionarios(as) de carrera
administrativa y 2 funcionarios(as) de libre nombramiento y remocién 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 utilizé la misma herramienta de evaluacién de la
Comision Nacional del Servicio Civil para seguimiento a la gestidn, 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 calificacién 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 evaluacidn para el periodo comprendido entre
el 1 de febrero de 2020 al 31 de enero de 2021:

Tabla 2: Resultados de la evaluacién del desempefio anual por nivel de calificacion

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

NO SATISFACTORIO 0 0%

TOTAL 224 100%

A continuacion, se presenta la distribucidn de las calificaciones obtenidas por nivel de calificacidn
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%,
y funcionarios(as) que obtuvieron calificaciones menores al 65%.

NO. DE .
NIVEL RANGOS FUNCIONARIOS(AS) %
100% 95 42%
SOBRESALIENTE
Entre 90% y 99,9% 120 54%
SATISFACTORIO Entre 65% y 89,9% 9 4%
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NO ‘ Menor a 65%

SATISFACTORIO

0

0%

TOTAL

224

100%

A continuacidn, se presentan las calificaciones obtenidas por los funcionarios segun nivel

Jerarquico de empleo del Servicio Geoldgico Colombiano:

Tabla 5: Nivel Jerarquico por distribucién de calificaciones obtenidas.

NIVEL DE EMPLEO NIVEL SOBRESALIENTE NIVEL SATISFACTORIO TOTAL
PROFESIONAL 157 4 161
TECNICO 26 3 29
ASISTENCIAL 31 2 33
TOTAL 214 9 223

A continuacidn, se presenta el resultado de la evaluacién 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 continuacién se presenta la descripcién de cada nivel de desarrollo de la evaluacién

de competencias tomadas del Anexo Técnico del Acuerdo No. 617 de 2018 y se indica el nimero

de funcionarios por calificacion obtenida:

Tabla 6: Nivel de desarrollo de las competencias comportamentales.

DESCRIPCION

NIVEL DE

NO. DE

DESARROLLO | FUNCIONARIOS(AS)

%

El nivel de desarrollo se evidencia de manera permanente e

las metas y logros esperados.

impacta ampliamente y de manera positiva la obtencién de | MUY ALTO
. 180 82,2%
las metas y logros esperados, e igualmente agregando valor | (13 a 15)
en los procesos y resultados.
El nivel de desarrollo se evidencia de manera permanente e
. . - . ALTO (10 a
impacta ampliamente y de manera positiva la obtencién de 12) 37 16,9%
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Se evidencia nivel de desarrollo con mediana frecuencia,
con un impacto parcial en la obtencidon de las metas y logros
esperados.

ACEPTABLE (7

0,
29) 2 0,9%

No se evidencia nivel de desarrollo de la competencia, ni
tampoco se observa un impacto positivo que permita la | BAJO (4 a 6) 0 0%
obtencidn de las metas y logros esperados.

TOTAL 219 100%

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 segln 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
calificacion, que corresponde al 16,9% del total de evaluados y solo 2 funcionarios(as) obtuvieron
calificacidn 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 andlisis de las competencias comportamentales se tuvo en cuenta el resultado
de la calificacién de cada una de competencias concertadas en la evaluacién anual, las cuales se
concertan entre un nimero minimo de tres y un maximo cinco competencias comportamentales
por cada funcionario; las 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 continuacion, se presenta el nimero de funcionarios que pactaron competencias comunes, vy el
nivel de desarrollo alcanzado en la calificacién de cada competencia:

Competencias Comportamentales Nivel de Desarrollo de las Competencias Total
Comunes Decreto 815 de 2018 Muy Alto Alto Aceptable Funcionarios(as)

Trabajo en Equipo 146 26 1 173
Orientacidn a Resultados 111 28 3 142
Compromiso con la Organizacion 127 25 0 152
Aprendizaje Continuo 79 16 1 96
Orientacién al Usuario y al Ciudadano 32 12 0 44
Adaptacion al Cambio 12 2 1 15
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Se observa que las competencias comunes con mayor nimero de concertaciones por parte de los
evaluadores y evaluados son: a) Trabajo en equipo, b) Orientacion a resultados, C) Compromiso
con la organizacién 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 Orientacion 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 calificacidon 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 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 calificacién en nivel Aceptable; asi mismo, la
competencia Orientacién 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
Adaptacién 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, Orientacién a Resultados y Compromiso con la Organizacién.

A continuacidn, 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 segiin Decreto 815 de 2018.

. . Nivel de Desarrollo de las
Competen‘mas Comportamentales Nivel Competencias -Tota‘l
Profesional Decreto 815 de 2018 Funcionarios(as)
Muy Alto | Alto | Aceptable
Aporte Técnico-Profesional 58 6 0 64
Comunicacion Efectiva 6 2 2 10
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Direccion y Desarrollo de Personal
(Profesional con Personal a Cargo)

Gestion de Procedimientos 4 0 0 4

Toma de Decisiones (Profesional con
Personal a Cargo)

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 Resolucién
629 de 2018.

Competencias Comportamentales Nivel de Desarrollo de las Competencias Total
Nivel Técnico Muy Alto Alto Aceptable Funcionarios(as)
Responsabilidad 11 1 0 12
Confiabilidad Técnica 8 0 0 8
Archivistica: Manej I
rc |V|st|.c’a anejo de la ; 1 ) 0 3
Informacion 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 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.

3 Resolucion 629 de 2018, Departamento Administrativo de la Funciéon Publica
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Se evidencia que, de la totalidad de las competencias comportamentales de Nivel Técnico, ningln
funcionario obtuvo un nivel de desempefio aceptable.

- Nivel Asistencial.

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

Competencias Nivel de Desarrollo de las Competencias Total
Comportamentales Nivel A
Asistencial Decreto 815 de 2018 Muy Alto Alto Aceptable
Colaboracion 6 4 0 10
Manejo de la Informacién 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 conclusién, se observa que, de las competencias comportamentales de Nivel Asistencial, un
numero de 10 funcionarios concertaron Colaboraciéon, Manejo de Informacion y Relaciones
Interpersonales.

8.7. Evaluacion de Competencias Comportamentales 2021-2022

Desde el mes de noviembre de 2021 y durante el 2022, se realizo 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 Geolégico Colombiano, la
cual fue diligenciada por 232 funcionarios y funcionarias, representando una cobertura del 78%
de la poblaciéon 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 ntcleo 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
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Competencia Directivo | Asesor | Profesional | Técnico | Asistencial Total
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
i 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
Orientacion al Usuarioy | 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 conla Promedio 59,8 57,7 57,1 51,2 56,4 56,1
Organizacion 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
Adaptacién al Cambio
Brecha -1,5 -7,3 05 -3,9 -4,8 -1,2

En la tabla anterior, se observan las brechas identificadas para las competencias del nucleo de

competencias comunes.

Promedio Resultados Competencias Comunes

Adaptacion al Cambio

Trabajo en Equipo

Compromiso con la Organizacion

Orientacion al Usuario y al Ciudadano

Orientacion a Resultados

Aprendizaje Continuo

A 58,8

— 54,1

A 56,1

A 56,7

I 51
I 90

44 46 48 50 52

54

56

58

60
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Promedio Brechas Competencias Comunes

’ I I -1’2
-4
-3,3
-3,9
-6
-5,9

-8
-10 -8,9
12 -10,6

Aprendizaje Orientacidn a Orientacion al Compromiso Trabajo en Adaptacion al
Continuo Resultados Usuarioy al conla Equipo Cambio
Ciudadano Organizacién

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 innovacién que permitan
mantener la curiosidad y capacidad de asombro requerida para las actividades de ciencia y
tecnologia, tanto como la 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 vision 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
funcién de los cambios que exige la administracién publica en la prestacion de un dptimo servicio;
la gestion permanente sobre nuevas y mejores fuentes de informacién confiable, tanto como la
participacioén activa en espacios informativos y de capacitacidn; y finalmente, sobre la capacidad
y orientacidn a compartir sus saberes y habilidades con sus compafieros 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 demads, pares e incluso
personas de diferentes disciplinas o posturas tedricas diferentes, abrir espacios de discusion
técnica, tedrica que permitan la revision permanente y validacién sobre practicas y posturas
histéricamente aceptadas; permitirse a pesar de la edad, cargo, profesién aprender sobre nuevas
areas de conocimiento, nuevos paradigmas, y el aprovechamiento de los espacios de reflexion,
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discusion, capacitacion, 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 gestion del conocimiento institucional.

Seguido se evidencia que la competencia con mayor brecha es Orientacién 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 planeacidny las
metodologias de medicion y seguimiento del desempeio, 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 funcién. En
experiencias de evaluacidn 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 Evaluacién del Desempefio Laboral,
con nivel alto de desarrollo, lo cual no es coherente con la evaluacién presente, lo cual requiere
mayor atencién pues es posible que dentro del ejercicio del liderazgo se estén perdiendo de vista
criterios que pueden llegar a elevar el nivel de productividad vy efectividad de los servidores
publicos del Instituto para llegar a niveles de excelencia.

En tercer lugar, se identificd 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
otros de forma integrada y armadnica para la consecucidon de metas institucionales comunes,
implica: i) cumplir los compromisos que adquiere con el equipo (minimos éticos, compromisos
pactados, normasy acuerdos del grupo, el respeto por la palabray 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
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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 consecucidn 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 compafieros para ello; v) establecer una comunicacién 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
apropiacioén 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 Adaptacién 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
gue apoyan a la entidad en nuevas decisiones y cooperan activamente en la implementacién de
nuevos objetivos, formas de trabajo y procedimientos.

A continuacidn, se analizaran ahora los resultados obtenidos en el niucleo de competencias
comunes por nivel jerarquico:

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 participacién de los funcionarios
y funcionarias de este nivel jerarquico en las acciones de capacitacién programadas, que por
razones de la dindmica de estos empleos son quienes menos participan. La competencia
Orientacion 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 Organizacion con -0.3 puntos, logrando por poco su nivel avanzado de
desarrollo esperado, y Adaptacién 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 Orientacidn 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 Orientacién 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
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en orientacidn a resultados con -8,2 puntos. Se observa la competencia Adaptacion 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 adaptacién 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 organizacién con -8,8 puntos.

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.

8.7.1.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 drea a cargo, la organizacion
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 ldgica 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 Resolucién
de Conflictos y Liderazgo Efectivo, siendo la primera definida como la “capacidad para identificar
situaciones que generen conflicto, prevenirlas o afrontarlas ofreciendo alternativas de soluciény
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 tensién que puedan
presentarse entre sus colaboradores.

Les sigue, la competencia Gestidon 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 las personas se armonicen con los objetivos y
resultados de la organizaciéon, generando oportunidades de aprendizaje y desarrollo, ademas de
incentivos para reforzar el alto rendimiento.
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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 organizacién e incidir en los resultados esperados, con una visién
integral de las partes que influyen en la creacidén de realidades al interior de la entidad y su
interrelacion.

COMPETENCIAS NIVEL Promedio Puntajes Brecha
DIRECTIVO Obtenidos

Visidn estratégica 68,5 8,5
Liderazgo efectivo 44,3 -15,8
Planeacion 54,3 -5,8
Toma de decisiones 53,8 -6,3
Gestién del desarrollo de

45,5 -14,5
las personas
Pensamiento Sistémico 48,3 -11,8
Resolucion de Conflictos 44,3 -15,8

- 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.

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 estdndares 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.
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COLOMBEIANO

COMPETENCIAS NIVEL Promedio Puntajes Brecha
ASESOR Obtenidos

Confiabilidad técnica 39,3 -20,7

Creatividad e innovacién 52,7 -7,3

Iniciativa 55,3 -4,7

Construccién 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 Comunicacion Efectiva como la brecha mas grande del grupo de competencias
basicas del nivel 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 jerdrquicos, pares y ciudadanos, tanto en la
expresion 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 disposicion de la Administracidn sus saberes profesionales especificos y
sus experiencias previas, gestionando la actualizacion de sus saberes expertos. Por ultimo, la
menor brecha corresponde a Instrumentacidn 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 Direccién 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.
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COMPETENCIAS NIVEL Promedio Puntajes Brecha
PROFESIONAL Obtenidos

Aporte técnico profesional 54,8 -5,2
Sin Comunicacién efectiva 53,7 -6,3
Personal a
Cargo Gestidn de procedimientos 55,8 -4,2

Instrumentacion de decisiones 57,9 -2,1
Con Direccién y Desarrollo de Personal 54,2 -5,8
Personal a
Cargo Toma de decisiones 55,7 -4,3

- 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.

COMPET’ENCIAS NIVEL Promedio Puntajes Brecha
TECNICO Obtenidos Brecha

Confiabilidad Técnica 51,3 -8,7

Disciplina 52,9 -71

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 jerdrquico tienen facilidad para establecer y mantener relaciones
de trabajo positivas, basadas en la comunicacién abierta y fluida y en el respeto por los demds. En
contraste, requieren fortalecer la competencia Manejo de la Informacion con -7,3 puntos de diferencia
respecto del valor esperado.
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GEOLOGICO PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBIANO
COMPETENCIAS NIVEL Promedio Puntajes Brech
ASISTENCIAL Obtenidos recha
Manejo de la Informacién 52,7 -7,3
Relaciones interpersonales 58,1 -1,9
Colaboracion 56,6 -3,4
8.8. Necesidades del Plan Nacional de Formacidon y Capacitacion de los
Servidores Publicos 2020-2030
EJE TEMATICO TEMA DE CAPACITACION 2020 | 2021 | 2022 | 2023
Herramientas para Estructurar el Conocimiento SI SI Sl SI
I izacional Ori
Cu turfi Qrgamzauona Orientada al S| 5| S| 5|
Conocimiento
Estrat(?glf;\ para la Generacién y Promocion del S| S| S| S|
Conocimiento
Diversidad de Canales de Comunicacion S NO | NO S
Capital Intelectual SI NO | NO S
Procesamiento de Datos e Informacion SI NO | NO S
Innovacién SI NO | NO Sl
Analitica de Datos S NO | NO S
Construccién Sostenible NO | NO | NO S|
Ciencias de Comportamiento NO | NO | NO | NO
Administracidn de Datos NO | NO | NO | NO
Gest.|or1 del Administracién del Conocimiento NO | NO | NO | SI
Conoamle.r!to € Gestidn del Aprendizaje Institucional NO | NO | NO SI
Innovacion e Y o
Planificacion y organizacion del conocimiento NO | NO | NO Sl
Gestion de la Informacién NO | NO | NO | NO
!\/Iet;an@mos para la gestion del desempefio No | No | No S|
institucional
Técnicas y métodos de investigacion NO | NO S| SI
Técni y -
' ecr'wlca's y métodos de redaccion de textos S| NO S| NO
institucionales
Instrumentos Estadisticos NO | NO | NO S
Big Data S S S| S
Competitividad e innovacion NO | NO | NO | NO
Economia Naranja NO | NO | NO | NO
Analisis de indicadores y estadisticas NO | NO | NO | NO
Pensamiento de disefio NO | NO Sl NO
Disefio de servicios NO | NO Sl NO
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Orientacidn al servicio S| S| Sl S
i(;ann;\tl);?:i(c:’::]ltural para la experimentacion e S| NO S| NO
Flexibilidad y adaptacién al cambio NO SI Sl NO
Trabajo en equipo S| SI Sl S
Gestion por resultados NO | NO | NO S
Formas de interaccion NO | NO | NO | NO
Comunicacidn asertiva SI SI Sl Sl
Disefio Centrado en el Usuario NO | NO Sl NO
Gestion del cambio NO | NO Sl NO
ética en la explotacién de datos NO | NO | NO | NO
Gestion Publica Orientada a Resultados NO | NO | NO S
Gerencia de Proyectos Publicos S NO | NO S
ll;(lj(rsrzulacién de Proyectos bajo la Metodologia S| no | No S|
Formulaci.én de Proye.ctos con Financiacién de Nno | No | no S|
Cooperacidn Internacional
Esquemas de Financiacidn para Proyectos a Nivel no | No | Nno | No
Territorial y Desarrollo Urbano
I\/!arco.s Estra'tégicos de ?I?neacién, S| NO S| S|
Direccionamiento y Gestion
Modelos de Planeacidn y Gestidn y su
interaccién con los grupos de interés NO | NO | SI SI
Competitividad Territorial

NO | NO | NO | NO
Crecimiento Econdmico y Productividad

Creacion de Valor NO | NO | NO | sI
Publico

Catastro Multipropdsito

NO | NO | NO | NO
Desarrollo procesos, herramientas, estrategias
de control para cada una de las lineas de defensa | NO | NO S| Sl
que establece el MECI
Procesos de auditorias de control efectivos Sl NO | NO | NO
Seguridad Ciudadana NO | NO | NO | NO
Biodiversidad y Servicios eco-sistémicos NO | NO | NO S
E?nit;;::el riesgo de desastres y cambio no | no | o S|
Modelos de Seguimiento a la Inversion Publica y
Mediciones de Desempefio NO | NO | NO Sl
Construccién de Indicadores NO | NO | NO S
Evaluacion de Politicas Publicas NO | NO | NO S
Esquemas Asociativos Territoriales NO | NO | NO | NO
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Analisis de Impacto Normativo NO | NO | NO | NO
Participaciéon Ciudadana en el Disefio e
implementacion de Politicas Publicas NO | NO | NO Sl
Incremento de beneficios para los ciudadanos a
partir de la generacidn de productos y servicios S| S| S| S|
que den respuesta a problemas publicos
Marco de politicas de transparencia
gobernanzF; publica ’ ! NO | NO | NO 8
Transversalizacion del enfoque de género en las
politicas publicas NO | NO Sl Sl
Focalizacién del Gasto Social NO | NO | NO S|
Lenguaje claro NO | NO | NO S|
Servicio al Ciudadano S S Sl NO
Negociacidn Colectiva SI S S| S
Contratacion Estatal y Supervisiéon de Contratos S NO Sl S
Marco Normativo Comité de Convivencia y Prevencion del Acoso
Laboral S S S| S
Inducciodn al Teletrabajo NO | NO | NO S
Naturaleza Evolucidn de la Tecnologia NO | NO | NO S
Apropiacién y uso de la tecnologia S S Sl S
Solucién de Problemas con Tecnologias S| S S| S
Tecnologia y Sociedad NO | NO | NO S
Big Data S S S| Sl
Economia Naranja NO | NO | NO | NO
Automatizacién de Procesos NO | NO Sl Sl
Minimizacidn de Costos NO | NO | NO | NO
Mejoramiento de la comunicacion SI NO | NO | NO
Ruptura de Fronteras Geograficas NO | NO | NO | NO
Maximizacion de la Eficiencia NO | NO | NO | NO
Incrementos Sustanciales de la Productividad NO | NO | NO | NO
Transformacién Digital Atencidn de Mayor Calidad, Oportunidad y en no | nvo | o | o
Tiempo Real
Instrumfelntos de Georejferenciaci.én Para la Nno | No | No S|
planeacién y Ordenamiento Territorial
Operacidn de sistemas de informacién y
plataformas tecnoldgicas para la gestion de S S Sl S
datos
Analisis de Datos para Territorios NO | NO | NO | NO
Seguridad Digital Sl SI Sl NO
Interoperabilidad Sl NO | NO | NO
Comunicacién y Lenguaje Tecnoldgico S S NO | NO
Creatividad S S S| S
Etica en el contexto digital y manejo de datos NO | NO | NO S
Manejo del tiempo NO | NO | NO S
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colectivo

Pensamiento sistémico NO | NO | NO | NO
Trabajo en Equipo S| SI Sl S
Conocimiento Critico de los medios NO | NO | NO | NO
Probidad y Etica de lo | Raices e impactos actuales de las fuerzas de
o . S S| Sl NO | NO
Publico - Pensamiento | dominacién
Critico y Analisis i i i
y Ir.1dagar Ial identidad y las formas desiguales de no | no | o S|
ciudadania
. , . Impactos psicoldgicos y emocionales de las
P:)'Zlﬁad yEEtlca (lie lo | iolencias SI SI | NO | NO
. |co.- 'T"’at'a 4 Injusticias y limite de las libertades NO | NO | NO | NO
Solidaridad -
Minimizacién de desigualdades locales y globales | Sl S| Sl S
Analms y toma de decisiones para acciones Nno | no | no | o
, informadas
Probidad y Etica de lo Creacidn de poder "junto con otros" en procesos
Publico - Agencia . NO | NO | NO S
- . .. |colectivos
individual y de coaliciéon -
Fuer.zas que: generan apatia, para actuar sobre S| no | no | o
un bien social mayor
Jus’Flaa Local - Tendencias Globales y realidades Nno | no | o S|
sociales
Probidad y Etica de lo | Procesos globales de privilegio y marginalizacion | NO | NO | NO | NO
Publico - Agencia Pequefias democracias: poder de la gente, y
individual y de coalicion | movimientos de construccién y compromiso de NO | NO | NO S|
la comunidad
Cadigo de integridad S| S| Sl S
Fl.uidez en Ia.| expresion Fie it.ieas centrales a S| S| NO | NO
diferentes tipos de audiencias
Diversas aproximaciones pedagdgicas
(multimedia, educacién popular, narrativa, NO | NO Sl S
Probidad y Etica de lo | testimonio, historia oral)
Publico - Estrategias de | Narrativas, multiples perspectivas, y fuentes
Comunicacion y primarias en la creaciéon de herramientas NO | NO S| SI
Educacion pedagdgicas
Comunicacion asertiva SI Sl Sl Sl
Lenguaje No Verbal SI Sl Sl Sl
Programacllor.\ Neurolingliistica asociada al Nno | nvo | o | o
entorno publico
, Raices de las violencias para entender formas de
Probidad y Eticadelo | - . para enten sl | sl | NO | NO
L - mitigar conflictos de grupo e individuales
Publico - Habilidades de - = =
‘. Conflicto, didlogo y construccion de paz S S NO | NO
transformacion de
conflicto Raices histéricas, condiciones materiales, y S| S| No | NO
relaciones de poder en el conflicto
Raices de la identidad, diversidad y relacién con
Probidad y Etica de lo | el otro (identidad étnica, de género, orientacién S S Sl S
Publico - Practica sexual)
Reflexiva continua Comunidades de practica y pensamiento Nno | no | o S|
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Relaciones colectivas, comunidad y familia NO | NO | NO | NO
Fuelnt'es de ruptura y tension desde la mirada no | no | o | No
holistica

Diagnéstico necesidades Programa de Liderazgo 2023.

EJE TEMATICO TEMA DE CAPACITACION 2023
Programa de Liderazgo - Buenas practicas en la gestion publica NO
Induccion a la gerencia
publica
Programa de Liderazgo - Herramientas para Estructurar el Conocimiento Sl
Innovacién y gestion del
conocimiento Cultura Organizacional Orientada al Conocimiento Sl

Estrategia para la Generacién y Promocidn del Sl
Conocimiento

Diversidad de Canales de Comunicacion Sl
Capital Intelectual Sl
Procesamiento de Datos e Informacion Sl
Innovacion Sl
Analitica de Datos Sl
Construccién Sostenible NO
Ciencias de Comportamiento NO
Administracién de Datos Sl
Administracién del Conocimiento Sl
Gestion del Aprendizaje Institucional Sl
Planificacién y organizacion del conocimiento Sl
Gestidn de la Informacidn Sl
Mecanismos para la gestion del desempefio Sl
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institucional

Técnicas y métodos de investigacion Sl
Técnicas y métodos de redaccion de textos NO
institucionales

Instrumentos Estadisticos S|
Big Data Sl
Competitividad e innovacion NO
Economia Naranja NO
Andlisis de indicadores y estadisticas Sl
Pensamiento de disefio S
Disefio de servicios S
Orientacion al servicio S|
Cambio cultural para la experimentacién e Sl
innovacion

Flexibilidad y adaptacién al cambio NO
Trabajo en equipo Sl
Gestion por resultados Sl
Formas de interaccion NO
Comunicacién asertiva Sl
Disefio Centrado en el Usuario Sl
Gestién del cambio NO
Etica en la explotacién de datos Sl

89




SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Programa de Liderazgo - Liderazgo transformacional Sl
Habilidades Gerenciales
Planeacién y Prospectiva Sl
Modelos de toma de decisiones Sl
Negociacién colectiva y resolucion de conflictos Sl
Gestion del talento humano Sl
Programa de Liderazgo - Ciclo de participacién ciudadana en la gestidn NO
Politicas Publicas publica
Programa de Liderazgo - Hacienda publica NO
Gestidn 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 - Contratacién Publica Sl
Fundamentacion Juridica
Defensa juridica del estado NO
Fundamentos de derecho publico - Derecho de NO
peticién
Actualizacién normativa NO
Programa de Liderazgo - Valores, principios y reglas informales NO
Gestion del Talento Humano
Comportamientos del ser humano NO
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de trabajo

Empoderamiento personal y trabajo en equipo Sl
Programa de Liderazgo - Inteligencia emocional Sl
Desempefio de los equipos

de trabajo Andlisis sistémico de los equipos de trabajo NO

Ciclos de desempefio de los equipos de trabajo NO
Programa de Liderazgo - Semidtica del discurso NO
Comunicacion Estratégica

Identificacién de Publicos S

Comunicacién asertiva S

Empatia y motivacion. Sl
Programa de Liderazgo - Resiliencia Sl
Gestién del cambio

Gestion de la resistencia y riesgo derivada de NO

cambios

Liderazgo transformacional Sl
Programa de Liderazgo - Modelos de innovacidn: lean start up, design Sl
Innovacién publica thinking

Innovacion aplicada a procesos y productos Sl

Gestion del conocimiento Sl

Empleo de tecnologias en la gestidon de los equipos | SI

8.9. Necesidades establecidas en el Documento Plan Institucional de Formacion y Desarrollo
del Talento Humano 2023-2029
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A continuacién se presentan las necesidades de capacitacién identificadas y en nivel de

priorizacion |, dentro del Plan Institucional de Formacién y Desarrollo del Talento Humano 2023-

2029.
NIVEL DE .
DEPENDENCIA PRIORIZACION TEMATICAS
Procesamiento de datos: Machine Learning, Programacién
Aplicada
Geoestadistica
Ingenieria sismica o geotecnia. Analisis de Amenazas
Geoamenazas I sismicas

Sismologia de fluidos

Geodinamica

Inglés

Redaccion 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

Redaccion de proyectos de investigacion

Interpretacion de normas

Seguridad de la informacién

Gestion de proyectos

Geociencias basicas

Geologia Estructural

Geoestadistica

Matematicas para las ciencias

Litogeoquimica

Quimica Mineral

Isotopia

ArcGis y SIG

Tecnologias aplicadas a la cartografia

Evolucién de Magmas

Mapeo de flujos de calor
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Métodos de geocronologia

Petrografia y Petrologia

Inglés

Programacion (Pyton, Matlab, R)

Machine Learning

Geomatica

Termodinamica

Divulgacién Cientifica

Redaccion de proyectos de investigacion

Redaccion de documentos técnicos

Recursos Minerales

Geoquimica

Geoestadistica

Metalogenia

Métodos analiticos para exploracién de minerales

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

Geofisica

Hidrocarburos

Hidrégeno

Transicion Energética

Evaluacidn y analisis de cuencas

Areas administrativas y
de apoyo

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

Atencidn a la ciudadania

Excel avanzado

Mineria de datos

Programacion basica

Contratacion estatal y supervision de contratos

Protocolos de imagen

Inglés

Gestion del talento humano

Cultura Organizacional

Marco Normativo para entidades de gobierno

Presupuesto Publico

Politicas Publicas

Perspectiva Diferencial

SECOP

SIIGPA

Redaccion y manejo de la informacién
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Temdticas 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 elaboracion 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 eliminacién 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 metodoldgicas para la compresion, identificacion, deteccion, prevencion y atencion de las
discriminaciones y las violencias basadas en género y orientaciones sexuales diversas, segtin 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 Convencidn Sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién Contra las
Mujeres (1979), la Tercera Conferencia Mundial Sobre la Mujer en Nairobi (1985), la Convencion 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, practicas y metodoldgicas para la prevencion de accidentes laborales desde una mirada que problematice
las masculinidades hegemonicas, 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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Por esta necesidad formativa se entiende a cursos, talleres y/o charlas orientadas a proporcionar herramientas
conceptuales, practicas y metodoldgicas para la formulacion, planeacion, ejecucion y seguimiento de proyectos con
enfoque de género, de manera tal que estos contemplen en todas sus fases y desde su formulacion 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.

Administracion y desarrollo de
proyectos con enfoque de género
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Acciones proyectadas para la vigencia 2023, metas y presupuesto disponible

Para la vigencia 2023 se tiene establecido el avance del producto “Servicio de educacién informal
para la gestién administrativa” con un presupuesto de $275.516.495, para la ejecucion de las
siguientes actividades.

a. Apoyar al personal en la participacién de espacios técnicos, cientificos y académicos que
permitan la formacién y el intercambio de conocimiento e informacion
No. Temética No. Personas Presupuesto Estimado (Incluye disefio

proyectadas a

del espacio, convocatoriay campafia de

participar comunicaciones conferencistas,
logistica, instalaciones, transmision por
YouTube, grabacion, foro de discusion,
reconocimiento a participantes y
certificado)
1 Foro Mujer y Ciencia 30 $ 26.180.000
2 Conversatorio: Una Vida 30 $ 36.180.369
en el SGC - Relevo
Generacional y Gestion
del Conocimiento del
SGC
3 Foro Transicion 40 $ 40.000.000
Energética y Retos
Sector Minas y Energia -
PND 2022-2026
4 Foro Apropiacion Social 30 $ 30.000.000
del Conocimiento vy
Enfoque Diferencial
TOTAL 130 $ 132.360.369
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b. Programar espacios de formacién e intercambio de conocimiento para los funcionarios de
la entidad

Teniendo en cuenta el Plan Nacional de Formacién y Desarrollo del Talento Humano del SGC
formulado en la vigencia 2022, el cual establece las necesidades en materia de educacion informal,
se planea para la vigencia 2023 diseiar, convocar, organizar la logistica y llevar a cabo 4 espacios
de formacién para el intercambio de conocimiento e informacién para los funcionarios vy
funcionarias del SGC en las tematicas mapeadas al interior del Plan:

No. Tematica No. Personas Presupuesto Estimado (Incluye
proyectadas a construccion del espacio,
participar conferencistas, logistica,
instalaciones, grabacion, foro de
discusion, reconocimiento a
participantes y certificado)
1 Transversalizacion del 30 $26.156.125
Enfoque de Género en la
formulacion de proyectos
publicos
2 Transicién Energética vy 30 $ 40.000.000
Energias Alternativas
3 Mineria Limpia 40 $37.000.000
4 Formulacién de Proyectos de 30 $ 40.000.000

Investigacion

TOTAL 130 $143.156.125
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A continuacién, se presenta el cronograma de ejecucion para el desarrollo del
Producto “Servicio de educacion informal para la gestion administrativa” que se

ejecutara en la vigencia 2023, asi:
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Producto

Actividad

Tarea

Recursos

S m

Fe

ar

Ag

Se

ct

No

Servicio de
educacion
informal para la
gestion
administrativa

Apoyar al
personal en la
participacion de
espacios
técnicos,
cientificos y
académicos
que permitan la
formacion y el
intercambio de
conocimiento e
informacion

Disefiar  los
espacios

técnicos,

cientificos y
académicos
para la
formacion e
intercambio de
conocimiento

Promocion y
convocatoria
de los
espacios.
Programacion
y logistica.

Realizacié
n y
evaluacion
de los
espacios
técnicos,
cientificos
y
académico
s para la
formacioén
e
intercambi
o] de
conocimie
nto

$132.360.369

Disefiar  los
espacios de
formacién e
intercambio de
conocimiento

$143.156.125
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espacios
formacion

para

la entidad

Programar

intercambio de
conocimiento

funcionarios de

Promocién y
de | convocatoria
e | de los
espacios.

Programacién
los | y logistica.

Realizacion y
evaluacion de
los espacios
de formacion e
intercambio de
conocimiento

Tabla - Metas 2023. Proyecto Formacién y Desarrollo del Talento Humano.

realizadas

PRODUCTO INDICADOR DE UNIDAD DE MEDIDA META TOTAL METAS SOLICITADAS
PRODUCTO
2023

Servicio de educacion | Personas capacitadas NUMERO 500 127 personas

informal para la capacitadas

gestion
administrativa.
Capacitaciones NUMERO 18 4 actividades de

capacitacion
realizadas

8.10. Necesidades Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusidn

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:
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1) Mapa Mental sobre el género, diversidad e inclusién: Encuesta que permitié evaluar los
prejuicios, estereotipos y creencias de los funcionarios y funcionarias del Instituto
alrededor del género, el sexo, la discapacidad y la diversidad sexual.

2) Conocimientos y competencias en género, diversidad sexual y 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.

3) Percepcién del Clima Laboral y No Discriminacién, en materia de equidad de género e
inclusion. Pretende evaluar la experiencia individual en materia de inclusidn,
discriminaciones y violencias basadas en género, discapacidad u orientacién sexual, en el
ambiente laboral del SGC.

A continuacién y para los propdsitos del diagndstico de necesidades de capacitacion para la
formulacion del Plan Institucional de Capacitaciéon - PIC 2023, 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

Encuesta Diagndstico Conocimientos y Capacidades en Género y Mapa Mental de Género

En respuesta a los ejes del Nuevo Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026, en especifico el area de
“sociedad para la vida, el cambio es con las mujeres” y con el fin de fortalecer los ejes de Politicas
de Género y Liderazgo, para el 2023 se evidencian la necesidad de fortalecer vacios para la
aplicacion de un enfoque de género en la lectura de los entornos e implementacion
correspondiente en los proyectos de dicha visién, propendiendo a aportar en las metas de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible 5 - Igualdad de género, 8 — Trabajo decente y crecimiento
econdmico, y 10 — Reduccién de las desigualdades.

En la encuesta aplicada a manera de diagndstico se indagaron los conocimientos sobre las
categorias referentes al género, la diversidad y la inclusién, encontrandose que los aprendizajes
no son sdlidos y tienden a ser contradictorios, lo que explica en parte por qué al aplicarlos en el
contexto resulta dificil para los servidores publicos, asi como los prejuicios ligados a procesos de
aprendizaje posteriores resaltan la necesidad de mayor sensibilizacién tanto a nivel social
(aportando a la cultura organizacional y a la misién institucional) como desde lo laboral (aportando
al clima organizacional y al mejoramiento de los ambientes de trabajo).

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

Saber — conocimientos
¢Ha recibido formacién y/o capacitacién en género: ¢de qué tipo y cudndo?

De las 121 personas que respondieron la encuesta, 45 de ellas mencionan que cuentan con
formacidn y/o capacitacidon 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 formacién/ | Personas %
capacitacion en género

S 45 37.2%
NO 76 62.8%
TOTAL 121| 100.00%

En relacidn con el tipo de capacitacidon 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) formacidon académica; mientras que el 2% (1 persona) menciona que el
conocimiento que tiene es formacion empirica.

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).
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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 andlisis 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

4.1%

TOTAL

121

100.00%

Es claro que para el 57.8% de los encuestados se requiere fortalecer sus competencias para el
analisis 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 40 33.1%
desacuerdo

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 relacion entre la igualdad de género y el enfoque basado en los derechos humanos.
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Resultados Personas %
Totalmente en desacuerdo 5 4.1%
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 sensibilizacion a fin de comprender la relacién 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.

105




GEzia‘zfggf\ LAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBIANO

MAPA MENTAL DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION.

En la aplicaciéon 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 afios.
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 afirmacidn frente a 6% de los hombres.

Los hombres son buenos en matematicas.
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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 afirmacidn 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 vinculacidon de mujeres en las dreas misionales.

Las mujeres no tienen fuerza, o resistencia fisica para desempeifar 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
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Tanto hombres con un 46% como mujeres con un 38% estan totalmente en desacuerdo frente a
la afirmacién. El 6% de los hombres encuestados estan de acuerdo, versus el 8% de las mujeres.
Es interesante como las mujeres tienen una percepcidén 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 distribucion
de tareas e incluso disminuyen las posibilidades de desempefar un empleo para las mujeres en
los que la capacidad fisica sea relevante..

Hallazgo: Se recomienda abordar tematicas acerca de la redistribucién 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 creacién y
aplicacion de garantias de derechos y acciones afirmativas.

Asi mismo es importante dar continuidad a los espacios de formacién alrededor de Equidad de
género, diversidad e inclusion, amplidndose para llegar a tematicas que aborden prevencioén y
protecciéon de derechos de comunidades étnicas, orientaciones sexuales diversas y derechos
sexuales y reproductivos.

Dichos espacios de formacién 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 sensibilizacidn; segundo, la accién 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 atencién, 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 implementacion 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
victimizacion, y no legitimacién de conductas violentas y puedan aplicar estos conceptos a su
quehacer institucional.

De otro lado, se recomienda incluir en los espacios de sensibilizacidn el manejo de herramientas
que permitan hacer lecturas complejas de los contextos sociales del pais, asi como la formulacion
de proyectos con enfoque diferencial, para contribuir al desarrollo social y econdmico 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.
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8.10. Lineas programaticas del sector minero-energético 2022-2026.

A la luz del documento Lineas programdticas del sector minero-energético 2022-2026, se realizé
un ejercicio de identificacién de necesidades de formacién para el SGC, el cual se resumen en la

matriz a continuacion:

EJE ESTRATEGICO CATALIZADOR

COMPONENTES

FORMACION QUE APUNTAN
A ESTOS OBJETIVOS

NECESIDADES DE

ESTRATEGICOS

EJE 1:
ORDENAMIENTO
REGULATORIO DE
MINERIA PARA LA

1. Ordenamiento
regulatorio de
mineria parala
vida

VIDA

1.1 Reforma al
cédigo 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
democratizacién
enlaruade
Transicion
Energética Justa

Aplica

109




SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

(®

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

2. Ordenamiento
territorial parala
vida

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

No aplica al SGC

2.2. Delimitacion
de paramosy
areas ecoldgicas
estratégicas

Patrimonio ecoldgico,
geoldgico y paleontolégico

2.3. Sustitucion
econdmica y
laboral en zonas
de transicién
post-extractiva

Desarrollo social, econdmic
ambiental. Caracterizacion
econdmica y social del pais.

oy

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

Ordenamiento territorial y
catastro multipropdsito.

2.5. Dignificacion
de los territorios
mineros,
desintoxicacién y
recuperacion de
cuerpos -
territorios

Geoquimica Ambiental.
Desintoxicacion y
recuperacidn de cuerpos -
territorios
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EJE 2: NATURALEZA
VIVA, TERRITORIOS
VITALES

3. Ordenamiento
regulatorio de la
energia para la
vida.

3.1. Modelo
energético de
acceso universal.
Justicia tarifaria
en energia.

Modelos energéticos de
acceso universal

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.
Industrializacion
de la transicion
minero-
energética

4.1. Orfebreriay
tecnificaciéon
minera

Tecnificacion Minera

4.2. Comunidades
mineras participes
de la economia de
las energias
renovables desde
la industrializacién
de tecnologia de
renovables.

Energias renovables -
Tecnologia de renovables

EJE 3: HACIA UNA
SOCIEDAD MOVIDA

5. Transicion
energética justa

5.1. Comunidades
energéticas

Transicién Energética
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POR EL SOL, EL
VIENTO Y EL AGUA

5.1.1. Estallido
solar en zonas de
alta radiacion

No aplica al SGC

5.1.2.
Democratizar la
generacion solar,
edlicay biomasa

No aplica al SGC

5.1.3. Creacién 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.
Descarbonizacidn
y reconversion
tecnoldgica de los
procesos
productivos

Descarbonizaciény
reconversién tecnoldgica de
los procesos productivos.
Cambio climatico.

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

Seguridad energética
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7. Sociedad del 7.1. Desarrollo de | Sociedad del conocimiento en
conocimiento en | investigacién en minero-energia. Geotermia.
minero-energia prospectivay Hidrégeno
desarrollos en
solar, edlica,
geotermia,
hidrégeno,
pequefas
centrales
hidroeléctricas y
Biogas
7.2. Mayor Materiales estratégicos para
conocimiento la transicién energética.
geoldgico de
Colombia parala
informacién de
reservas mineras
en materiales
estratégicos para
la transicién
energética
EJE 4: 8. Gobernanaza, 8.1. Nuevo modelo de
GOBERNANZA, participacion Reglamentacion relacionamiento con los entes
PARTICIPACION vinculante y de la concurrencia | territoriales, basado en los
VINCULANTE Y seguridad principios de coordinacion y
SEGURIDAD humana concurrencia. Estrategias para
HUMANA mejorar la relacién entre los
actores y gestion de conflictos
territoriales. Participacion
ciudadana y territorios.
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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 o
proyectos que puedan afectar
la supervivencia cultural de
una comunidad étnica.
Consulta Previa

8.3. Mesas
territoriales de
garantias en

No aplica al SGC

Mineria

8.4. Ley 70 o Ley de las

Reglamentacion Comunidades Negras se

de la Ley 70, desprendio el Decreto 1745

capitulo 5. de 1995, por el cual se adoptd
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 género,

participacion,
mujeres STEM y
lucha contra las
violencias basadas
en género.

diversidad e inclusién. Cdmo
cerrar las brechas en las
STEM. Violencias basadas en
género. Participacion de la
mujer en las comunidades,
organizaciones sociales.
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9. Presupuesto Capacitacion - 2023

Se identificé el siguiente presupuesto asignado a las actividades institucionales de capacitacién
para la vigencia 2023:

No. DEPENDENCIA DE APROPIACION FUENTE DE
AFECTACION DEL INICIAL FINANCIACION
GASTO
1 PROYECTO PLAN $228.775.601 FUNCIONAMIENTO

INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION - PIC 2023

2 PROYECTO BPIN FORMACION $275.516.495 INVERSION
Y DESARROLLO DEL TALENTO
HUMANO

TOTAL| $504.292.096

10. FORMULACION PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC 2023-

Dentro del PIC 2023 se tienen nueve ejes tematicos contemplados en los que se clasifican las
acciones de capacitacidn 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 temético
Creacion de Valor Publico, v. Eje Transformacidn Digital, vi. Programa de Formacion y Actualizacion
de Liderazgo vii. Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusidn, viii. Proyecto de Formacion
- Espacios técnicos, cientificos y académicos que permitan la formacién y el intercambio de
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conocimiento e informacién a la luz del Plan Institucional de Formacién y Desarrollo del Talento
Humano, ix. Programa de Inducciéon y Reinduccién.

10.1. 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
visualizacién 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. Descarbonizacidn y reconversién 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. Desintoxicacidon y recuperacidon de cuerpos - territorios: Busca
generar capacidades para dar respuesta a los nuevos retos del sector minero energético.

e. Hidrdgeno para la transicidon energética: Busca generar capacidades para dar respuesta a
los nuevos retos del sector minero energético.

f. Geotermia para la transicidon energética: Busca generar capacidades para dar respuesta a
los nuevos retos del sector minero energético.

g. Formulacidn de Proyectos de Investigacion. Reglamentacién CyT. Métodos y técnicas de
investigacion. Formulacién y gestion de Proyectos con enfoque diferencial: Busca
potenciar las capacidades de ciencia y tecnologia para los grupos del instituto.

10.2. Eje Tematico: Gestion del Conocimiento y la innovacidn:

A través de las acciones de capacitacion programadas en este eje se busca desarrollar mecanismos
que permitan el aumento del desempeiio institucional, la optimizacidn de recursos y la generacidn
y desarrollo de conocimiento al interior de las organizaciones.

a. Disefo 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 Apropiacién Social del Conocimiento con enfoque diferencial:
Reconocer las estrategias para el conocimiento y la aplicacion de la Apropiacion
Social del Conocimiento (ASC) su produccién, construccion, acceso Yy, sobre todo,
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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.

10.3. Eje tematico Probidad y ética de lo publico

A través de las acciones de capacitacidn programadas en este eje tematico se busca fomentar en
el ambito publico la formacidn, respeto y practica de los derechos humanos, la convivencia, los
ejercicios de transparencia y participacion ciudadana. Transversal, dirigido a todos los funcionarios
y 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 Capacitacion la realizacién de programas vy
talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores publicos en materia de negociacién
colectiva. Dirigido a seis (6) funcionarios(as) de la mesa de negociacién sindical, tanto del nivel
directivo como de los/las representantes de las asociaciones sindicales.

b. Comité de Convivencia y Prevencion del Acoso Laboral y el Acoso Sexual Labora, y el abuso de
poderl: 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 Corrupcién, Conflicto de Intereses y
Cdadigo de Integridad: Ley 1712 de 2014 y de transparencia del SGC. Politica de Integridad, Cddigo
de Integridad, Valores y Autodiagndstico. Casos de Conflicto de Interés y Autodiagndstico.

d. Etica De La Investigacion, Bioética e Integridad Cientifica. Etica de los datos. Dirigido a 30
funcionarios y funcionarias de las Direcciones Técnicas.

10.4. Eje tematico: Creacidn de Valor Publico

Las acciones de capacitacién a continuacién buscan encauzar el funcionamiento de la
administracién publica y toma de decisiones hacia la obtencién de resultados con calidad y
efectividad, garantizando la oportuna satisfaccién de las demandas de la sociedad.

a. Gestidn del Talento Humano: La gestion de personal en las entidades y empresas publicas,
conlleva una gran responsabilidad de actualizacién permanente por parte de los profesionales
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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
econdmico, en relacién con la Ley 1943 de 2018. Cambios de la nueva ley respecto a Simple.
Facturacién electrénica, Renta, Personas juridicas, Personas naturales, Dividendos vy
participaciones, IVA, Exenciones y exclusiones, Beneficios e incentivos tributarios, Control a la
evasion y la elusidn, 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 evaluacién 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 Supervisidon e Interventoria de la
Entidad y la actualizacién normativa respectiva, asi como lo referente a la facturacién electrénica
y el SECOP II. Transversal, dirigido a los/las supervisores de la Entidad.

d. Estrategias para mejorar la relacién entre los actores y gestion de conflictos territoriales.
Participacidn ciudadana y territorios. Consulta Previa- Consentimiento Libre, previo e informado.
Nuevo modelo de relacionamiento con los entes territoriales, basado en los principios de
coordinaciéon 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 vy
funcionarias de las areas técnicas de la Entidad.

e. Desarrollo social, econdmico y ambiental. Caracterizacion econdmica y social del pais.
Ordenamiento territorial y catastro multipropdsito. Dirigido a los funcionarios y funcionarias de
las areas técnicas de la Entidad.

f. Induccidn al Sistema de Gestién de la Seguridad y la Salud en el Trabajo: Dirigido a los
funcionarios y funcionarias de la Entidad, especialmente al coordinadores y Directores Técnicos.

10.5. Implementacidn de la Politica de Género, Diversidad e Inclusion en el Servicio Geolégico
Colombiano.

a. Derechos Humanos - Derechos civiles, politicos, econdmicos sociales y culturales. Mediante
este espacio de capacitacion se busca hacer un recorrido histdrico y social sobre las conquistas en
materia de derechos humanos, especialmente por parte de las mujeres, grupos minoritarios,

118




GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

Igtbiqg, etnias, personas con discapacidad. Dirigido a 30 funcionarios y funcionarias de todos los
niveles jerdrquicos y de todas las dependencias.

b. Diversidad e inclusion en Colombia: Discapacidad, inclusién 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: participaciéon, 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 priorizaciéon 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 Senas: Busca sensibilizar y dar herramientas para la comunicacién basica con lengua
de sefias.

10.6. Eje tematico: Transformacion Digital.

La capacitacién y la formacion de los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilary aplicar
los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial y de la trasformacién digital
en el sector publico, pues los procesos de transformacion 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 administracién 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 tecnolégicas
propician un canal dindmico para generar interacciones entre el Estado y la ciudadania.
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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 volimenes de datos (Big Data), conocer los fundamentos de la programacién
para el andlisis de datos y conocer las técnicas de aprendizaje supervisado y no
supervisado.

b. Competencias digitales del servidor publico Il: Sensibilizacién frente a conceptos basicos
relacionados con Deep Learning, Machine learning, Big Data, Cloud Computing, Internet
de las cosas, la realidad virtual, la computacién cognitiva y un sinnimero de tendencias
tecnoldgicas actuales y emergentes, enmarcadas en ciudades inteligentes, han
contribuido en la construccidn 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 creacién de textos. Dirigido a 30
funcionarios y funcionarias de las diferentes dependencias de la Entidad.

10.7. 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 innovacién para la toma de decisiones en época de pospandemia, el
aseguramiento de equipos motivados y productivos en situaciones extremas de cambio, el manejo
de emociones y conflictos, con el ser humano en el centro de la gestién.

Recordando que un compromiso fundamental de la administracidn publica, lo constituye el
bienestar, la prevencién de riesgo psicosocial y la conservacién de un clima organizacional dptimo
que redunde en satisfaccion, productividad, trabajo en equipo, comunicacién efectiva, respeto y
la aplicacion de principios y valores en concordancia con el cddigo de integridad planteado
por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica.

Para la vigencia 2023, se tiene programado realizar dos niveles del Programa de Liderazgo
Transformacional:

a. Programa De Liderazgo Transformacional - Nivel Intermedio
b. Programa De Liderazgo Transformacional - Nivel Avanzado
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10.8. Proyecto BPIN De Formacion y Desarrollo del Talento Humano del SGC - Servicio De
Educacién Informal Para La Gestion Administrativa: espacios técnicos, cientificos y académicos
que permitan la formacidn y el intercambio de conocimiento e informacidn.

En este apartado se presentaran las acciones contempladas en el Proyecto de Inversidn para
adelantar espacios que permitan compartir conocimiento, generar discusién 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 Formaciéon 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
Inclusidn se busca generar un espacio de discusidon 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.

b. Conversatorio: Una Vida en el SGC - Relevo Generacional y Gestién 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 pensidn, asi como permitir que
compartan su conocimiento y experiencia.

c. Foro Transicidon 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 programdticas establecidas en el nuevo Plan Nacional de
Desarrollo 2022-2026.

d. Foro Apropiacion Social del Conocimiento y Enfoque Diferencial: Se busca en este espacio
generar la reflexién institucional sobre las practicas para la apropiacién social de
conocimiento geocientifico que produce la Entidad y permitir generar unos compromisos
y lineamientos al respecto.

10.9. 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, el DNP e incluso entidades
territoriales como la Secretaria Distrital de la Mujer.

10.9.1. Eje tematico: Gestion del Conocimiento y la Innovacién — Transformacion Digital.

a. Desarrollo de Competencias Digitales 4.0.: Se busca desarrollar competencias para el manejo
de herramientas tecnoldgicas. Transversal, dirigido a todos los funcionarios de la Entidad. Se
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realizara con recurso externo de la Red Institucional de capacitacién, aprovechamiento oferta
MinTic, ESAP y demas instituciones educativas.

b. Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn. 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, satisfaccién y confianza. A raiz de esto, surge
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn — MIPG el cual busca fortalecer la medicion del
desempeno de la Administracién Publica. Capacitacién Transversal, dirigida a todos los
funcionarios de la entidad, se cubrird 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.

10.9.2. 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 capacitacién, se busca fomentar en el ambito publico la
formacién, respeto y practica de los derechos humanos, la convivencia, los ejercicios de
transparencia y participacién ciudadana.

a. Comision de Personal: Se busca potenciar las habilidades y conocimientos de los integrantes de
la comisidon 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 Corrupcion: De obligatoria realizacion
para todos los y las servidores(as) publicos(as) del SGC.

10.9.3. Eje tematico: Creacidn de valor publico.

Las acciones de capacitacion a continuacion ofrecidas por la Red Institucional de Capacitacion,
buscan encauzar el funcionamiento de la administracién publica y toma de decisiones hacia la
obtencidn 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 programard en este dia actividades de capacitacion y jornadas de reflexidon
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.
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b. Evaluacion del Desempefio Laboral: Se busca actualizar a los funcionarios en las herramientas
del Sistema Tipo de Evaluacion del Desempeiio Laboral y lineamientos de la CNSC. Transversal,
dirigida a funcionarios de carrera administrativa, y libore nombramiento y remocién, evaluados y
evaluadores. Se realizard con recurso interno de la entidad, y en aprovechamiento de la oferta de
capacitacion de la CNSC.

c. Planeacién — Proyectos de Inversién. Transversal, dirigido a todos los funcionarios vy
funcionarias de la entidad. Ofrecida por el Departamento Nacional de Planeacién — DNP.

10.9.5. Eje Tematico: Sistema de Gestion Seguridad y Salud en el Trabajo — SST.

Capacitacién en los temas requeridos para el mantenimiento del Sistema de gestién 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 capacitacidén 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 capacitaciéon presencial y virtual de la ARL Colmena:

- Sistema general de Riesgos Laborales
- Riesgos Higiénicos (fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondmicos, psicosociales)

- Riesgo de Seguridad (Mecanicos, Eléctricos, Incendio y Explosion, de Origen Social - riesgo
publico, riesgo vial -, de Origen Natural, Otros),

- Plan de atencién y prevencidon de emergencias
- Medicina Preventiva

- Programas de Vigilancia Epidemiolégica

- Trabajo en Alturas

- Terrenos agrestes

- Espacios Confinados

- Cuidado de la Salud Fisica y Mental

- Bioseguridad y COVID/19.
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A continuacién, se presentan algunos de los cursos ofrecidos por la ARL Colmena para este eje
temadtico en la modalidad virtual, en la plataforma e-learning administrada por el area de
Seguridad y Salud en el Trabajo del Instituto:

a. Gestidén efectiva: 1. Identificar los requisitos legales para la gestion del Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo. 2. Establecer estrategias que les permitan, como miembros del
COPASST, conducir de manera efectiva las reuniones mensuales del Comité. 3. Aplicar
herramientas para estructurar un plan de trabajo que permita enfocar las actividades especificas
del Comité hacia el logro de unos objetivos concretos.

b. Conformacién Y Funcionamiento del COPASST: Conocer los elementos necesarios para la
conformacion del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como los criterios para
identificar su nivel desarrollo y las acciones a seguir para su mejoramiento continuo.

c. Reporte e Investigacion de accidentes laborales: Conocer los aspectos legales que enmarcan el
Reporte e Investigacién de Incidentes y Accidentes de Trabajo, para realizar el adecuado proceso
de investigacién de los mismos a través de la metodologia sugerida por Colmena Seguros.

d. Programa de inspecciones en seguridad: Conocer los fundamentos basicos y el propdsito de la
realizacion de Inspecciones de Seguridad para detectar condiciones de peligro y establecer un
sistema de medicion de su efectividad.

e. Documento del plan de emergencias y analisis de vulnerabilidad: Identificar las caracteristicas y
el proceso para realizar un andlisis de vulnerabilidad, con el fin de disefar, actualizar e
implementar los planes de emergencia y contingencias.

f. Sensibilizacién y Funciones de la Brigada de Emergencias: Identificar la estructura de las Brigadas
y los elementos basicos de su organizacion y distribucién.

g. Plan de Ayuda Mutua: 1. Conocer la definicién de Comité de Ayuda Mutua (CAM). 2. Identificar
los componentes de un Plan de Ayuda Mutua (PAM). 3. Conocer las implicaciones de la omisién
de socorro

h. Sensibilizaciéon y Funciones del COE (Comité Operativo de Emergencia): Establecer los
lineamientos para conformar este Comité y definir sus funciones.

i. Sensibilizacidon y Funciones de los Orientadores de Evacuacién: Conocer la estructura de estos
Orientadores para identificar sus comportamientos, actitudes, funciones y responsabilidades.

124




GE(S)FL%\gl(gg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBEIANO

j. Socializacién de Procedimientos de Emergencia y Simulacros de Evacuacién: Presentar la
importancia de socializar dichos procedimientos y suministrar las pautas para la organizacion de
simulacros de emergencias.

k. Sistema comando de Incidentes y conformacidon de Equipos de Trabajo en Emergencia:
Contribuir con el desarrollo de habilidades necesarias para establecer el Sistema de Comando de
Incidentes como primeros respondientes.

|. Primeros Auxilios entorno laboral: Establecer las técnicas y procedimientos teéricos adecuados
para prestar un Primer Auxilio de manera eficaz, partiendo de la prevencion de enfermedades y
accidentes, hasta la atencion oportunay responsable de una persona que presente una afectacion
a su salud fisica o psicoldgica.

m. Programa de Trabajo Seguro en Alturas: 1. Identificar qué se considera trabajo en alturas. 2.
Conocer las responsabilidades del empleador y del trabajador frente al trabajo en alturas. 3.
Identificar las medidas colectivas de prevencidon y proteccion contra caidas para los trabajos
realizados en alturas. 4. Identificar los diferentes sistemas de acceso para trabajo en alturas.

n. Seguridad vial hacia el manejo defensivo: 1. Aplicar las recomendaciones y pautas para manejar
un vehiculo de manera segura. 2. Explicar las medidas que se deben tomar antes de iniciar un
viaje. 3. Conocer la férmula bdsica para prevenir accidentes al conducir un vehiculo. 4. Reconocer
los riesgos a que se expone al conducir un vehiculo.

0. Conduccién segura en motocicletas: 1. Definir qué es la conduccién defensiva en motocicleta.
2. Saber en qué consiste la conduccidn segura en motocicletas. 3. Definir qué es un accidente
evitable cuando conduce un motociclista.

p. Prevencidn del riesgo biolégico: Dar cuenta de las medidas preventivas que deben tomar los
trabajadores expuestos a riesgo bioldgico. 1. Descubrir las vias por las cuales el material biolégico
riesgoso ingresa al organismo del material riesgoso. 2. Explicar las medidas que deben tomar
inmediatamente después de un accidente laboral con riesgo bioldgico.

g. Programa fomento estilos de vida y trabajo saludable: Conocer los conceptos basicos asociados
a los Estilos de Vida y Trabajo Saludable y los lineamientos necesarios para construir este
programa, usando herramientas que fomenten hdbitos adecuados para contribuir a la
disminucién de los factores de riesgo asociados con la aparicidon de enfermedades.

r. Sistema de Vigilancia Epidemioldgica de Riesgo Psicosocial. Conocer la legislacion basica que
enmarca el Sistema, identificar los factores que influyen en él y la conducta de los riesgos para la
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toma de decisiones oportunas, ademds de las fases por las que pasa el proceso de vigilancia
epidemioldgica en riesgo psicosocial.

s. Gestion de Enfermedad Laboral Basado en Vigilancia: Conocer el Modelo de gestién de
enfermedad laboral basado en la vigilancia epidemioldgica, a través de la metodologia de 10 pasos
enmarcados en un ciclo PHVA de mejoramiento continuo, permitiendo realizar gestidon y
seguimiento de los peligros que ocasionan enfermedades laborales.

t. Sistema de Vigilancia Epidemiolégica: Conocer los conceptos bdsicos usados en el Sistema,
aplicar el ciclo PHVA y conocer cdmo se estructura el procedimiento para su desarrollo.

u. Auditoria Interna del SG-SST : Reconocer los elementos que integran la auditoria interna en el
Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo, definidos en el Decreto 1072 de 2015 vy la
Resolucién 1111 de 2017. Dirigido a los funcionarios del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo
y el Grupo de Planeacion.

v. Auditoria de cumplimiento, revisidn por la direccién: Resaltar el concepto de las auditorias
dentro del Sistema de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) y la importancia de la revision
por parte de la alta gerencia, para lograr que los asistentes estructuren el plan de auditoria y
conozcan la periodicidad, metodologia y presentacion de informes que deben realizar. Dirigido al
cuerpo directivo de la Entidad y los funcionarios del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo,
como el Grupo de Planeacion.

w. Comité de Convivencia Laboral: Informar y orientar al empleador y a los responsables de los
temas de convivencia laboral sobre los contenidos generales, que facilitan el cumplimiento de los
requerimientos de ley respecto a la constitucion y funcionamiento de este Comité, dentro de las
acciones de prevencidn del Acoso Laboral.

X. ldentificacidon de requisitos Legales: Conocer la legislacion basica que todo empleador debe
cumplir para su Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, el objetivo de cada norma,
la responsabilidad de los empleadores y las sanciones por el incumplimiento de dicha legislacién.

z. COVID-19 y Protocolos de bioseguridad: Busca sensibilizar sobre el autocuidado, el COVID-19 y
el protocolo de bioseguridad de la Entidad.
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10.9.6. Programa de Induccién y Formacion a la alta gerencia de la Subdirecciéon 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 gestién 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 ejecucion de las metas
misionales y el cumplimiento del plan estratégico de cada entidad, cuyos resultados son posibles
de ser medidos y evaluados

Los ejes de formacion 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 divulgard la oferta de la Escuela de Alto Gobierno de la ESAP y de la Funcién Publica dirigida a
los gerentes publicos, incluyendo los referente a los Acuerdos de gestion.

Asi mismo, es necesario “Asegurar una induccién a través de la Escuela de Alto Gobierno de la
ESAP y de Funcidn 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.” ( Funcién Publica, 2022).

11. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION

De acuerdo con el articulo 72 del Decreto 1567 de 1998 es de caracter obligatorio adelantar los
programas de Inducciéon y reinduccién. Los planes institucionales de cada entidad deben incluir
obligatoriamente programas de induccidn y reinduccidn, los cuales se definen como procesos de
formacidn y capacitacidn dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracidn del empleado a la cultura
organizacional.

Durante el afio 2021 fue exitosa la actualizacidn de la nueva version del Curso Virtual de Induccién
y Reinduccién del Servicio Geolégico Colombiano, sin embargo, se requiere de la colaboracion de
las diferentes dareas para facilitar la adaptacién 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 proceso, que
determina la pronta adaptacién exitosa al contexto organizacional, la motivacién a hacer parte del
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equipo de trabajo, y el aporte del colaborador al cumplimiento de los objetivos organizacionales,
facilitando el tiempo y el acompanamiento para llevar a cabo el curso virtual de inducciéon y
reinduccion.

El programa de induccidn 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 informacidn respecto a los procesos de Talento Humano, Seguridad y Salud en el
Trabajo, Némina y Prestaciones Sociales.

Fase 2: Induccién Carrera Administrativa y Funcion Publica a través de la Plataforma Virtual E-
Learning

Desarrollo del Curso Virtual de Inducciéon que incluye las siguientes temadticas: Carrera
Administrativa, la Funcion Publica y la Gestién del Talento Humano en el sector publico, asi como
informacidn referente a la Entidad, su misidn, vision, valores y estructura, de manera didactica e
interactiva. Se pondran las condiciones tecnolégicas para que cada funcionario que ingrese acceda
a la plataforma virtual y reciba la tutoria y capacitacién virtual correspondiente.

Fase 3: Induccidn en el puesto de trabajo.

El funcionario completa su proceso de induccién 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 procedimientos en los que se encuentra involucrado, tanto como el
manejo de plataformas como Orfeo e ISOlucién.

11.1. Objetivos

11.1. 1. Facilitar el ingreso y la integracién del nuevo funcionario a la institucion, y al marco general
de la funcidn publica.

11.1.2. Suministrar informacidon completa y relevante respecto a la institucién, su misidn, vision,
y objetivos, asi como su estructura organica, politicas, valores institucionales, entre otros
aspectos de cardcter general.
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11.1.3. Contribuir a la eficiencia para prevenir y evitar incurrir en faltas disciplinarias, el
ausentismo, accidentes de trabajo, y en general la aparicion de comportamientos disonantes con
la cultura institucional existente y deseada.

11.1.4. Estimular el sentido de pertenencia y la participacién del funcionario frente a la mision,
objetivos y programas de la institucién, facilitando las condiciones para una actitud positiva hacia
el trabajo y hacia las personas con las cuales se relaciona.

11.1.5. Asegurar la interiorizacion de la mision, los objetivos y propdsitos Institucionales.

11.1.6. Generar las condiciones requeridas desde el programa de induccion - reinduccién en la
constitucién de un clima institucional favorable para el desarrollo organizacional.

11.1.7. Facilitar el proceso de identificacidon y reconocimiento de aspectos bdsicos de la cultura
institucional.

11.1.8. Para los procesos de reinduccién, actualizar a los funcionarios acerca de reformas en la
organizacion del Estado y sus funciones, informar sobre la reorientacion de la misién institucional,
asi como sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

11.2. Contenido Tematico Plataforma E- Learning:

MODULO CONTENIDO
INTRODUCTORIO Introduccidn del Curso y Metodologia E-Learning
Moédulo 1 Generalidades

PRESENTACION SERVICIO
GEOLOGICO

Direccionamiento Estratégico
COLOMBIANO

Estructura del Servicio Geolégico Colombiano
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Politicas Institucionales

Médulo 2

EL ESTADO COLOMBIANO

El Estado Colombiano

La Organizacion Politica

La Organizacion Territorial

Organismos de Control

Organizacion Electoral / Organismos Auténomos

Organizacién Ambiental

Sistema Integral de Verdad, Justicia, Reparaciéon y No Repeticion

Moédulo 3

GESTION PUBLICA

La Funcion Publica

Los Bienes Publicos

El Presupuesto Publico
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La Contratacion Publica

Servicio al Ciudadano

Médulo 4

MODELO INTEGRADO DE
PLANEACION Y GESTION

Introduccion ¢Qué es el MIPG?

1a.

Dimension

: Talento Humano

2a.

Dimension

: Direccionamiento Estratégico

3a.

Dimension

: Gestion con Valores para el Resultado

4a.

Dimension

: Evaluacion de Resultados

5a.

Dimension

: Informacién y Comunicacion

6a.

Dimension

: Gestion del Conocimiento

7a.

Dimension

: Control Interno

Médulo 5

Lucha Contra la Corrupcion
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ETICA PUBLICA
Transparencia de la Gestion y el Acceso a la Informacién Publica
Rendicion de Cuentas
Control Interno Disciplinario
Moddulo 6 El Empleo Publico en Colombia

GESTION DEL TALENTO

HUMANO - GTH . ., .
Formas de Vinculacién y Permanencia

Evaluacién del Desempefio Laboral

Capacitacion y Formacion

Bienestar Social e Incentivos

Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Régimen Salarial y Prestacional

Acoso Laboral
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Modulo 7

POLITICA DE EQUIDAD DE
GENERO, DIVERSIDAD E

INCLUSION

Capitulo 1 - Contexto de la Equidad de Género, la Diversidad y la
Inclusion a nivel mundial y nacional.

- Marco normativo nacional e internacional en relacion con la
equidad de género, la diversidad y la inclusion.

- Derechos humanos de las minorias (mujeres, etnias, personas
con discapacidad)

- Objetivos de Desarrollo Sostenibles y Plan Nacional de
Desarrollo

- Brechas en relacién a la equidad de género y la inclusidn social
en el pais

- Situacidn de las mujeres en el pais

- Brechas sociales a partir de Género, Orientacion Sexual,
Identidad Sexual.

- Situacidn de derechos humanos de las personas con
identidades diversas

- Situacién de las personas de origen étnico en el pais
- Situacidn de las personas con discapacidad en el pais

- Beneficios de la implementacidn de politicas de equidad de
género, la diversidad y la inclusion.

- CONPES 161 - Equidad de Género para Mujeres
- Lineamientos Politica Publica de Equidad de Género
- Pacto de Equidad para las Mujeres - DNP

- Empleo Publico y metas en materia de inclusion laboral de
personas jovenes, mujeres, y personas con discapacidad.

Capitulo 2 - Conceptos basicos en relacion al género.
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11.3. Induccion Presencial - Hibrida

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.

11.4. Programa de Reinduccion - Hibrida

Se tiene programada realizar una reinduccidn sobre la nueva planeacidn estratégica del Instituto.

12. RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

12.1. ESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA

Para la vigencia 2023, se continuara aprovechando la oferta de capacitacién de la Subdireccidn de
Alto Gobierno y del Departamento de Capacitacion de la ESAP dirigida a las Entidades Publica,
tanto en su oferta virtual como presencial.

12.2. MINISTERIO DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS COMUNICACIONES.

Para la vigencia 2023, se espera que el Ministerio de Tecnologias de la Informacion vy
Comunicaciones dicte los siguientes cursos virtuales a los cuales serdn invitados a participar los
funcionarios de la Entidad.

12.3. SENA

Para la vigencia 2023 se espera contar con la oferta de cursos virtuales a los cuales serdn invitados
a participar los funcionarios de la Entidad.
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12.4. MINISTERIO DE MINAS Y ENERGIA — SECTOR MINERO- ENERGETICO:

En atencidn a las politicas sectoriales, se hara la respectiva divulgacion de la oferta de capacitacion
del Ministerio de Minas y Energia para fortalecer el trabajo en Red en el Sector.

12.5. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA.

Para la vigencia 2023, se utilizard como recurso la oferta de capacitacién tanto virtual como
presencial del Departamento Administrativo De La Funcién Publica dirigida a las Entidades
Publicas.

12.6. DEPARTAMENTO DE PLANEACION NACIONAL.

Para la vigencia 2023, se utilizara como recurso la oferta de capacitacion tanto virtual como
presencial del Departamento de Planeacion Nacional dirigida a las Entidades Publicas.

12.7. COLOMBIA COMPRA EFICIENTE.

Para la vigencia 2023, se utilizard como recurso la oferta de capacitacién virtual de Colombia
Compra Eficiente, y SECOP I, dirigida a las Entidades Publicas.

12.8. COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL.

Para la vigencia 2023, se continuara aprovechando la oferta de capacitacién de la CNSC en los
temas referentes a la administracién de la carrera administrativa, la evaluacién del desempefio
laboral y la comisidn de personal.

12.9. ARL COLMENA:
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Para la vigencia 2023, se realizard la pertinente difusion y promocidn del portafolio de servicios
de capacitacién de la ARL Colmena a fin de sensibilizar a los funcionarios sobre el cuidado de la
salud vy la seguridad laboral.

12.9. ALIANZAS INSTITUCIONALES OTROS SECTORES.

Para la vigencia 2023 se buscara establecer alianzas con entidades de otros sectores del
gobierno nacional y distrital que permitan abordar tematicas con propésito social.

13. SEGUIMIENTO Y CONTROL

El seguimiento y monitoreo a la ejecucidn de las actividades establecidas para el Plan Institucional
de Capacitacion, se realizard a través del Plan de Accidn y de las herramientas definidas en el
Sistema de Gestidn Institucional del SGC, se determinard la periodicidad en el Cronograma de
Seguimiento a los Planes definidos en el Decreto 612 de 2018.

13.1. Indicadores del Plan Institucional de Capacitacién — PIC 2023

NOMBRE DEL FORMULA META EVIDENCIA
INDICADOR
Cobertura Numero de Funcionarios(as) | 100% Listados de Asistencia a
Capacitados/ Numero de las capacitaciones.
Empleados Carrera Relacidn Capacitaciones
Administrativa y Libre Recibidas por Cada
Nombramiento Funcionario.
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Cobertura desde la
perspectiva de
género

Ndmero de Funcionarias
Capacitadas/ Numero de
Mujeres vinculadas a la
planta de personal

100% de las
mujeres de la
planta de
personal
capacitadas

Listados de Asistencia a
las capacitaciones.
Relacién Capacitaciones
Recibidas por Cada
Funcionaria.

Funcionario(a)

Capacitacion por
Funcionario(a)

Cumplimiento No. Eventos de capacitaciéon | 100% Listados de Asistencia a
ejecutados/ No. Eventos de las capacitaciones
capacitacién programados

Asistencia No. Funcionarios(as) 80% Comunicaciones de
Asistentes a los eventos de programacion de los
capacitacién/ No. funcionarios(as) a las
Funcionarios(as) acciones de capacitacién
Programados a los eventos programadas. Listado de
de capacitacion Asistencia a las

capacitaciones

Presupuesto S Valor Presupuesto 100% Reportes SIAPPI — SIIF.

Ejecutado ejecutado en Eventos de Informes de ejecucion
Capacitaciéon GTH13-01/ S contratos de prestacion
Valor Presupuesto de servicios de
Establecido en POA para capacitacion.

Eventos de Capacitacion
GTH13-01
Horas por Promedio de Horas de 40 horas Listados de Asistencia a

las capacitaciones.
Relacidn Capacitaciones
Recibidas por Cada
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Funcionario(a) indicando
horas de capacitacion.

Calidad de la
capacitacion

Promedio calificacién
obtenida respecto del Tema
del Taller, Capacitadory
Comentarios a través de la
aplicacion del Formato
Cddigo F-DIR-DPR-003 —
Evaluacién de Talleres y
Capacitaciones.

Calificacion
promedio
obtenida en
cada Accién
de
Calificacion
en al menos
nivel Buena

(3)

Formatos Cédigo F-DIR-
DPR-003 — Evaluacién de
Talleres y Capacitaciones.
Informe consolidado de
cada capacitacion.

139




SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

14. CONTROL DE VERSIONES DEL DOCUMENTO

Version Fecha de Descripcion Responsable
aprobacion
1 24/01/2023 Documento Plan Institucional de Coordinador (e)

Capacitacion — PIC 2023-

Grupo de Talento
Humano
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION — PIC VIGENCIA 2023

EJE MISIONAL

EJE MISIONAL
NUMERO DE
PRESUPUESTO FUENTE DE
ACTIVIDAD PROGRAMADA TIPO FUNCIONARIOS(AS) MES
OBJETIVO ESTIMADO ($) FINANCIACION
Estadistica avanzada Externa 30 ABRIL $10.000.000 FUNCIONAMIENTO

Transicién Energética y Energias Limpias.
Energias Renovables. Tecnologia de
renovables. Biocombustibles. Modelos

energéticos de acceso universal. Externa 30 MAYO $ 40.000.000 INVERSION
Seguridad energética. Cambio climatico.

Descarbonizacién y reconversion
tecnoldgica de los procesos productivos.

Mineria Limpia. Tecnificacién Minera.
(Oro) Materiales estratégicos para la Externa 40 JUNIO $37.000.000 INVERSION
transicidn energética.

Geoquimica Ambiental. Desintoxicacién

. . Externa 30 JULIO $ 10.000.000 FUNCIONAMIENTO
y recuperacion de cuerpos - territorios
Hidrogeno para la transicién energética Externa 30 AGOSTO $10.000.000 FUNCIONAMIENTO
Geotermia para la transicién energética Externa 30 SEPTIEMBRE $10.000.000 FUNCIONAMIENTO
Formulacién de Proyectos de
Investigacion. Reglamentacion CYT. Externa 30 OCTUBRE $ 40.000.000 INVERSION

Proyectos con enfoque diferencial.
Metodologia y Técnicas de Investigacion
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC VIGENCIA 2023

EJE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

NUMERO DE
ACTIVIDAD PRESUPUESTO FUENTE DE
PROGRAMADA TiPo FUN%EE‘Q_:}:LOOS(AS) MES ESTIMADO ($) | FINANCIACION

Disefio centrado en

EJE GESTION el usuario y
DEL pensamiento de
CONOCIMIENTO Fhseno. Crea_cllon e | Externa 30 ABRIL | $10.000.000 FUNCIONAMIENTO
Y LA implementacion de
INNOVACION | Nuevos productosy
servicios.

Habilidades para la
Apropiacién Social
del Conocimiento con
enfoque diferencial

Externa 30 MAYO | $10.000.000 FUNCIONAMIENTO

143



SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO |

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC VIGENCIA 2023

EJE CREACION DE VALOR PUBLICO

NECESIDAD A CUBRIR

Gestion del Talento Humano

EJE CREACION
DE VALOR
PUBLICO

Reforma Tributaria

Aspectos Practicos y Novedades de
la Contratacion Estatal Y Supervision
de Contratos

TIPO

Externa

Externa

Externa

NUMERO DE
FUNCIONARIOS(AS)
OBJETIVO

30

PRESUPUESTO
MES ESTIMADO ($) FUNCIONAMIENTO

DE ACUERDO A
PROGRAMACION $ 2.000.000 FUNCIONAMIENTO!

DE ACUERDO A
PROGRAMACION $2.000.000 FUNCIONAMIENTO

ABRIL $ 10.000.000 FUNCIONAMIENTO!
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Nuevo modelo de relacionamiento con los
entes territoriales, basado en los
principios de coordinacién y concurrencia.
Estrategias para mejorar la relaciéon entre
los actores y gestion de conflictos
territoriales. Participacion ciudadanay
territorios. Consulta Previa-

- . S Externa 30
Consentimiento Libre, previo e informado.
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

Desarrollo social, econdmico y ambiental.
Caracterizacion econdmica y social del
P . L Externa 30
pais. Ordenamiento territorial y catastro
multipropdsito.

Induccién al Sistema de Gestion de la Externa 30
Seguridad y la Salud en el Trabajo

MAYO

JUNIO

JULIO

$ 10.000.000

$ 10.000.000

$ 6.000.000

FUNCIONAMIENTO

FUNCIONAMIENTO

FUNCIONAMIENTO
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EJE PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

NECESIDAD A CUBRIR

Politica de Integridad, Transparencia y
Lucha Contra la Corrupcion, Conflicto de
Intereses y Cédigo de Integridad

EJE PROBIDAD Y ETICA

. Etica de la Investigacion, Bioética e
DE LO PUBLICO

Integridad Cientifica - Etica de los datos

Negociacion Colectiva

Comité de Convivencia y Prevencion del
Acoso Laboral y el Acoso Sexual Laboral -
Abuso de Poder

NUMERO DE
PRESUPUESTO
TIPO FUNCIONARIOS(AS) MES
ESTIMADO ($)
OBJETIVO
Externa 30 ABRIL $ 7.000.000
Externa 30 MAYO $10.000.000
DE ACUERDO A
Externa 6 $ 7.200.000
PROGRAMACION
Externa 30 JuLIO $10.000.000

FUNCIONAMIENTO

FUNCIONAMIENTO

FUNCIONAMIENTO

FUNCIONAMIENTO

FUNCIONAMIENTO

146



SERVICIO

COLOMBIANO

GEOLOGICO @ PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC VIGENCIA 2023
EJE POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION

NUMERO DE
NECESIDAD A CUBRIR TIPO FUNCIONARIOS(AS)
OBJETIVO
EJE POLITICA Derechos Humanos. Derechos civiles,
DE EQUIDAD politicos, econdmicos sociales y Externa 30
DE GENERO, culturales
DIVERSIDAD E
INCLUSION
Diversidad e inclusidn en Colombia:
Discapacidad, inclusién y
Accesibilidad. Comunidades étnicas Externa 31

en Colombia y territorios.
Orientaciones Sexuales Diversas

MES

ABRIL

MAYO

PRESUPUESTO  FUENTE DE
ESTIMADO ($)| FINANCIACION

$6.000.000 |FUNCIONAMIENTO

$10.000.000 FUNCIONAMIENTO
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Género: participacion, mujeres STEM
y lucha contra las violencias basadas
en género. Estereotipos de género y
violencias de género. Aplicacién de
instrumentos nacionales e
internacionales para la igualdad de
género. Identificacién y priorizacion
de las preocupaciones relevantes
sobre la igualdad de género en el
sector minero-energético y en el pais

Empoderamiento femenino

Nuevas Masculinidades

Lengua de Sefias

Externa 30 JUNIO
Externa 30 JULIO
Externa 30 AGOSTO
Externa 30 SEPTIEMBRE

$7.000.000 [FUNCIONAMIENTO

$5.000.000 [FUNCIONAMIENTO

$5.000.000 FUNCIONAMIENTO

$7.000.000 [FUNCIONAMIENTO
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC VIGENCIA 2023
EJE TRANSFORMACION DIGITAL

NECESIDAD A CUBRIR

Analitica de datos:

EJE o . P
inteligencia artificial,
TRANSFORMACION i . .
machine learning, big
DIGITAL

data

Competencias digitales
del servidor publico Il

Ofimatica (excel, word)

TIPO

Externa

Externa

Externa

NUMERO DE

PRESUPUESTO FUENTE DE
FUNCIONARIOS(AS) MES
OBJETIVO ESTIMADO ($) FINANCIACION
30 MAYO $12.000.000 |[FUNCIONAMIENTO
30 JUNIO $12.000.000 |[FUNCIONAMIENTO
30 SEPTIEMBRE [$ 12.000.000 FUNCIONAMIENTO
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EJE PROGAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

NUMERO DE
PRESUPUESTO  FUENTE DE
NECESIDAD A CUBRIR TIPO  FUNCIONARIOS(AS) MES
ESTIMADO ($)| FINANCIACION
OBJETIVO
PROGAMA DE PROGRAMA DE LIDERAZGO
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - NIVEL Externa 30 ABRIL | $15.365.500 FUNCIONAMIENTO
TRANSFORMACIONAL INTERMEDIO
PROGRAMA DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL - NIVEL Externa 30 MAYO | $15.365.500 FUNCIONAMIENTO

AVANZADO
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC VIGENCIA 2023

PROYECTO DE
FORMACION -
SERVICIO DE
EDUCACION
INFORMAL PARA
LA GESTION

ADMINISTRATIVA:

Espacios técnicos,
cientificos y
académicos que
permitan la
formaciony el
intercambio de
conocimiento e
informacion.

Espacios técnicos, cientificos y académicos

NECESIDAD A CUBRIR

Foro Mujer y Ciencia

Conversatorio: Una Vida en el

SGC - Relevo Generacional y

Gestién del Conocimiento del
SGC

Foro Transicién Energética y
Retos Sector Minas y Energia -
PND 2022-2026

TIPO

Externa

Externa

Externa

NUMERO DE
FUNCIONARIOS(AS)
OBIJETIVO

30

30

40

MES

MARZO

ABRIL

MAYO

PRESUPUESTO, FUENTE DE
ESTIMADO ($) FINANCIACION

$26.180.000 | INVERSION
$36.180.369 | INVERSION
$40.000.000 | INVERSION
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Foro Apropiacion Social del
Conocimiento y Enfoque Externa
Diferencial

30 JUNIO $30.000.000

INVERSION

152



GE(S;ELE)\ngIg @ PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

COLOMBIANO

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC VIGENCIA 2023

PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION 2023

NUMERO DE
NECESIDAD A CUBRIR TIPO  FUNCIONARIOS(AS)  MES PRESUPUESTO  FUENTE DE
PROGRAMA DE ESTIMADO ($) FINANCIACION
INDUCCION Y OBJETIVO
REINDUCCION
2023 Programa de Inducciény
Externa 200 JULIO | $14.000.000 FUNCIONAMIENTO

Reinduccion 2023 (Hibrido)
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