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1. INTRODUCCION

La Ley 909 de 2004 establecié que la capacitacidon, en el empleo publico colombiano, tiene como
objetivo el desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales con miras a propiciar la eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que
se posibilite el desarrollo profesional de los individuos y el mejoramiento en la prestacién de los
servicios.

De acuerdo con las consideraciones constitucionales y legales, la formacién y capacitacién de los
servidores publicos tiene un caracter estratégico para la dptima gestion y desempefio de las
entidades publicas. Asi mismo, acorde con el ordenamiento legal, se considera también a la
capacitacion como un derecho de los servidores publicos, en el marco de las garantias de las
relaciones laborales.

La gestidn estratégica del talento humano en el sector publico es un factor relevante, dado que
promueve la atraccion y retencion de las personas mads iddneas para el servicio publico y fomenta
su desarrollo a través de las competencias laborales, perfila capacidades que, en Ultimas, se
transforman en comportamientos que permiten un desempefio 6ptimo, orientado a resultados
concretos, medibles, cuantificables y que estdn en sintonia con el propdsito de las entidades del
Estado que, en suma, garantiza la prestacion de bienes y servicios publicos, asi como el disefio,
implementacién y evaluacidn de todas las politicas publicas que orientan la accion estatal. Es por
ello que el talento humano se ha instituido como el corazén del MIPG - Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion.

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 plantea una administracién publica moderna,
en un entorno globalizado y digital 4.0.

La premisa para la gestion estratégica del talento humano es: “si tenemos servidores publicos que
mejoran su desempefio continuamente, las entidades prestaran un mejor servicio y esto incidira
en aumentar la confianza del ciudadano en el Estado”.

Por su parte, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, expidio la actualizacion del
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los Empleados Publicos 2023-2030, por medio
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del cual se actualizd la politica de capacitacion y formaciéon para los servidores publicos,
estableciendo nuevos ejes tematicos, de manera que aporten se logre el “... desarrollo de las
capacidades, habilidades, competencias y rasgos de comportamiento de las y los servidores

publicos con el propdsito de prestarle un mejor servicio al ciudadano” (DAFP, 2023).

En cumplimiento de lo establecido en el Decreto 1083 de 2015 y las normas que reglamentan la
capacitacidn en el pais, el Servicio Geoldgico Colombiano realizé en los meses de noviembre y
diciembre de 2025, el presente diagndstico para identificar las necesidades de capacitacion,
tomando diversas fuentes como insumo para su elaboracién, las cuales siguiendo la metodologia,
fueron priorizadas en razén a los objetivos estratégicos de la entidad y las metas para el afio 2025,
dando como resultado el presente documento Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2025.

Siguiendo lo establecido en las metodologias para la formulacién 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 motivacidén, las actitudes, valores, creencias y habitos. Esta
dimensién se enfoca en las caracteristicas intrinsecas que un funcionario debe poseer para el
desarrollo de su labory para la prestacién de un dptimo 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 aplicacién del
conocimiento al quehacer diario, el trabajo en equipo y el liderazgo, la orientacion de servicio, el
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 comprension 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 andlisis 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 vocacion 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 organizacidén solamente, es necesario aplicar esos conocimientos
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adquiridos y las caracteristicas personales desarrolladas para enfrentar los retos de la institucién,
crear una administracidn publica eficiente que atienda las necesidades del pais y que responda al
deber ser del Estado.

El Plan Institucional de Capacitacién 2025, mantiene su atencién sobre estas dimensiones, con
base en insumos que permiten diagnosticar la situacién actual y establecer las prioridades de la
Entidad en materia de formacidn y capacitacién y la manera como se atenderan. Para la vigencia
2025, se tienen en cuenta varios insumos para la deteccidn de necesidades y el respectivo
diagndstico para la formulacidn del PIC, a través de informacidn proveniente de diferentes fuentes
gue dan cuenta de las necesidades estratégicas de la organizacién para el logro de los objetivos
propuestos en el corto y mediano plazo, las cuales son priorizadas en razén a las necesidades
identificadas:

A. El andlisis de los ejes tematicos y demas lineamientos establecidos en el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion 2023-2030, del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica.

B. Necesidades manifestadas por los funcionarios y funcionarias en el Instrumento Encuesta
Diagndstico de Necesidades de Bienestar Social e Incentivos aplicada en los meses de
noviembre - diciembre 2024.

El presente documento da cuenta de la metodologia de diagndstico mencionada y formulacidn del
Plan Institucional de Capacitacidn 2025, los ejes tematicos definidos, el ejercicio de priorizacién
de necesidades, asi como de los indicadores que daran cuenta del avance en el logro de los
objetivos planteados y del impacto esperado en la organizacidn.

2. MARCO ESTRATEGICO SERVICIO GEOLOGICO COLOMBIANO

2.1 MISION

Generar y difundir conocimiento geocientifico y nuclear para el entendimiento del agua, el cambio
climdtico, las dinamicas geoldgicas, los recursos minerales y energéticos, el patrimonio geoldgico
y el paleontoldgico con el fin de contribuir al bienestar y equilibrio eco y geosistémico en el
territorio nacional.
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2.2 VISION

Para el afio 2032, el Servicio Geoldgico Colombiano, serd el centro de investigacion referente en
la generacidn y apropiacion del conocimiento geocientifico y nuclear, asi como en la identificacion
y elaboracién de propuestas innovadoras que contribuyan al bienestar de la poblacién.

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 gestion integral del conocimiento
geocientifico del subsuelo del territorio nacional, la investigacién nuclear y radiactiva y la
divulgacion de la informacion, mediante:

La investigacion en geociencias basicas.

La investigacion del potencial de recursos del subsuelo.

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

e Generar y difundir conocimiento geocientifico y nuclear que aporte a la economia del pais,
mediante la generacidon de insumos para la planeacidon de actividades productivas, la
reindustrializacidn y la gestion responsable del suelo, subsuelo, minerales y agua.

e Aumentar el conocimiento geocientifico que contribuya al ordenamiento territorial mediante
la generacién de informacién para la gestién del riesgo y la soberania nacional.

e Contribuir a la transicion energética justa mediante el estudio del potencial geotérmico,
fuentes no convencionales de energia y minerales estratégicos.

e Aportar al bienestar de la poblacidon mediante la generacidon de conocimiento geocientifico y
nuclear para la toma de decisiones sobre seguridad alimentaria y salud publica. Fomentar la
investigacion y aplicacion de tecnologias nucleares.

e Contribuir a la preservacion del ambiente a través de la generacion de informacion
geocientifica para la mitigacidon del cambio climatico y la regulacién del ciclo del agua.
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e Aportar al mejoramiento de la infraestructura vial y la vivienda a partir de la investigacion,
monitoreo, evaluacion de potencial e innovacién en el analisis de minerales.

® Promover la preservacién del patrimonio geoldgico, espeleoldgico y paleontolégico del pais.

e Lograr una transformacion institucional a partir de una estructura organizacional funcional y
del mejoramiento de las capacidades tecnolégicas, del talento humano y del relacionamiento
con actores estratégicos, para una mejor atencién de las necesidades de la poblacién.

3. MARCO NORMATIVO

El Plan Institucional de Capacitacidn 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.

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 afio, su plan institucional de capacitacion”.

La orientacidn en la elaboracion 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 esta a cargo del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la
Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP.

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

Asi mismo, se hizo énfasis en que los cursos, diplomados y demas actividades que se programen
en el marco de la capacitacion 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.
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® 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 capacitacion.

® Decreto Ley 1567 de 1998, Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y 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 Educacion 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.

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”.

e En 2023 el Departamento Administrativo de la Funcion Publica publicé el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién 2023-2030, por medio del cual se actualiza la politica de
capacitacion y formacion para los servidores publicos, estableciendo nuevos ejes
tematicos, de manera que guien a las entidades “al aportar al desarrollo de las
capacidades, habilidades, competencias y rasgos de comportamiento de las y los
servidores publicos con el propdsito de prestarle un mejor servicio al ciudadano”.

4. OBJETIVOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC 2025

4.1 Objetivo General

Atender las necesidades de capacitacion y los requerimientos de formacién institucional
identificados, mediante la implementacidn 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

10




GE(SJE_E}\glcclg PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
COLOMBIANO

afianzamiento del capital humano para responder a 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
estas: “SER”, “SABER” y “HACER”, atendiendo a las necesidades institucionales, los requerimientos
de aprendizaje de las dependencias para el logro de sus metas 2025 y el fortalecimiento de la
capacidad de los equipos de trabajo de la Entidad.

4.2.2 Intervenir las necesidades de capacitacidon transversal con base en los ejes tematicos
establecidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023 - 2030 y los lineamientos de la
Funcidn Publica, con el fin de potenciar la profesionalizacidn de los servidores publicos en el marco
de la gestidon del conocimiento, el valor de lo publico, la probidad y ética de lo publico y la
transformacion digital.

4.2.3 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.

4.2.4 Aportar a la consolidacién de una cultura organizacional que potencie el desarrollo
de capacidades del SGC como Entidad de Ciencia y Tecnologia, caracterizada por la gestion del
conocimiento, la creatividad y la innovacion.

4.2.5 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 personasy
los equipos a su cargo, asegurar la ejecucién efectiva de las estrategias y los resultados,
transformar la légica institucional en virtud de los constantes cambios del entorno y el macro
contexto, especialmente respecto a los retos que ha suscitado la gestidon de personas a través de
ambientes cambiantes.

4.2.6 Consolidar una cultura organizacional caracterizada por la equidad de género, la
inclusidn, diversidad y no discriminacidn, con servidores publicos sensibles frente a las realidades
sociales del pais y las necesidades de los diferentes grupos poblacionales, capaces de formular
proyectos que permitan contribuir al desarrollo econdmico y social de las comunidades y el cierre
de brechas e inequidades.
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4.2.7 Crear capacidades institucionales para el logro de los retos que representan los
lineamientos del 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 Funcién Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica — ESAP, establecen los lineamientos conceptuales, metodoldgicos vy
pedagdgicos para la formulacidén y ejecucién de los Planes Institucionales de Capacitacién, los
cuales se resumen a continuacion.

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 formacién 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 problematicas 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 6ptimo.

En el documento, Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, se presentan los
lineamientos que orientan la formacion y capacitacién del sector publico: primero, se plantea el
lineamiento estratégico de la capacitacién en el sector publico a partir del diagndstico realizado
por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Luego, se definen los objetivos
generales y especificos a partir del analisis realizado, asi como el marco normativo, conceptual, y
su alcance. A continuacidn, se establecen las lecciones aprendidas que se deben tener en cuenta
en los Planes Institucionales de Capacitacion, seguido de los ejes planteados, sus definiciones y
sugerencias de tematicas en el marco de los Saberes, Saber Hacer y Saber Ser. Por ultimo, se
establecen los objetivos, enfoque y lineas para la generacién del Programa de Formacion,
Capacitacién e Induccién para la Alta Gerencia y Directivas y Directivos del Estado.

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 vinculacion 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
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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.

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 alineacién institucional y de aproximacion 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
informacidn 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 participacién para la oferta publica que se genere de entidades como la
ESAP, el SENA o las entidades publicas que cuenten con dependencias de formacién 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
Formacién y Capacitacion son de obligatorio cumplimiento para todas las entidades, érganos 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 aplicacién que establece el articulo 3 de la Ley 909 de 2004, cabe sefialar 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 propdsito de la capacitacion, e incluso del concepto de formacidon 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.
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Ahora bien, la estructura de la capacitacidn se da sobre las modalidades de educacién informal y
educacién para el trabajo y el desarrollo humano. En el primer caso, la educacién informal se
define como “todo conocimiento libre y espontdneamente 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 definicidn 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 espontdneamente y ademas se basa en
diferentes medios como los de comunicacion, las entidades deben tener en cuenta al
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 capacitacidon 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 desvirtia 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 dindmicay 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 diagnédstico de
deteccion de necesidades que permita conocer, con base en los manuales de funciones y
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competencias laborales, la planeacidn 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:

A. En el caso de la educacion 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 formacidon 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 didactica en la que se evidencien los objetivos y resultados de aprendizaje a los
que se quiere llegar con cada curso de capacitacién.

C. La orientaciéon pedagodgica, didactica o andragogica que se dé en el marco de la
capacitacion debe orientarse por el enfoque de formacidon continua o aprendizaje
significativo.

D. La formacidén para el trabajo y la formacién y capacitacidon 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 cualificacion via evaluacion
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 educacién y formacion 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
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cualificaciones), los subsistemas de aseguramiento de la calidad de la educacidn y la formacion,
de normalizacién de competencias y de evaluacion y certificacién de competencias, el esquema
de movilidad educativa y formativa, asi como la plataforma de informaciéon 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 capacitacidén en el servicio
publico se requiere lo siguiente:

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 desempeiiar éptimamente sus funciones.

C. Elaborar una oferta de capacitacion 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 (econémica y tecnolégica) y
eficacia (calidad del resultado en funcidn del desempefio individual y colectivo).

En este sentido, se presenta la siguiente estructura de priorizacion cognitiva para la identificacion
de capacidades en el sector publico:
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TIPO DE CONOCIMIENTOS TEMATICAS DESARROLLADAS PRINCIPALES OFERENTES (E- LEARNING)

Competencias identificadas en la entidad,
Especializados capacidades detectadas con brechas, resulta-
dos de DNAO

Entidades publicas
Programas de capacitacién

Sistema de gestidén y desemperio, banco de Lideres de politicas MIPG

proyectos de inversién publica, gestion de Cordinacién sectorial

Especifico proyectos de inversién publica bajo la
Metodologia General Ajustada (MGA), Entidades piblicas
SECOP .
Programas de capacitacion
Esap
Constitucién, fines esenciales y sociales del Programa de banco de capacitacién
Estado, estructura, organizacion y funcio-
Esenciales namiento enfoque de derechos humanos, Lideres de politicas MIPG
participacién y democracia, descentralizacién
territorial y funciones esenciales. Entidades publicas

Programas de induccion

Fuente: Direccién de Empleo Publico — Funcién Publica, 2020.

De acuerdo con la figura anterior, las entidades deben organizar y configurar sus diagndsticos para
la deteccion de necesidades en funcidon de una evolucidn 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, ademds de la institucional que genera de
manera interna cada entidad.

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 construccion 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.
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- Plan Institucional de Capacitacidn: Conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacién
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.

- Capacitacioén: Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién 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 misién institucional, a la mejor
prestacion 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 sujecidn a pautas curriculares progresivas, y
conducente a grados y a titulos, a esta pertenecen la educacidon secundaria, media y
superior. No hace parte de los objetivos del Plan Institucional de Capacitacidén 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 educacién formal. En Educacidn 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
actualizacion 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
administrativa y normatividad. A esta capacitacién 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 propdsito de brindar al funcionario toda la informacion relacionada con
su campo de trabajo y sobre las herramientas necesarias para el desempeiio 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
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para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes observables. Se pueden beneficiar de esta modalidad los funcionarios vy
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
aplicacién 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, proponery ejercitar para mejorar su desempefio y el de sus
compaiieros 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, reflexion 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 deteccién 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
publico, la medicién de la brecha es el resultado de la evaluacion de competencias
comportamentales de los empleados de la Entidad.

- Estrategias de Aprendizaje: Procedimientos para el aprendizaje y la solucion de problemas que
incluyen varias técnicas y actividades de interaccidon 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
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hacer al terminar el proceso, la comprensién 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 Capacitacion: 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
accién, en funcidn de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracién, 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
que 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 desarrollardn 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,
organizacidén y funcionamiento del Estado, enfoque de derechos humanos, participacion
y democracia, entre otros.

e Descentralizacidn territorial y administrativa, desconcentracion y delegacion
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, formulacién, implementacién y seguimiento de
politicas publicas, entre otros.

- Conocimientos especificos: son aquellos conocimientos, junto con los esenciales, con los que el
servidor publico puede operar sistemas, métodos, tecnologias de la informacion, técnicas,
instrumentos y herramientas para contribuir a la gestion 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
inversion publica bajo la MGA (metodologia general ajustada), SECOP (sistema electrénico
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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 desarrolla el servidor o el equipo de trabajo para
generar los productos, metas o resultados propuestos en los diferentes planes que
orientan la gestién 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 evolucién 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:

Vocacion de servicio con énfasis en lo publico

Defensa y cuidado del patrimonio publico

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

Cadigo de integridad y manejo de conflicto de intereses

Cultura organizacional y cambio cultural

Clima laboral

Gestion del riesgo y prevencién de la corrupcién

Competencias comportamentales (Decreto 815 de 2018), entre otros.

- El aprendizaje organizacional: Frente al desarrollo de la formacidn y la capacitacidon 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
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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 formacién y capacitacion debe ser vista como un proceso
estratégico para el desarrollo organizacional y de los servidores y servidoras publicos(as) y no
como una instruccidn 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 informacién que producen.

Necesidades Nuevas Diseno de Disefo de
grupos de valor practicas programas programas

Aprendizaje
Conocimiento
externo

organizacional
Acceso al
conocimiento

Conocimiento
interno

Técito T Explicito

—_) Generar
Aprendizaje conocimiento

grupal

¢Cémo mejorar el
desempeno?

compartir

Transferir y

O Aplicar lo
@ aprendido

Aprendiozaje
individual Mejorar

T

¢Cémo lo hace la ¢Qué hace la organizacién?
persona? (Productos y servicios)

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Publica, 2020.

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 gestion del conocimiento se hace relevante identificar el
conocimiento tanto tacito como explicito, de manera que se facilite el compartir estos valores
identificados para la organizacidn, en ultimas para la generacién de nuevo conocimiento y
aplicacion de lo aprendido en la mejora de los procesos institucionales, generando capacidades
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tanto colectivas como individuales que apalancan el logro de los objetivos a corto, medianoy largo
plazo, los procesos de innovacién y desarrollo institucional.

La siguiente figura nos muestra la necesidad de transformar la vision tradicional de la formaciény

la capacitacién hacia una visién de la gestién del talento humano orientada al desarrollo del
servidor publico:

VISION TRADICIONAL DE LA FORMACION Y ] VISION DESARROLLISTA DE LA GESTION
CAPACITACITACION DEL TALENTO HUMANO

Es un costo Es una inversién

Sin direccién estratégica Con orientacidn estratégica
Desligada de objetivos Atada a objetivos de aprendizaje
Ocupacidn del tiempo Educacidén

Espontaneidad Plan de carrera

Sélo es adiestramiento para un puesto Preparacidn para movilidad
Castigo Polivalencia

Aprendizaje organizacional

Fuente: Direccién de Empleo Publico — Funcién Publica 2020.

Se considera que el aprendizaje individual, a partir de necesidades detectadas para mejorar el
desempefio, 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 produccidn de politicas, servicios y bienes publicos, se
asume como una organizacion 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, ademads 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).
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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 motivacidn 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 divulgacién 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 informacion 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 diseiar y aplicar programas de aprendizaje, estos se podran
aplicar a mas personas en la organizacién con la misma inversién de recursos (relacién costo-
beneficio).

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 sistemdticamente 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 formacidon modular basada en competencias acordes
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.

D. 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.
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E. 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).

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

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

H. Reforzar las competencias para la adaptacién 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.

I.  Disminucién de riesgos mediante la formacion 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)
Video Conferencias y Webinars

Documentos y manuales que pueden ser descargados

Flipped classroom

Educacién por competencias

Trabajos por proyectos
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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 moviles, por ejemplo, mediante el uso de apps, como Duolingo para aprendizaje de
idiomas.

5.2 Priorizacidn tematica, estructura y proposito.

En consecuencia, se busca desarrollar competencias laborales en los servidores publicos de
forma integral, con el objetivo de estimular el desempefio dptimo y, ademds 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 visién 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 visién 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:

® Politica de Estado: la politica publica de empleo publico y la gestidon 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 capacitacién 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 las y 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 Planeacidn y Gestion), enfocando las disposiciones de esta politica en el ambito del
aprendizaje de los servidores y de las entidades publicas. De igual manera, con la promocién de
la integridad, la transparencia y el sentido de lo publico.
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e Losvalores del servidor publico: es importante tener en cuenta que los valores del servidor
publico no son sélo una cuestién corporativa o institucional, sino que son criterios éticos
gue 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, innovacién, lealtad y respeto por
la constitucidn, rectitud, responsabilidad, trabajo en equipo, solidaridad y equidad.

® 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 Funciéon Publica se encuentran alineados con los ODS: 4
“educacion de calidad”, 9 “industria, innovacion e infraestructura”, 11 “ciudades y comunidades
sostenibles”, 16 “paz, justicia e instituciones sélidas” 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:

Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y
Ambiente Derechos Humanos
Habilidades vy 4 Mujer, Inclusién y
C Competencias ) (\ PN FC > ( diversidad

Etica, probidad e Transformacién Digital y
identidad de lo Publico Cibercultura

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Pudblica y ESAP, 2023.
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5.3 Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

Se orienta hacia la transformacion institucional y cultural de servidores publicos, a partir de un
direccionamiento politico capaz de redimensionar su universo simbdlico y propiciar escenarios de
construccion de paz y la garantia de los derechos. Lo anterior, responde al papel fundamental que
tienen las administraciones publicas en la construccién de la paz en una sociedad, ya que son las
encargadas de gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que impactan directamente en
la convivencia y el bienestar de la poblacion.

Paz Total es la apuesta para que el centro de todas las decisiones de politica publica sea la vida
digna, de tal manera que los humanos y los ecosistemas sean respetados y protegidos. Se trata de
generar transformaciones territoriales, superar el déficit de derechos econdmicos, sociales,
culturales, ambientales, y acabar con las violencias armadas, tanto aquellas de origen sociopolitico
como las que estan marcadas por el lucro, la acumulacidn y el aseguramiento de riqueza.

Algunas de las acciones especificas que pueden formar parte de la funcién publica para la paz
incluyen la promocion de la justicia, la defensa de la vida, la igualdad, la inclusién y la no
discriminacioén, la proteccion de los derechos humanos, la mediacién y la resoluciéon pacifica de
conflictos, la promocidn de la cooperacidn entre grupo y comunidades, la cooperacién regional e
internacional, la promocién del didlogo y la participacion ciudadana, la justicia social, la cultura de
la pazy la seguridad humana. En este marco, el papel que juegan servidoras y servidores publicos
en la construcciéon y mantenimiento de la paz en una sociedad es definitivo.

De otro lado, es fundamental capacitar a servidoras y servidores publicos en tramites de paz para
el posconflicto, que se refieren a los procesos que se llevan a cabo después de un conflicto armado
0 una situacion de violencia para construir una paz sostenible y duradera. Estos procesos pueden
incluir medidas para garantizar la verdad, la justicia, la reparacidon y la no repeticién de los hechos
violentos, asi como para abordar las causas del conflicto y promover la reconciliacidn y la inclusién
social.

Adicional a ello, la construccidn territorial de la paz, la implementacién de los acuerdos pactados
con las estructuras armadas en beneficio de las comunidades y las victimas, la inclusidn de la
ciudadania en la toma de decisiones y en la coordinacién de la implementacién de planes y
proyectos, la promocién de la cultura de paz y la garantia de participacion a través de instancias
de cardcter consultivo, como las mesas municipales y departamentales de victimas, son labores
que han recaido en las entidades publicas descentralizadas y en la misionalidad de servidoras y
servidores publicos territoriales.

Para garantizar que las entidades publicas tengan capacidad de atencién integral a las necesidades
derivadas de la arquitectura institucional para la paz y de las exigencias ciudadanas para la no
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repeticion, se debe asegurar que servidoras y servidores publicos del pais apropien los
conocimientos y recomendaciones para una gestion publica con enfoque basado en Derechos
Humanos.

5.4 Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y comprender
los territorios como constructo social, sustento material y simbdlico de las relaciones entre
sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara observar el territorio como una categoria conceptual y
analitica de la geografia humana, donde se denota una porcién del espacio geografico en la cual
se pueden identificar y coexisten armoniosa o contradictoriamente las manifestaciones de las
relaciones de poder, relaciones que se ejercen de diversas formas y a través de diversos medios,
expresandose en espacialidades y territorialidades, donde el poder es ejercido a través de
instituciones, personas, organizaciones, colectivos o comunidades.

Es asi, como se posiciona el reordenamiento del espacio social y ambiental como un pilar esencial
en la ruta que traza el Gobierno, hacia un pais que se posicione como lider de la lucha mundial
por la vida, la humanidad y la naturaleza.

Involucrar en la gestidn territorial las visiones, valoraciones y percepciones de aquellos actores
gue han estado al margen de procesos que garanticen una participacidn efectiva y no mediada
por intereses particulares y bajo presiones o coaptadas por el conflicto social y politico armado,
serd una tarea primordial de este Gobierno que busca posicionar la participacién vinculante
como un canal comunicativo esencial en el ciclo del reordenamiento socioterritorial.

Como construccion social, el territorio es un producto, resultado y creacidn de las interacciones
entre el hombre-sociedad y la naturaleza, deviene de la apropiacién mediante el control, el
acceso, la dominacion, el uso o el aprovechamiento de sus datos fisico-biéticos.

El concepto territorio en su dimensidon simbdlica hace referencia a las percepciones o
valoraciones, a las representaciones que devienen en acciones y que imprimen sentidos a las
practicas de sus usuarios-habitantes-ocupantes que hacen parte del proceso de configuracién
de estos espacios geograficos, lo que estaria denotando la dimension cultural de este espacio
geografico en la medida que alli se relacionan elementos referentes de identidades y que
conforman la dimensidn sociocultural del territorio.

En este sentido, el elemento agua cobra total relevancia como dato ordenador del espacio
socialmente producido por las practicas de vida y que dan sentido a la existencia humana, bien
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lo planteaba Orlando Fals Borda a lo largo de su obra académica, al referirse a la cuenca
hidrografica como unidad minima para el reordenamiento del territorio.

Siendo asi, el agua y su ciclo, asi como los ecosistemas y recursos naturales pasan a tomar un rol
protagdnico en los procesos de reordenamiento del espacio geografico que a su vez situan la
vida de la especie humana como un elemento a proteger y preservar desde las dimensiones
socioambientales y socioculturales en busca de la consolidacién de un modelo alternativo de
produccién sostenible en clave con una transformacidn del campo, incrementando la
productividad del pais en términos de justicia social y ambiental.

Para esto la adopcion de metodologias de indagacién participativas cobra injerencia en la
medida que hacen parte de un proceso comunicativo que apalanca visiones criticas que logran
conectar la discusidn de las problematicas socio ambientales integradas a la participacion de los
actores sociales y a los instrumentos de gobernabilidad a través de las politicas publicas.

Este eje tiene como objetivo generar en las y los servidores publicos la comprensién de las
representaciones de caracter histdrico, econdmico, cultural, entre otras, que se producen en el
territorio y a través de metodologias etnograficas participativas que indagan la produccion de
sentidos que se establecen en las relaciones comunicativas entre territorio y sociedad. Se busca
implementar la visiéon de re-ordenamiento territorial en funcidon de su unidad minima, la cuenca
hidrogrdfica, que retoma la apuesta por la vida y sus derechos ambientales.

El territorio produce representaciones de caracter sociohistdrico, mientras que la naturaleza
social produce tejidos y redes. El territorio es objeto y resultado de la intervencion de los agentes
sociales, factor de impulso y factor explicativo del desarrollo social. Las transformaciones en la
produccidn, el tiempo, la memoria, la nocién de territorio y las interrelaciones entre las personas
y las entidades son fundamentales para pensar los problemas, ahora en una era digital que reta
mucho mas la imaginacion colectiva.

De lo anterior, las y los servidores publicos tendran la amplitud para construir herramientas que
le permitan realizar un estudio y valoracién de los territorios donde se desenvuelve, ya sea en
espacios urbanos o rurales, y como consecuencia, generar ciertas estrategias de planificacién
para el desarrollo dentro del contexto de las problematicas locales y variables del territorio de
manera particular, ofreciendo una solucion a esos fendmenos e inconvenientes
socioterritoriales, como también propender por la transformacién y gestiéon del territorio de
forma multiescalar.
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5.5 Eje 3: Mujeres, Inclusion y Diversidad

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas, en el
enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestion publica y
su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 202329, para lograr las cinco transformaciones
propuestas en pro de la construccidn de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de
paz, en donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun sea el foco del desarrollo y
fortalecimiento institucional.

“El desarrollo de estos enfoques derrumba el mito de la neutralidad en el disefio y ejecucion de
politicas publicas, asi como del Estado”, propone una transformacién de sentidos en la
estructuracion de sus acciones que sugiere un cambio en la cultura organizacional y una
reorganizacion del trabajo de las entidades publicas.

De esta manera, para crear e impulsar administraciones publicas responsables socialmente,
diversas e inclusivas es necesario transversalizar el enfoque de género, interseccional y
diferencial en la politica del empleo publico, tanto para promover la igualdad de oportunidades
con una perspectiva de derechos humanos que superen las barreras que los estereotipos y
sesgos de género han construido sobre el quehacer y el deber ser de cada género, como para
ampliar la representatividad del Estado y promover una gestidn exitosa y productiva de

las entidades.

Para desarrollar este eje es importante conocer algunos conceptos en funcién de la propuesta
de transversalizacion. El género es una categoria de analisis que permite entender las formas en
que las personas construyen sus identidades con base en la diferencia sexual, pero sin que esta
sea un determinante de dicho constructo. Y la manera en que dichas identidades interactian, se
organizan y participan en la sociedad. De igual forma el enfoque de género permite tejer
relaciones desde la resignificacién de “la historia, la sociedad, la cultura y la politica desde las
mujeres y con las mujeres” evidenciando los elementos que constituyen los mecanismos de
opresion y desigualdad que rodean las relaciones sociales hegemdnicas contra las mujeres, las
infancias, los pueblos étnicos, la discapacidad, la sexualidad, y todo lo que no obedezca a los
términos del patriarcado blanco, heteronormativo y capitalista.

Por lo que se hace necesario, crear estrategias y acciones que transformen realidades,
mentalidades y patrones culturales, como por ejemplo, porque todavia en el mundo laboral hay
segregacion horizontal, es decir que encontramos mas mujeres trabajando en los sectores
educativos y de cuidados que en los sectores industriales y de transporte.
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En ese orden de ideas, el enfoque interseccional cobra importancia para que las entidades
publicas generen una apertura real a la diversidad, pasando del discurso a las acciones,
entendiendo el lugar que han ocupado los pueblos étnicos y el racismo en la construccion del
pais, asi como el “lugar asignado a la resistencia, la revuelta y la emergencia de nuevos sujetos
politicos”, para dar espacio a la representacién y legitimidad de un Estado para todas, todos y
todes.

Por lo tanto, el enfoque diferencial como herramienta analitica y metodoldgica permite el
reconocimiento de las necesidades e intereses de los distintos grupos poblacionales en su
diversidad, entendida esta como un elemento necesario para el desarrollo social e institucional.
De esta manera, este enfoque permite obtener informacién e identificar las situaciones
particulares de un grupo poblacional o de valor determinado para dirigir una atencién integral y
especifica, en clave de goce y garantia de derechos humanos, asi como identificar los factores
gue generan, reproducen y mantienen las desigualdades, exclusiones y discriminaciones.

Esta mirada debe ser desarrollada desde la concientizacidn y sensibilizacion del talento humano
en temas de derechos humanos de las mujeres para superar estereotipos culturales y sesgos de
género que favorecen la perpetuidad de los roles desiguales de hombres y mujeres. Asi como
desde el conocimiento y reconocimiento de practicas patriarcales que profundizan las
desigualdades y normalizan las violencias que se ejercen contra las mujeres en sus diversidades,
con el fin de desmontar y deconstruir los patrones culturales que permiten estos dispositivos de
control, en primer lugar sobre las mujeres, como primer referente de subordinacién de lo
femenino frente lo masculino.

Las mujeres en sus diversidades ocupan un lugar central como agentes de ese cambio propuesto,
ya que lograr una Colombia potencia mundial de la vida no es posible si no se garantiza el goce
de los derechos sociales, econdmicos, culturales y politicos, una vida libre de violencias y el cierre
de brechasy desigualdades de género, etnia, clase, orientacién sexual y discapacidad entre otras.

5.6 Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura

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 mds beneficios gracias
a la digitalizacion de los procesos y a la implementacién dindmica de las tecnologias de la
informacidn y la comunicaciéon de manera articulada con y por el ser humano.
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En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacidn 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 la transformacion digital de la sociedad y del Estado.

El modelo tradicional productivo es ahora reemplazado por uno disruptivo asociado con una
industria de cuarta generacién que se describe con la digitalizacién de sistemas y procesos, su
interconexidn, con el uso de la IA. del Big Data, Cloud Computing, internet de las cosas, la
ciberseguridad, la realidad virtual, la computacidon cognitiva y un sinniUmero de tendencias
tecnolégicas, enmarcadas en ciudades inteligentes, han contribuido en la construccidon de este
nuevo modelo productivo denominado “industria 4.0”.

La capacitacién y la formacién de las y los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilar y
aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial y de la
transformacién digital en el sector publico, pues los procesos de transformacién 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, todas y 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 y organizacional en el sector publico, sea un resultado de la formacidn de las competencias
laborales en esta materia y que esta visidén 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. Mas que industria
hablemos de una vez de Servidor Publico 4.0.

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 informaticos aprender y reaccionar
ante situaciones complejas, igual o incluso mejor que los humanos. Un ejemplo de ello son las
denominadas “ciudades inteligentes” (Smart Cities), cuyo objetivo es responder y suplir las
diferentes necesidades de los ciudadanos como la provisidon de bienes y servicios con el apoyo de
las tecnologias de la informacidn y las comunicaciones de una forma multidisciplinar y predictiva.

A través del documento CONPES 397542, se adoptd la politica nacional para la transformacion

digital e inteligencia artificial, con el fin de aumentar la generacién de valor social y econémico a
través del uso estratégico de tecnologias digitales enfocada en:
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e Disminuir las barreras que impiden la incorporacidon de tecnologias digitales en los
sectores publico y privado.

e Crear condiciones que estimulen la innovacién digital en los sectores publico y privado.

e Fortalecer las competencias del capital humano para los retos de la Cuarta Revolucién
Industrial.

e Desarrollar las condiciones que promuevan el avance de la inteligencia artificial en el pais.

e Construir estrategias unificadas para asuntos claves de la Cuarta Revolucion Industrial y la
Industria 4.0.

Por lo tanto, se hace necesario que en la formulacién del Plan Institucional de Capacitacion (PIC)
que adelantan las entidades publicas se incluyan las tematicas relacionadas con la transformacion
digital y con el uso de los datos y estas deben darse de manera coordinada con las entidades que
lideran las politicas publicas en esta materia, como el Ministerio de las Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, el Departamento Nacional de Planeacidn, el Departamento
Administrativo de la Funcidn Publica, la Agencia Nacional Digital y al que se integren las
Universidades publicas y privadas y empresas especializadas en este campo.

Para lograr que la transformacidn digital esté alineada con la gestién del talento humano y con el
presente Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién, se requiere que la oferta de capacitacion
que formulen las entidades publicas en transformacién digital esté relacionada con las siguientes
orientaciones:

® Aprovechar la infraestructura de datos publicos

e Garantizar la proteccién de los datos personales

e Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacidn publicos

e Optimizar la gestidon de los recursos publicos

e Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacion

® Promocionar el software libre o cddigo abierto

® Priorizar las tecnologias emergentes de la Cuarta Revolucion Industrial Escuela de Alto
Gobierno

e Dominar las tecnologias los sistemas de informacion y las redes sociales

e Disefiar e implementar los tramites nuevos en forma digital o electrénica

e Implementar la politica de racionalizacién y automatizacion del 100 % de los tramites

e Automatizar todos los tramites y procedimientos internos en cada entidad publica

e Propender por la participacion ciudadana en linea y el gobierno abierto

e Implementar politicas de seguridad y confianza digital

e Propender por el uso de medios de pago electrénico

e Certificarse como servidor publico digital

e Innovartodo el tiempo y adaptarse al cambio constante
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® Incluir enlos procesos de evaluacién en el ingreso, de desarrollo y de capacitacion pruebas
asociadas con competencias digitales.
e Certificarse como Servidor Publico 4.0

5.7 Eje 5: Probidad, Etica e Identidad 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 planted en relacidon a que la identificacion es un impulso inherente de
reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su
entorno social; visto asi, las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo
el tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger su identidad. Desde esta

perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo publico.

En este sentido, vale la pena mencionar que una identidad es todo aquello que hace lo que una
cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que son todas las
entidades publicas motivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector
publico para que Colombia y su sociedad sean cada dia mejores.

En ese contexto, la cohesidn social implica legitimidad, emanada del orden, la educacién y del
respeto por el otro, y se ve soportada también en la identidad por lo publico. Al respecto debe
mencionarse que la identidad y la aprehensién intrinseca por el pais son un bien colectivo
intangible, es un activo de todos los paises y por ende de todas las entidades publicas, que surge
de las entrafias de las personas y de las diferentes lecturas de la colectividad, que van desde lo
individual hasta la cultural, y se ve reflejada en la materializacion de los actos cotidianos de los
individuos y de la comunidad que la integran; entonces la identidad es en si misma el reflejo de
una sociedad.

Adicionalmente, para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias
comportamentales del sector publico, es importante formar hdbitos en las y los servidores
publicos, de manera tal, que hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios
para la construccién de su identidad y de una cultura organizacional en la gestion publica orientada
a la eficacia, la eficiencia y a la integridad del servicio.

Igualmente, mejorar la comunicacion personal a veces no solo requiere mejorar un habito, sino
que a veces significa cambiarlo completamente o formar uno nuevo. En cualquiera de los tres
casos, para formar un habito es necesario que coincidan las siguientes tres condiciones que
plantea Juan Carlos Jiménez en su texto “Como formar habitos con efectividad”.
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1. Habito, siempre al principio nos produce incomodidad y eso es algo normal. La mente
necesita tener el deseo, la motivacion de formarlo, mejorarlo o cambiarlo. Es indispensable
gue lo quiera hacer de corazén. Por supuesto, desearlo depende de que tenga realmente
claro en qué me voy a beneficiar con el esfuerzo que voy a llevar a cabo. Desear formar un
habito, sustituirlo o reforzarlo siempre sera la consecuencia de saber bien qué voy a ganar
con ese habito.

2. Necesito el saber de lo que debo hacer y por qué hacerlo para formar el habito que deseo. La
motivaciéon es indispensable, pero no suficiente para lograr un cambio de hdbitos. También
necesito tener la teoria sobre el camino a recorrer para llegar a mi meta, es decir, tengo que
saber bien qué debo hacer y cémo debo hacerlo para formar el habito que deseo.

3. Necesito la practica intensa del nuevo habito. La teoria tiene poco valor si no la llevo a la
practica para convertir el habito en habilidad, muchas personas no forman habitos 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 préctica, incluyendo
los errores iniciales, me permitird desarrollar la habilidad que me proporciona sentirme
seguro.

Ser servidor publico implica ser consciente del compromiso que se adquiere con el pais y con cada
uno de sus ciudadanos, se requiere entender los impactos de las acciones y omisiones que se den
en la gestion y en latoma de decisiones, asi como de la responsabilidad de aportar al cumplimiento
de los objetivos de una entidad, de un pais, y con ello, a la solucién de los problemas de las
personas objeto de los servicios que entrega el Estado.

El comportamiento ético debe estar presente en la planeacién estratégica de cada entidad,
cuando la identificacién de los problemas y necesidades de sus grupos de valor se hace
considerando enfoques diferenciales y de género, en una gestién responsable de los recursos
naturales, entendiendo asi que ética es actuar con responsabilidad social, garantizando un planeta
con entidades sdlidas y sostenibles con acceso a recursos naturales para las generaciones futuras.

La capacitacion en ética y probidad es especialmente importante en el contexto actual, en el que
la corrupcion y el mal uso de los recursos publicos son una preocupacion creciente en muchos
paises. Los servidores publicos deben ser conscientes de las implicaciones éticas de sus acciones
y decisiones, y estar preparados para enfrentar situaciones en las que se pueda presentar un
conflicto de interés o una tentacion de actuar de manera indebida. Se deben establecer
mecanismos para la prevencion, deteccion y tratamiento del soborno y la corrupcion,
garantizando el acceso a lainformacién publica, la participacion ciudadanay la colaboracién, como
pilares de un gobierno abierto.
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La probidad, ética e identidad de lo publico deberd garantizar la defensa de los derechos humanos
y la inclusién de sectores sociales marginados histéricamente; diversidades sexuales, mujeres,
jovenes, adultos mayores, pueblos étnicos y nifios, nifias y adolescentes deberdn ser sectores
sociales que participen de la gestion publica y la transparencia estatal.

5.8 Eje 6: Habilidades y Competencias

La administracidn publica es la encargada de la planeacidn, gestidn, ejecucidn y evaluacién de los
procesos a cargo del Estado. Por mandato constitucional, la funcion publica colombiana debe estar
orientada a resultados y, para ello, es necesario el disefio de la cadena de valor (insumos, mapa
de procesos, productos efectos e impactos) que, de manera organizada, contribuyan al
cumplimiento de los fines esenciales del Estado. En ese sentido, la administracién publica también
es la responsable, entre otros aspectos, de la gestion del talento humano con el que cuenta para
la consecucion de sus metas y el desarrollo de las obligaciones a su cargo.

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en gran medida, de la
planeacién, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos asociados al ciclo de vida de los servidores
publicos (ingreso, desarrollo y retiro), por lo tanto, desde este punto de vista, la gestion del talento
humano debe ser innovadora y creativa, de tal manera que llegue a ser aliada estratégica en el
cumplimiento de la misionalidad de las entidades.

Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempefiar, 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 estd determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar
el empleado publico

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que permitan
complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta materia de y articular los
componentes clave como la construccidon de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario
o catdlogo de competencias para lograr en la gestidn estratégica del talento humano, un
diferencial valioso que incremente el valor publico desde el rol del servidor publico.

5.8 Formacion de Directivos Publicos

La formacioén, capacitacidon e induccion de las y los servidores publicos que ocupan posiciones de
direccion en las diferentes ramas del poder publico estard a cargo de la Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP), a través de la Escuela de Alto Gobierno, de conformidad con lo que
ordena en la Ley 489 de 1998, Capitulo VII, articulos 30 y 3. La Escuela de Alto Gobierno queda
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definida como un programa permanente y sistematico “cuyo objeto es impartir la induccién y
prestar apoyo a la alta gerencia de la Administracion Publica en el orden nacional”.

La formacién, capacitaciéon e induccidon destinada a las y los servidores publicos que ocupan
posiciones directivas en las diferentes ramas del poder publico, se orientard a promover la
profesionalizacién y el desarrollo de habilidades y destrezas para el ejercicio de la direccidn
cualificada de las entidades, las organizaciones o el cargo que desempefie y, por otra parte, a
alinearse con los propdsitos y mandatos constitucionales, legales53, reglamentarios e
institucionales que configuran el Estado Social de Derecho, en especial, en lo que corresponde a
la busqueda continua de la justicia ambiental, social y econdmica, la generacién de valor publico
para la vida, el bienestar social cultural incluyente y la Paz.

Bajo este marco, una vez garantizada la orientacion de sentido, descrita en el parrafo anterior, la
apuesta por la generacidn continua de valor publico para la vida y el bienestar social incluyente se
debe procurar que se produzcan en condiciones de sostenibilidad, transparencia, eficacia y
eficiencia.

5.8.1. Objetivos de Formacion, Capacitacion e Induccion de Gerentes Publicos

La formacién, capacitaciéon e induccidon destinada a las y los servidores publicos que ocupan
posiciones directivas en las diferentes ramas del poder publico tendrd minimo los siguientes
objetivos:

e Fortalecer su capacidad para la gobernanza, liderazgo, gestién y administracion de las
politicas publicas que faciliten la transicidn hacia la paz total, |a justicia y la equidad social,
econdmica y ambiental.

e Afianzar su comprension politica, juridica, técnica e instrumental sobre la ldgicas y
funcionamiento del Estado Social de Derecho, las ramas del poder publico y su
administracién de modo que interioricen, orienten y garanticen la realizacién de los
principios de justicia y equidad, inclusion, participacién, democracia y responsabilidad
ética en la gestién de los asuntos publicos bajo su cargo.

e Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar y promover el cambio en los
conocimientos y competencias adquiridos por el talento humano con el objeto, prioritario,
de garantizar la vida, la justicia ambiental, social y econédmica de las personas y la sociedad
colombiana.

e Fortalecer su capacidad para liderar, difundir, sistematizar adecuacién y los procesos de
cambio de los dispositivos institucionales, organizacionales y administrativos pertinentes
para la implantacién con el objeto, prioritario, de garantizar la vida, la justicia ambiental,
social y econdmica de las personas y la sociedad colombiana.
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Los objetivos de capacitacion, formacidn e induccidn de las y los servidores publicos de la alta
direccién del Estado deben ser leidos, interpretados, gestionados y operacionalizados que:

Los problemas del Estado, el gobierno, la gestion de las politicas y la administracion
publica son asuntos complejos que se resisten a la homogenizacién, procesos Unicos o
terminados, lo que es especialmente cierto, por ejemplo, respecto de la diversidad y
variedad de situaciones que se expresan en los territorios y sectores.

Los problemas del Estado, el gobierno, la gestidn de las politicas y la administracién deben
ser asumidos en forma integral, integrada y, segun la especificidad que demande cada
contexto —actores y situaciones coyunturales y estructurales—en lo que se realice la accién
directiva, es decir, requieren de un analisis holistico.

Los problemas del estado, el gobierno, la gestiéon de las politicas y la administracion
publica deben ser asumidos entendiendo que el cambio, trasformacién e innovacién son
inherentes al proceso educativo, la naturaleza variable de los problemas estatales,
organizacionales e institucionales y a las capacidades y posibilidades humanas,
tecnoldgicas e institucionales

En este orden de ideas, los objetivos de la formacidon, capacitacidon e induccién de las y los

servidores publicos del nivel directivo requiere que se transcienda, no se elimine, el ambito que

circunscribe, exclusivamente, los objetivos de formacidn ligados al trabajo de aquellas

competencias que demandan los manuales especificos de funciones y competencias asociados

con los cargos y avanzar sobre una formacién mas universal, estratégica y politica.

5.8.2. Enfoque para la Formacién, Capacitacion e Induccion

La Subdireccidon de Alto Gobierno, de la Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP),

encargada de la formacidn, capacitacién, induccion de la alta direccién del Estado tendra como

referentes para el desarrollo de todas sus actividades los siguientes enfoques:

Enfoque de Género: parte del reconocer y evidenciar las diferencias entre mujeres y
hombres y a partir de alli generar acciones afirmativas que permitan combatir las
situaciones de exclusidn y marginacion histdrica. Este enfoque implica analizar como se
expresa y gestiona la disminucion de las diferencias entre hombres y mujeres en los
distintos dmbitos de intervencion del Estado y como a través del enfoque diferencial se
pueden intervenir propiciando relaciones justas y en equidad.

Enfoque Territorial: aborda la caracterizacion de los distintos elementos que configuran
un espacio territorial, para a partir de alli establecer acciones adecuadas a las condiciones
sociales, geograficas y culturales. Este enfoque permite analizar fendmenos territoriales
especificos como la segregacion urbana, las relaciones rurales-urbanas, entre otros. En
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materia operativa implica considerar estrategias, metodologias y procedimientos de
implementacién diferenciados.

e Enfoque Etnico - Diferencial: analiza las formas de discriminacién, exclusién y segregacion
gue han tenido los grupos y pueblos étnicos y que afectan integralmente el goce de sus
derechos. Con estos elementos el enfoque plantea el desarrollo de acciones que afirmen
los derechos de los pueblos y comunidades étnicas, visibilizando sus particularidades
culturales y sociales. Este enfoque comporta fortalecer las capacidades para Ia
transversalizacidon del enfoque étnico, la generacidon de trazadores presupuestales y el
mejoramiento de la interlocucién del gobierno tradicional y el gobierno propio.

e Enfoque en clave de revolucion de la inteligencia: analiza la informacién, su
procesamiento conceptual y su conversién, en conocimiento aplicado para generar
gobiernos incluyentes, sociedades en paz y respetuosos de la vida. Este enfoque implica
el reconocimiento y didlogo de saberes constructivo entre los usos y costumbres de
autoridades y pueblos con las formas de la gerencia moderna nacional y global.

e Enfoque sistémico de gobierno: analiza y entiende el ejercicio del Alto Gobierno y de la
Alta Gerencia Publica como un todo integrado e integral en que los sucesos, los
problemas, las acciones de politica publica y los dispositivos institucionales y la gestién del
talento humano se articulan y afectan en la producciéon de valor publico para la paz
duraderay la vida sostenible.

e Enfoque en clave de pedagogia critica: los procesos de capacitacion, induccidn, asistencia
técnica y formulacién de politica privilegiard la construccién y transferencia de
conocimientos basicos y aplicados de manera horizontal, colectiva y reconociendo la
interaccion territorial, horizontal y colectiva. Ello implica procesos de coaprendizaje que
se sustentan en el didlogo de saberes y de conocimientos que abren espacio para que se
exprese la diferencia y la experiencia

5.8.3. Criterios Generales para la Definicion de los Campos de Formacion, Capacitacion
e Induccién para Directivas y Directivos Publicos

En el marco de los objetivos expuestos, en funcion de los ambitos centrales sobre los cuales recaen
las acciones y los enfoques que debe guiar la formacion, capacitacidn e inducciéon de las y los altos
directivos publicos se establecen los siguientes campos de intervencion:

e Gobierno y dispositivos institucionales: el Gobierno se define como el Estado en accidny
la accién del estado se concreta a través de la planeacidn, administracion, el control y
seguimiento a las politicas publicas y sobre los dispositivos institucionales-
organizacionales necesarios para implementarlas.

e Gobierno, planes de desarrollo, ptblicas y territorio: la accién del Gobierno se desarrolla
a través del conjunto de las politicas publicas priorizadas a través del Plan de Desarrollo
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Nacional y los Planes de Desarrollo Territorial —Gobernaciones y Municipios— aprobados
vigentes. lgualmente, a través de la territorializacidn de las politicas publicas y planes de
sectoriales que habilita la Constitucion Politica Nacional y las que estan incluida en la
legislacién vigente.

Ramas del poder publico legislativa, judicial, organismos de control y organizacion
electoral: ademads, de los directivos y asuntos del gobierno, hacen parte de los campos de
formacidn los directivos y los asuntos, dispositivos institucionales asociados con la gestidn
legislativa, judicial, control y electoral.

5.8.4. Lineas del Programa de Formacion, Capacitacion e Induccion para la Alta Gerencia

y Directivas y Directivos del Estado

Las lineas que a continuacidn se desglosan identifican los temas y los objetivos perseguidos en la

formacidn, capacitaciéon e induccidon de las y los altos directivos publicos. Cada linea en su

desarrollo operativo deberd dar cuenta de la consecucién de objetivos instruccionales de tipos

axioldgico, praxeoldgico, instrumentales y operativos.

Las lineas que se presentan a continuacién son la base del programa dirigido a la alta gerencia del

Estado y seran complementadas de acuerdo con los desarrollos de las politicas publicas del

Gobierno Nacional.

a.

b.

Linea 1: Habilidades para la Alta Direccién Publica
Se orientan a fortalecer las capacidades gerenciales de los altos directivos del Estado
Colombiano y se disponen como instrumentos que apoyan la consecucion de politicas
generadoras de la justicia distributiva, econémica, ambiental y la eficiencia — eficacia y
transparencia del servicio publico
e Habilidades Gerenciales y directivas
Gobierno para la transformacion Digital y Cibercultura
Gobierno y Etica Publica
Comunicacion Publica y de gobierno
Gestion Integral Contractual
Gestion Estratégica Finanzas Publicas
Gobierno y Corporaciones Publicas
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG

Gobierno, Estado y Administracién Publica
Linea 2: Asuntos estratégico para el cambio, el bienestar y la paz social

Se orienta a desarrollar los asuntos, problemdticas y soluciones que emanan del Plan
Nacional de Desarrollo y de los Planes de Desarrollo Territorial, en este ultimo caso,
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teniendo en cuenta los principios de autonomia territorial y de coordinacién entre la
nacion y los territorios.
e Gobierno para la Paz Total
Gobierno para la Nueva Ruralidad
Gobierno Tradicional y Propio
Gobierno para la Preservacién de la Cuenca Amazdnica
Gobierno para el cambio climatico
Estado y Gobierno
Gobierno en Prospectiva
Gobierno en activacion Econémica
Gobierno de las mujeres

Planeacién para el Desarrollo Territorial

5.9. 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 situacién 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:

5.9.1. La Funcidn Publica y la ESAP tienen la responsabilidad de asesorar en la utilizacién de las
metodologias e instrumentos disefiados para facilitar la gestion de la capacitacidon 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.

5.9.2. Los planes de desarrollo, nacional y territoriales, deberan 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.

5.9.3. 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 definicién de los planes de
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capacitacidn, la definicion de los mecanismos de cooperacion, los recursos disponibles y los
instrumentos pedagdgicos necesarios en cada ocasion. Las entidades deberdn contemplar las
Normas de Competencias Laborales (NCL) elaboradas por la ESAP en el caso de las areas de
desarrollan procesos transversales. Para la definicibn de necesidades de aprendizaje
organizacional en el caso de las dreas misionales, seguirdn los lineamientos que establezca la ESAP,
mediante las guias, cartillas e instrumentos determinados para tal fin.

5.9.4. Las entidades tendran la obligacién de disefar y aplicar un programa de induccién, en su
nucleo especifico, para todos los servidores publicos que se vinculen. Dicho programa contard con
un plan curricular que contenga los temas senalados 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
complementaran con el proceso virtual de induccién adelantado por la ESAP (nucleo comun). Los
servidores deberan cursar el programa de induccién (nicleo comun y nucleo especifico) durante
los tres (3) primeros meses contados a partir de la fecha de nombramiento en el cargo.

5.9.5. Cada servidor publico se comprometera 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
gestion 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.

5.9.6. Con el fin de asegurar el acompafiamiento para la implementacion de este Plan, la ESAP
disefard 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.

5.9.7. La Funcidn Publica y la ESAP tendran la obligacién de evaluar el impacto de la politica de
formacién, la capacitacién 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 relacién con el desempeifio institucional.

5.9.8. 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 gestién 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 obtencién de informacion que se dispongan.
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5.9.9. A fin de poder medir el impacto serd 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 gestion 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 atencidon al usuario, analisis de los compromisos de
mejoramiento y resultados de las evaluaciones del desempefio, encuestas, entre otras acciones
para obtener informacidn.

5.10. Estrategias para el seguimiento en la medicién del desarrollo y resultados de los
planes de formacion y capacitacién

Un aspecto de especial atencidén es la consolidacion de instrumentos para la medicion de la
formacidn y capacitacién en funcién del desarrollo y profesionalizacién del servidor publico.

Para el caso del Servicio Geolégico Colombiano, adicional a los indicadores de ejecucion del PIC
2025, se evaluara el impacto de la capacitacion a través del siguiente modelo:

Cuadro - Herramientas de evaluacion del impacto de la capacitacién a utilizar para el Plan
Institucional de Capacitaciéon — PIC 2025 de acuerdo con la metodologia de la Funciéon Publica.

NIVEL A OBIJETIVOS A HERRAMIENTAS DE

EVALUAR EVALUAR S LRET APLICACION EN EL SGC

Encuestas de Satisfaccion

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, .
o . curso realizado.
capacitacién o capacitador o formador,
formativas métodos de formacion,
etc.
Exdamenes Pre y Post,
Exdmenes técnico-tedricos incluidos en los
SEGUNDO Nivel de Apropiacion de contenidos, requisitos establecidos
NIVEL de Conocimientos apropiacion de por los proveedores
informacion. para la certificaciéon de

los cursos.

Aplicacién de lo| A través de evaluaciones Evaluacién del impacto

CUARTO NIVEL . ~ o s
aprendido de desempenio, de capacitacion
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valoraciones de realizada por
competencias, funcionarios(as) y jefes
seguimiento y andlisis de inmediatos.

actuacioén en el puesto de

trabajo.

Para la presente vigencia se evaluara el Primer, Segundo y Cuarto Nivel de impacto de la
capacitacién, en atencion a la metodologia propuesta por la Funcién Publica.

5.11. Estrategias y Mecanismos de Implementacion

5.11.1. Estrategias internas: Se disefian estrategias de capacitacion 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.

5.11.2. Estrategias externas: Aqui se incluyen las propuestas de educacién para el trabajo y 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 Capacitacién:

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

Il. El Plan Institucional de Capacitacién se adoptara por el Director(a) de la Entidad, y estara
dirigido a atender las necesidades de capacitacién tanto a nivel individual como de las
areas de trabajo y a desarrollar los programas de formaciéon requeridos, sujetos a
disponibilidad presupuestal.

M. El Plan Institucional de Capacitacion debe articularse con los planes, programas y
proyectos institucionales y sectoriales y guardara concordancia con los pardmetros que
imparta el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para
el Servidor(a) Publico(a).
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V. El Plan Institucional de Capacitacidn tendrd como eje central la vision y la misién de la

VI.

VII.

VIIL.

Xl

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
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 capacitacion que se adelanten, guardando los criterios
de poblacién objetivo y poblacién 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,
formacién y desarrollo de su personal a cargo, deben permitir y fomentar la participacion
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 informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion
publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.
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XILI. El empleado(a) tiene las siguientes obligaciones en relacién con la capacitacion:

a) Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacién de su dependencia o
equipo de trabajo.

b) 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.

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

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

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

f) Compartir el conocimiento adquirido con sus compafieros y compafneras de la
dependencia, o con quienes se considere pertinente a fin de generar procesos de
construccion colectiva del conocimiento y generar procesos de innovacion y creatividad
a la luz de los aprendizajes adquiridos.

XIII. En el marco de la Politica de Equidad de Género, Diversidad e Inclusién es importante
incluir la perspectiva de género en el proceso de capacitacion, tanto para la seleccion de
los participantes o poblacién 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 2025

Con 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, inclusidn, liderazgo transformacional, innovacién
y creatividad, con el fin de incrementar la capacidad institucional para cumplir con su mision
y los objetivos institucionales, mejorando la calidad del servicio, el eficaz desempefio del
cargo, mediante la ejecucion de los siguientes programas:

7.1 Programa de induccion.

Procesos de formacién y capacitacién dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracidon del
empleado(a) a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio
publico y suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion publica y
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de la entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un
contexto metodolégico flexible, integral, préctico y participativo. (Decreto 1567 de 1998).

Programa de induccién. Es un proceso dirigido a iniciar al empleado(a) en su integracion a la
cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacién. El aprovechamiento
del programa por el empleado(a) vinculado en periodo de prueba deberd ser tenido en cuenta en
la evaluacién de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador son:

A. Iniciar su integracidn al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacioén ética.

B. Familiarizarlo(a) con el servicio publico, con la organizacién y con las funciones generales
del Estado.

C. Instruirlo(a) acerca de la misidn 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
corrupcidn, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores
publicos.

E. Crearidentidady sentido de pertenencia respecto de la entidad.

7.2 Programa de Reinduccién

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 reinduccion se impartiran a todos los empleados(as) por lo menos cada dos afios, o
antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluirdn obligatoriamente un
proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las
que regulan la moral administrativa. Sus objetivos especificos son los siguientes:

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

B. Informar alos empleadosy empleadas sobre la reorientacién de la misién institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de
trabajo.

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

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

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

F. Informar a los empleados y empleadas acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracién de recursos humanos

7.3 Capacitacidon en Tematicas Misionales

Contiene el conjunto de acciones de capacitacion que responden a las dreas de desempefio de la
entidad: Transicidn Energética, conocimiento geocientifico y nuclear para el entendimiento del
ciclo del agua, cambio climatico, dindmicas geoldgicas, recursos minerales y energéticos del
subsuelo, el patrimonio geoldgico y paleontoldgico, bienestar y equilibrio eco y geosistémico.

7.4 Capacitacion en los Ejes Tematicos Plan Nacional de Formacién de los Servidores
Publicos.

Contiene el conjunto de acciones de capacitacion y formacién que se ejecutaran en la vigencia,
con el fin de aportar en la solucién a necesidades institucionales puntuales, clasificadas en razén
de los ejes tematicos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030:

Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
Eje 2: Territorio, Vida y Medio Ambiente

Eje 3: Mujeres, Inclusién y Diversidad

Eje 4: Transformacidn Digital y Cibercultura

Eje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo Publico
Eje 6: Habilidades y Competencias

7.5 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 Administracion 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

49




COLOMBIANO |

cggf_%\gfclg | @ PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

e ARL Positiva

Se busca aprovechar la oferta de servicios de estas instituciones, asi como los convenios con
centros de investigacion e instituciones educativas, y demas entidades publicas que ofrecen
servicios de capacitacién presencial o virtual.

8. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION INSTITUCIONAL!

8.1 Metodologia para la elaboracion del diagnéstico y la formulacién del Plan
Institucional de Capacitacién - PIC 2025-

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 Capacitacion:

A. Se analizd el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, con el fin de
identificar los ejes tematicos priorizados para ejecutar en la vigencia 2025.

B. Se elaboré encuesta que fue aplicada a los servidores publicos de la Entidad, con el fin de
conocer sus intereses y necesidades en materia de capacitacion.

C. Las necesidades de capacitacion identificadas se consolidan en el documento Plan
Institucional de Capacitacion PIC 2025.

8.2 Resultados Encuesta Diagndstico de Necesidades en materia de capacitacion.

En esta encuesta, participaron 112 funcionarios y funcionarias, de los 268 vinculados a la planta
de personal de la entidad a diciembre de 2024. En este instrumento se consulté sobre sugerencias
de cursos o tematicas a incluir en el PIC 2025, los cuales se resumen a continuacion:

Inglés

Gestion publica

1 Diagnéstico Elaborado en diciembre para la formulacién del PIC 2025.
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Machine Learning e inteligencia artificial

Programacion

Medio Ambiente

Gobierno Digital

Sistemas de Informacion

Big Data

Formulacion de proyectos

Gestién del Conocimiento
Habilidades humanas

Protocolo y Organizacion de Eventos
Emprendimiento

Normas 1SO 9001 Sistemas de Gestion de Calidad /
1SO 20000 Gestion de Servicios de Tl

Comprension de Lectura
Herramientas ofimaticas
Python

Herramientas para la divulgacion de investigaciones
para publico no técnico

Estadistica Aplicada

Gestion de Proyectos
Contratacion estatal y supervision
Comunicacion asertiva
Tratamiento de series de datos

Gestion del cambio

Estadistica para analisis quimico, hidrogeoquimica e
inglés

Cursos de probabilidad y estadistica

Petrologia
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Retos en exploracién de minerales estratégicos y
criticos para la transicion energética

Comité de convivencia

8.4 Ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion 2024

Respecto a los indicadores de ejecucion y seguimiento establecidos en el PIC 2024, se encuentran
los siguientes resultados a 31 de diciembre de 2024:

Tabla No. 4 — Indicadores ejecucién y seguimiento PIC 2024

NOMBRE DEL

FORMULA META EJEgouzi'ON
INDICADOR
No. de Funcionarios(as)
Cobertura Capacitado(as) / No. de 100% 49,5% de
Empleados(as) de Planta funcionarios/as
(145
funcionarios/as
que

participaron en
actividades de
capacitacion/28
7
funcionarios/as
vinculados
durante la
vigencia 2024)

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

53,6% de
funcionarias
(67
funcionarias
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planta que
capacitadas participaron en
actividades de
capacitacion
1125
funcionarias
vinculadas en

la vigencia
2024)
Cumplimiento No. de Eventos de 100% 100% (64
Capacitacion Ejecutados / actividades de
No. de Eventos de capacitacion
Capacitaciéon Programados realizadas/64

actividades de
capacitacion

planeadas)
No. de Funcionarios(as)

Asistencia Asistentes a los Eventos de 80% 46% de
Capacitacion / No. de asistencia
Elrjg Cignme;ridooss(a:)los Eventos general a los
de gapacitacién. event_os de

capacitacion
ejecutados.
(308
asistencias
reportadas /
664
asistencias
esperadas)

53



SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

003 — Evaluacién de Talleres y
Capacitaciones.

cada Accion de
Calificaciéon en al
menos nivel
Buena (3)

$  Valor Presupuesto
Presupuesto ejecutado en Eventos de 100% 55%
Ejecutado Capacitacion Proyecto Plan
Institucional de ($191.228.673
Capacitacion — PIC 2023/ $ de presupuesto
Valor Pre_supuesto ejecutado/
Establecido en Proyecto $345.228.673
Plan Institucional de e
Capacitacion 2022 para de presupuesto
Eventos de Capacitacion disponible)
Horas por | Promedio de Horas de |40 horas 17,5 horas
Funcionario(a) Capacitacion (9.098 Horas)
por Funcionarios/as (5034 horas de
vinculados/as a la planta (314) capacitacion
reportadas/ 287
funcionarios-as
de la vigencia
2024)
Calidad de la | Promedio calificacién obtenida | Calificacién 4,1 - Bueno
capacitacion respecto del Tema del Taller, | promedio
Capacitador y Comentarios a | obtenida de 25
través de la aplicacion del | espacios
Formato Cdédigo F-DIR-DPR- | formativos en

En la vigencia 2024, se alcanzé una cobertura del 49,5% 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.
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8.5 Gestion del Grupo de Talento Humano para la ejecucion de Capacitacion en la

vigencia 2023

Respecto al presupuesto asignado al rubro capacitacién para la vigencia 2024, se tuvo un
presupuesto de $345.228.673:

Total Disponibilidad
presupuestal — Rubro
Capacitacion

$345.228.673

Ejecutado

$191.228.673

Saldo sin ejecutar

$154.000.000

% ejecucion

55%

Para 2024, se tuvo una ejecucion del 55% del presupuesto asignado, mediante el contrato 1217

suscrito con la empresa Grupo Empresarial EFPE SAS, el cual fue otorgado mediante concurso de

méritos.

8.6. Necesidades del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de los Servidores

Publicos 2023-2030

para la paz

EJE LINEA TEMA 2023 2024
Hlsto_rla social, politica y econémica del NO NO
conflicto armado
La paz esencia del Gobierno NO NO
PAZ TOTAL, MEMORIAY SABERES
DERECHOS HUMANOS
Construccion de paz NO NO
Acuerdo final 2016 y marco normativo NO NO
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Desarme, desmovilizacion y reintegracion NO NO
Justicia transicional NO NO
Reforma institucional para la paz NO NO
Reparacién a las victimas NO NO
Gobernabilidad para la paz NO NO
Desarme, desmovilizacion y reintegracion NO NO
Proteccidn y cuidado de las vidas NO NO
Modelos de seguimiento a la inversion
publica y medicién del desempefio NO NO
Construccién de indicadores NO NO
Evaluacion de politicas publicas NO NO
Esquemas asociados territoriales NO NO
Analisis de impacto normativo sobre paz NO NO
Tramites de paz NO NO
SABER HACER Didlogo y la cooperacién: S 5
intergeneracionales
Desigualdad y la exclusién social Si NO
Eae:dicién de cuentas de los acuerdos de NO NO
Acceso a la justicia NO NO
Reconciliacién y la resolucién pacifica de p
conflictos . NO
Promocién y proteccidn de los derechos 5 5
humanos
Lenguaje concordante y no discriminacién si Si
Reparacién NO NO
Cultura de la paz NO Si
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territorio

Participacién ciudadana NO Si
Dialogo ciudadano NO Si
Seguridad humana NO NO
Acceso a servicios basicos como la salud, la
educacion y la vivienda, que son
. . NO NO
fundamentales para una vida digna y para
reducir desigualdades
Sen"cldoyfuncmn d'el servidor en el NO NO
gobierno del cambio
Participacion ciudadana en el disefio e
. e . L NO NO
implementacién de politicas publicas
Marco de politicas de transparencia y p
- SI NO
gobernanza publica
SABER SER Transversalizacion del enfoque de paz,
memoria y proteccidn de las vidas las NO NO
politicas publicas
Resolucion/mitigacidn de conflictos Si NO
Comunicacion interpersonal Si NO
Construccion de redes NO NO
Espacio, lugar y territorio NO NO
Imaginarios y territorio NO NO
Capaanlades y poter.1C|a.I|dades NO NO
poblacionales y territoriales
Desarrollo endégeno y desarrollo desde lo NO NO
local
TERRITORIO, VIDAY SABERES Politicas publicas en la gestidn socio- NO NO
AMBIENTE territorial
Ene_rglas I|_mp|as y conflictos NO 5
socioambientales
Cambio Climatico y desafios desde la p
. , NO Sl
ciudadania
Cartografia participativa y cartografia
social en la gestidn y planificacién del NO NO
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Enfoque critico en la produccidn de

o T NO NO
territorios y territorialidades
Formulacion de planes y proyecto desde el NO 5i
mapeo participativo
Slste.r,nas de. Inff)rmaaon Geograficaen la NO NO
gestion territorial
Reconocimiento de los impactos del
. L NO NO
conflicto armado en los Territorios
IncremgnFos sustanciales en la NO NO
productividad
Minimizacion de costos NO NO
Mejoramiento de la continuacién NO NO
Ruptura de fronteras geograficas NO NO
SABER HACER c idad d 5n d flictividad
apgcn ‘a e gestidn de conflictividades NO NO
territoriales
Promocion de la convivencia, La Paz y los p
Si NO
Derechos Humanos
Territorialidades en clave con la paz NO NO
Cambio climatico NO Si
Lenguaje claro y comprensible NO Si
Servicio al ciudadano NO Si
Priorizacion de la inversion social NO NO
Participacidon ciudadana en el disefio e NO NO
implementacién de politicas publicas
SABER SER Comunicacién y lenguajes comunes NO NO
Arte y Creatividad NO NO
Promocion de la convivencia, la Paz y los
= NO NO
Derechos Humanos con enfoque territorial
Corr.1un|.dades de interés en la gestion NO NO
territorial
Goce del espacio y tiempo NO NO
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diversas no hegemaonicas

Pensamiento holistico/complejo/sistémico | NO NO
Creacidén en equipo NO NO
Orientacién al servicio NO Si
Flexibilidad y adaptacidn al cambio NO NO
Gestion por resultados NO NO
Formas de interaccion NO NO
Comunicacion asertiva y no violenta NO NO
Disefio centrado en el usuario Si Si
Adaptabilidad al cambio NO NO
Capjacnt‘acnon en gestion de conflictividades NO NO
territoriales
Garantia de la participacidon de mujeres,
diversidades sexuales y comunidades de Si NO
interés en la gestion territorial
Reconocimiento de los impactos del
. . NO NO
conflicto armado en los territorios
Marcos normativos e institucionales que
han materializado la exigencia y garantia p .
) Si S
de los derechos de las mujeres, las
personas con discapacidad y los pueblos
Justicia de género, étnica y racial Si NO
Conceptos claves de los enfoques de
género, interseccional y diferencial en el Si Si
marco de garantia de derechos
MUJERES, INCLUSION Y SABERES Las luchas de las mujeres desde el
DIVERSIDAD . . L
movimiento social y feminista por la
igualdad de género y la garantia de
. NO NO
derechos en sus diferentes etapasy
caracteristicas desde una perspectiva
socio historica y politica
Violencias basadas en género Si Si
Discriminacién por género, raza, etnia,
discapacidad, ciclo de vida, identidades Si Si
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Decolonialidad y epistemologias NO NO
Cuidado y equidad en el marco de los p
Sl NO
derechos
Liderazgo femenino Si Si
Accnone.s af.lrmatlvas que contribuyan a NO NO
escenarios incluyentes
PIan|f|C|a.C|on de Proyectos con NO NO
perspectiva de género
Adm|n|s'traC|on publica inclusiva y desde el NO NO
amor eficaz
Andlisis con datos desagregados NO NO
Gfenerar estadisticas con enfoque de NO NO
género
Mecanismos de disefio, monitoreo y
evaluacién de las politicas publicas con 5 5i
SABER HACER enfoque de género, interseccional y

diferencial
Autodiagnéstico (medir estado actual de

. . NO NO
las brechas de género en la entidad)
Protocolos de prevencion, atencion y
proteccién de violencias y Si Si
discriminaciones
Ruta ?le emp!eabllldad para las personas NO NO
con discapacidad
Merito e inclusion y diversidad NO Si
Didlogo social NO NO
Comunicacion asertiva NO NO
Pensamiento critico y estratégico NO NO
Respeto por la diversidad Si Si

SABER SER

Conciencia de las desigualdades Si NO
Empatia Si Si
Creatividad NO NO
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Apertura a los cambios NO Si
Resolucién de conflictos NO Si
Resiliencia NO NO
Tolerancia cero a la violencia de género Si Si
Reconocer un cambio actitudinal y
profesional propio vinculado a la P p
. . . S| Si
integracion del enfoque de género en el
quehacer diario
Naturaleza y evolucién de la tecnologia NO NO
Apropiacién y uso de la tecnologia Si Si
Solucién de problemas con tecnologias Si Si
Tecnologia y sociedad Si Si
Big Data Si Si
Desarrollo de competencias digitales Si Si
SABERES Cuarta Revolucién Industrial si Si
Smart Cities NO NO
TRANSFORMACION . .
DIGITAL Y Gobierno Digital S| SI
CIBERCULTURA
Industria 4.0. y su relacidn con el Estado NO NO
Perspectiva internacional NO NO
Nueva normalidad si NO
Norr.natlvuzlad. vigente en el contexto del NO NO
servidor publico 4.0
Automatizacién de procesos NO Si
Minimizacion de costos NO NO
SABER HACER
Mejoramiento de la comunicacion Si NO
Ruptura de fronteras geograficas NO NO
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Maximizacién de la eficiencia NO NO
Increme.n'_cos sustanciales en la NO NO
productividad
Aterlwcmn de mayor calidad, oportunidad y NO NO
en tiempo real
Instrumentos de georreferenciacién para

- . N NO NO
la planeacidn y el ordenamiento territorial
Operacion de sistemas de informacion y
plataformas tecnoldgicas para la gestion Si Si
de datos
Analisis de datos para territorios NO Si
Seguridad digital Si Si
Interoperabilidad NO NO
Trabajo virtual si Si
Teletrabajo NO NO
Automatizacion de procesos NO Si
Analitica de Datos Si Si
Programacién en Python y R Si Si
Manejo de tecnologia Blockchain NO NO
Razonamiento analitico NO Si
Smart Cities y su relacion con el Estado NO NO
Comunicacién y lenguaje tecnoldgico Si Si
Creatividad NO NO
Etica en el contexto digital y de manejo de p

NO Si
datos
SABER SER

Manejo del tiempo NO NO
Pensamiento Sistémico NO NO
Trabajo en equipo NO Si
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las fuerzas de denominacion

Cibercultura NO NO
Seguridad digital y de la informacién Si Si
Eticaenla IA NO Si
Adaptacion al cambio NO Si
Resolucién de conflictos — Autonomia en la
toma de decisiones, trabajo colaborativoy | NO Si
en equipo
Desarrollar fluidez en varias formas de
expresar ideas centrales a diferentes tipos
L . NO NO
de audiencia (p.ej. formal, no formal y
comunidad educativa)
Conocimiento de diversas aproximaciones
pedagdgicas incluyendo filme, educacion
. . . . . NO NO
popular, narrativa/testimonio, multimedia,
historia oral, etc
Utilizar narrativas, multiples perspectivas y
SABERES . . L.
fuentes primarias en la creacion de NO NO
herramientas pedagdgicas
Comunicacioén asertiva NO NO
Valores del servicio publico (respeto,
honestidad, compromiso, justicia, Si Si
, diligencia
PROBIDAD, ETICA E lligencia)
IDENTI,DAD DELO Programacién neurolingliistica asociada al NO NO
PUBLICO entorno publico
Impact9s psicoldgicos y emocionales de la NO NO
violencia
Ver las injusticias que enfrentan otros (as)
y los limites que ello implica en la libertad NO NO
para todos (as)
SABER HACER
Identidad nacional y del servicio publico Si Si
Identificar acciones y aproximaciones que
llamen la atencidén en torno a las NO NO
desigualdades locales y globales
Conocimiento critico de los medios NO NO
SABER SER Araliar las rai _ ros actuales d
nalizar las raices e impactos actuales de NO NO
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Indagar la identidad y las formas

desiguales de ciudadania NO NO

Principios de la Funcién Publica Si Si

Politica de Integridad (Codigo de si 5i

Integridad - Conflictos de Interés)

Participacién ciudadana y rendicién de NO NO

cuentas

PIaneauorT f:on Enfogue diferencial y NO NO

responsabilidad ambiental

Modelos de gestion y presupuesto p

. NO S

orientado a resultados

Gobierno abierto NO Si

Programas de Transparencia y Etica

Pudblica (PTET) y Sistemas de Gestion NO 5i

Antisoborno en entidades publicas (Ley

2195 de 2022)

Integridad Si Si

Objetividad Si Si

Transparencia si Si

Honradez Si Si

Imparcialidad Si Si

Legalidad Si Si

Pensamiento analitico NO NO

Pensamiento critico NO NO
HABILIDADES Y Comunicacion digital Si Si
COMPETENCIAS SABERES , -

Liderazgo en entornos digitales NO NO

Creatividad e innovacién NO NO

Gestién documental Si Si
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Control Interno - Definiciones de las

competencias de nivel jerdrquico Si Si

correspondientes

Herramientas para la obtencién de NO NO

resultados

Comunicacion efectiva y asertiva NO NO

Liderazgo efectivo Si Si

Gestion del desarrollo de las personas NO Si

Resolucién de conflictos NO Si
SABER HACER Gestidn de procedimientos NO NO

Gestion deI'TaIento Humano por NO NO

Competencias

Guia refere'nual Iberoamericana de NO NO

competencias

Plan Nacional ,de.competenuas laborales NO NO

en el sector publico

Catalogo de competencias funcionales NO NO

Compromiso con la organizacion NO NO

Orientacion a resultados NO NO

Orientacion al usuario y a los ciudadanos NO NO

Compromiso con la organizacién NO NO

Trabajo en equipo NO NO

SABER SER

Adaptacién al cambio NO Si

Resiliencia, Tolerancia NO NO

Inteligencia emocional NO NO

Comunicacion, liderazgo, trabajo en

equipo, resolucién de problemas y Si Si

conflictos
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8.9 Diagnostico necesidades Programa de Liderazgo 2025.

EJE
TEMATICO TEMA 2023 2024
Habilidades Gerenciales y directivas Si Si
Gobierno para la transformacién Digital y Cibercultura NO NO
Gobierno y Etica Publica Si Si
HABILIDADES | Comunicacién Publica y de gobierno NO NO
PARA LA
ALTA Gestion Integral Contractual Si Si
DIRECCION
PUBLICA Gestidn Estratégica Finanzas Publicas NO NO
Gobierno y Corporaciones Publicas NO NO
Modelo Integrado de Planeacién y Gestiéon — MIPG Si Si
Gobierno, Estado y Administracién Publica Si Si
Gobierno para la Paz Total NO NO
Gobierno para la Nueva Ruralidad NO NO
Gobierno Tradicional y Propio NO NO
ASUNTOS Gobierno para la Preservacion de la Cuenca Amazonica NO NO
ESTRATEGIC
O PARAEL | Gobierno para el cambio climatico Si Si
CAMBIO, EL
BIENESTARY | Estado y Gobierno Si Si
LA PAZ
SOCIAL Gobierno en Prospectiva NO NO
Gobierno en activacion Econdmica NO NO
Gobierno de las mujeres NO NO
Planeacién para el Desarrollo Territorial NO NO
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Acciones proyectadas para la vigencia 2025, metas y presupuesto disponible

Para la vigencia 2025 se tiene establecido el avance del producto “Servicio de educacién informal
para la gestién administrativa” con un presupuesto de $85.400.000, 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

b. Programar espacios de formacién e intercambio de conocimiento para los funcionarios de
la entidad

Las acciones a realizar en el marco de este proyecto de inversion se incluyen en la formulacidn del
presente Plan de Capacitacion.

8.10. Lineas programaticas del sector minero-energético 2022-2026.

A la luz del documento Lineas programdticas del sector minero-energético 2022-2026, se realizd
un ejercicio de identificacién de necesidades de formacion para el SGC, el cual se resumen en la
matriz a continuacion:

EJE ESTRATEGICO CATALIZADOR COMPONENTES NECESIDADES DE
FORMACION QUE APUNTAN
A ESTOS OBJETIVOS
ESTRATEGICOS

EJE 1: 1. Ordenamiento | 1.1 Reforma al No aplica al SGC
ORDENAMIENTO regulatorio de cddigo de Minas
REGULATORIO DE mineria para la
MINERIA PARA LA | vida
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VIDA

1.2. Formalizacién | No aplica al SGC
de derechos para
la mineria
tradicional y
ancestral

1.3. Marco Aplica
regulatorioy
democratizacion
en la ruta de
Transicién
Energética Justa

2. Ordenamiento
territorial parala
vida

2.1. Depuracion No aplica al SGC
de titulos mineros
y controles
ambientales,
laborales, y
fiscales sobre la
mineria

2.2. Delimitacién Patrimonio ecolégico,
de paramosy geoldgico y paleontoldgico
areas ecoldgicas
estratégicas

econdmica y ambiental. Caracterizacion
laboral en zonas econdmica y social del pais.
de transicién

post-extractiva

2.3. Sustitucion Desarrollo social, econédmico y
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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
recuperacién de cuerpos -
territorios

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.,
Industrializacién
de la transicion
minero-
energética

4.1. Orfebreriay
tecnificacion
minera

Tecnificacion Minera

69




SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

(®

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
POR EL SOL, EL
VIENTO Y EL AGUA

5. Transicion
energética justa

5.1. Comunidades
energéticas

Transicién Energética

5.1.1. Estallido
solar en zonas de
alta radiacién

No aplica al SGC

5.1.2.
Democratizar la
generacion solar,
eodlicay 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
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6. Lucha contra el
cambio climatico

6.1. Descarbonizaciény
Descarbonizacién | reconversién tecnoldgica de
y reconversion los procesos productivos.
tecnolégica de los | Cambio climatico.

procesos
productivos

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

7. Sociedad del
conocimiento en
minero-energia

7.1. Desarrollo de | Sociedad del conocimiento en
investigacion en minero-energia. Geotermia.
prospectiva y Hidréogeno

desarrollos en
solar, edlica,
geotermia,
hidrégeno,
pequenas
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
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EJE 4: 8. Gobernanza, 8.1. Nuevo modelo de
GOBERNANZA, participacion Reglamentacion relacionamiento con los entes

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

8.2. Cumplimiento
de
Consentimiento
Previo, Libre e
Informado

Sentencia T-129 de 2011, la
Corte Constitucional hace
extensiva la busqueda del
consentimiento libre, previo e
informado a todas las
medidas, actividades, obras 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
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8.5. Género:
participacion,
mujeres STEM y
lucha contra las
violencias basadas
en género.

Politica de equidad de género,
diversidad e inclusién. Cdmo
cerrar las brechas en las
STEM. Violencias basadas en
género. Participacion de la
mujer en las comunidades,
organizaciones sociales.

9. Presupuesto Capacitacion - 2025

Se identificé el siguiente presupuesto asignado a las actividades institucionales de capacitacion

para la vigencia 2023:

No. DEPENDENCIA DE
AFECTACION DEL GASTO

APROPIACION INICIAL

FUENTE DE
FINANCIACION

1 PROYECTO PLAN $320.000.000 FUNCIONAMIENTO
INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION — PIC 2025
2 | PROYECTO BPIN FORMACION $85.400.000 INVERSION
Y DESARROLLO DEL TALENTO
HUMANO
TOTAL $405.400.000
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10. FORMULACION PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC 2025-

Dentro del PIC 2025 se tienen diez (10) ejes tematicos contemplados en los que se clasifican las
acciones de capacitacién a ejecutar en la vigencia: i. Tematicas misionales, ii. Eje Tematico Paz
Total, Memoria y Derechos Humanos, iii. Eje Tematico Territorio, Vida y Ambiente, iv. Eje Tematico
Mujeres, Inclusidon y Diversidad, v. Eje Transformacion Digital y Cibercultura, vi. Eje Tematico
Probidad, Etica e Identidad de lo Publico, vii. Eje Teméatico Habilidades Transversales para una
gestion publica eficiente, viii. Programa de Liderazgo Transformacional del SGC. ix. Proyecto de
Inversion Formacién y Desarrollo del Talento Humano - Espacios técnicos, cientificos y académicos
gue permitan la formacién y el intercambio de conocimiento. x. Programa de Induccién vy
Reinduccion.

10.1. Capacitacion en Tematicas Misionales.

a. Cambio Climdtico y Seguridad Energética: Para 2050, las necesidades mundiales de
electricidad sera un factor estratégico fundamental para abordar los objetivos de las
emisiones netas cero, las cuales se cubriran principalmente con energias renovables. Este
espacio pretende brindar herramientas para la comprensién del fendmeno del cambio
climatico y sus implicaciones sobre la seguridad energética de los pueblos.

b. Geoquimica ambiental - Desintoxicacidn y recuperacion de cuerpos vy territorios: Busca
generar capacidades para dar respuesta a los nuevos retos del sector minero energético.
Se da continuidad a la capacitacidn impartida en 2024, dirigida a las dreas misionales.

c. Hidrégeno para la transicion energética: Busca generar capacidades para dar respuesta a
los nuevos retos del sector minero energético. Se da continuidad a la capacitacion
impartida en 2024, dirigida a las dreas misionales.

d. Geotermia para la transicién energética: Busca generar capacidades para dar respuesta a
los nuevos retos del sector minero energético. Se da continuidad a la capacitacion
impartida en 2024, dirigida a las dreas misionales.

10.2. Eje Tematico: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos:

a. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos: Este eje busca sensibilizar sobre los
compromisos e implicaciones sociales e histdricas sobre la Paz Total, la memoria sobre el
conflicto colombiano y su relacién con los derechos humanos de la poblacién colombiana.
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10.3. Eje Tematico: Territorio, Vida y Ambiente

A través de las acciones de capacitacién programadas en este eje temdtico se busca que los

servidores publicos interpreten y comprendan los territorios como constructo social, sustento

material y simbdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. Transversal, dirigido a todos los

funcionarios y funcionarias de la entidad.

A.

Ciclo del Agua: Busca brindar herramientas para la comprension del ciclo del agua. Dirigido
a los funcionarios y funcionarias de dreas misionales.

Mitigacidn y adaptacion frente a la crisis climatica y de biodiversidad: La adaptacién puede
entenderse como el proceso de ajuste a los efectos actuales y futuros del cambio
climdtico. Mitigacion significa hacer que los efectos del cambio climatico sean menos
graves evitando o reduciendo la emisidn de gases de efecto invernadero (GEl) a la
atmodsfera. Este espacio busca generar aprendizajes frente a los retos de la adaptacion al
cambio climadtico y la crisis de biodiversidad. Dirigido a los funcionarios y funcionarias de
areas misionales.

10.4. Eje tematico: Mujeres, Inclusion y Diversidad

Las acciones de capacitacidén a continuacion buscan cualificar las capacidades del talento humano

de las entidades publicas, en el enfoque de género, interseccional y diferencial para la mejora

continua de la gestion publica y su desarrollo.

Diversidad cultural en Colombia. Derechos de las etnias: La diversidad de culturas hace
referencia a la convivencia e interaccidn en armonia y respeto mutuo entre varias culturas
que coinciden en un mismo lugar y tiempo. Este espacio busca generar reflexiones y
aprendizajes sobre la diversidad existente en el pais y los derechos de las comunidades
étnicas y su territorio.

Lengua de Seias: Busca sensibilizar y dar herramientas para la comunicacién con lengua
de sefias, como continuidad al espacio iniciado en 2024.

Identidades y diversidad sexual. Derechos de la poblacion LGTBIQ+: Este espacio busca
generar reflexiones sobre la diversidad sexual e identitaria y los derechos de la poblaciéon
LGTBIQ+.

Transversalizacion del enfoque de género en el sector minero-energético y en el pais: Este
espacio busca brindar herramientas para la transversalizacién del enfoque de género en
los proyectos e iniciativas del sector minero-energético.
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10.5. Eje Tematico: Transformacion Digital y Cibercultura.

La capacitacidon y la formacién de las y los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilar y
aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucidn Industrial y de la trasformacion
digital en el sector publico, pues los procesos de transformacién 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 administracidn publica. De aqui se deriva una premisa que orienta este
Plan y es que a futuro, todas y 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 y organizacional en
el sector publico, sea un resultado de la formacién de las competencias laborales en esta materia
Y que esta visidn 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. Mas que industria hablemos de una vez de
Servidor Publico 4.0.

a. Analitica de datos para la toma de decisiones: Busca brindar herramientas para la
utilizacion de la analitica de datos para la toma de decisiones que impactan la gestion
publica.

b. Herramientas IA. Busca dar a conocer las diferentes herramientas |A que existen y las
utilidades para la mejora de procesos y eficiencia administrativa.

c. Programacion, Machine Learning y Python: En este curso se busca que los participantes
aprendan a programar desde cero con Python y las bases para resolver un problema a
través de una solucidn algoritmica con ayuda del lenguaje de programacién Python; cdmo
trabajar con Git, los conceptos basicos, clonar un repositorio y gestionar los proyectos
alojandolos en el repositorio local y en GitHub.

10.6. Eje tematico: Probidad, Etica e Identidad de lo Publico

A través de las acciones de capacitacidon programadas en este eje tematico se busca fomentar en
el ambito publico la formacion, respeto y practica de los derechos humanos, la convivencia, los
ejercicios de transparencia y participacion ciudadana. 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 Capacitacidn la realizacién de
programas vy talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores publicos en materia
de negociacidon colectiva. Dirigido a seis (6) funcionarios(as) de la mesa de negociacion
sindical, tanto del nivel directivo como de los/las representantes de las asociaciones
sindicales.
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b. Programas de transparencia y ética publica - Ley 2195 de 2022 y Decreto 1122 de 2024:
Este curso busca dar herramientas para la formulacidon y aplicacion de los programas de
ética publica en cumplimiento de la actualizacidon normativa (Decreto 1122 de 2024)

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

d. Dia del Servidor Publico: Espacio para conmemorar la labor de los servidores publicos de
la Entidad y reflexionar sobre la probidad, la ética y la identidad de lo publico - 27 de
Junio, conforme Decreto 2865 de 2013: “En este dia las entidades deberdn programar
actividades de capacitacion y jornadas de reflexion institucional dirigidas a fortalecer su
sentido de pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del servicio, los valores y la
ética del servicio en lo publico y el buen gobierno. Asi mismo, las entidades deberdn
adelantar actividades que exalten la labor del servidor publico”

e. Prevencidn del Acoso Laboral y el Acoso Sexual Laboral: Conforme Directiva 01 de 2023,
este espacio busca sensibilizar sobre el acoso laboral y el acoso sexual laboral, asi como
sobre todas los tipos de violencia que se pueden presentar en el ambiente laboral,
violencias basadas en género, y cualquier forma de discriminacion, asi como el respectivo
protocolo.

10.7. Eje temdtico: Habilidades Transversales para una gestidn publica eficiente

a. Novedades en Contratacidén Estatal y Supervision de Contratos: Se requiere fortalecer los
conocimientos sobre el régimen de contratacién estatal, con énfasis en la evaluacidn
técnica, sensibilizando sobre las responsabilidades y obligaciones de los supervisores y las
sanciones disciplinarias de su incumplimiento. Asi mismo fortalecer los conocimientos de
los supervisores de contratos en la Entidad, el conocimiento del Manual de Supervision e
Interventoria de la Entidad y la actualizacidn normativa respectiva, asi como lo referente
a la facturacién electrénica y el SECOP Il. Transversal, dirigido a los/las supervisores de la
Entidad.

b. Técnicas de redaccidn de textos. Se busca brindar herramientas para la redaccién de
textos y gramatica.

c. Gerencia de proyectos: Se busca dar herramientas para la formulacidon y gestiéon de
proyectos.

d. Manejo estadistico de datos: Se busca dar herramientas basicas de estadistica para el
procesamiento de datos.

e. Ciclo de planeacién y gestion. Formulacidn de proyectos de inversidn. Metodologia
general ajustada - MGA. Se busca brindar herramientas para fortalecer los procesos de
planeacién, formulacidn de indicadores, identificacion de necesidades y formulacion de
proyectos de inversién bajo metodologia MGA.
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f.  Aspectos practicos de la reforma pensional: Se busca actualizar a los servidores publicos
sobre la reforma al sistema pensional aprobado en 2024.

g. Induccién al sistema de gestién de la seguridad y la salud en el trabajo: Se busca
sensibilizar y dar herramientas para la protecciéon de la seguridad y la salud de los
colaboradores del SGC, cumpliendo con los requisitos normativos del Decreto 1072 de
2015.

h. Gestidn del conocimiento y la innovacidn desde MiPG. Se busca dar herramientas para la
implementacién de la politica de gestién del conocimiento y la innovacion en la entidad.

10.8 Eje tematico: Programa de Liderazgo Transformacional del SGC:

Teniendo en cuenta los actuales retos en el contexto nacional e internacional, se hace cada vez
mas necesario y urgente el fortalecimiento de actitudes y desarrollo de nuevas habilidades para
el trabajo en ambientes de volatilidad, incertidumbre y crisis. Iniciando por el fortalecimiento de
los principios y valores, 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
gestion.

Recordando que un compromiso fundamental de la administracion publica, lo constituye el
bienestar, la prevencién de riesgo psicosocial y la conservacién de un clima organizacional éptimo
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 Funcién Publica.

Para la vigencia 2025, se tiene programado realizar un nivel del Programa de Liderazgo
Transformacional:

a. Programa De Liderazgo Transformacional - Nivel Avanzado, con la participaciéon de 30
funcionarios y 16 horas de capacitacion.

10.9. Proyecto BPIN De Formacion y Desarrollo del Talento Humano del SGC - Servicio
De Educaciéon Informal Para La Gestion Administrativa: espacios técnicos, cientificos y
académicos que permitan la formacidon y el intercambio de conocimiento e informacion.

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 2022-2029
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e Actividad: Apoyar al personal en la participacion de espacios técnicos, cientificos y
académicos que permitan la formacion y el intercambio de conocimiento e

informacion
No. Tematica No. Personas Presupuesto Estimado
proyectadas a
participar (Incluye disefio del espacio, convocatoriay
campafia de comunicaciones
conferencistas, logistica, instalaciones,
transmision por YouTube, grabacion, foro
de discusion, reconocimiento a
participantes y certificado)
1 Foro Enfoque diferencial, 120 S 40.000.000
mujer, etnias y ciencia en
Colombia
TOTAL 120 $40.000.000
. Actividad: Programar espacios de formacion e intercambio de conocimiento para los
funcionarios de la entidad.
No. Temaética No. Personas Presupuesto Estimado

proyectadas a participar

1 Transicion  Energética y Energias 30 $ 45.400.000
Alternativas - Segundo Ciclo
TOTAL 30 $ 45.400.000

10.10. 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
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Estado del Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, el DNP e incluso entidades
territoriales como la Secretaria Distrital de la Mujer.

10.10.1. Eje tematico: Transformacion Digital y Cibercultura

a. Desarrollo de Competencias Digitales 4.0.: Se realizard con recurso externo de la Red
Institucional de capacitacidon, aprovechamiento oferta MinTic, ESAP y demas instituciones
educativas.

b. Modelo Integrado de Planeacidon y Gestidn. Capacitacion 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 divulgacién de la oferta gratuita del SENA.
10.10.2. Eje tematico: Probidad, Etica e Identidad 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 participacion ciudadana.

a. Comision de Personal: Se busca potenciar las habilidades y conocimientos de los
integrantes de la comisidn 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. A través de la oferta de la CNSC.

b. Curso virtual Integridad, Transparencia y Lucha contra la Corrupcidn: De obligatoria
realizacion para todos los y las servidores(as) publicos(as) del SGC. Disponible en
plataforma EVA del Departamento Administrativo de la Funcidn Publica.

c. Evaluaciéon del Desempefio Laboral: Se busca actualizar a los funcionarios en las
herramientas del Sistema Tipo de Evaluacidn del Desempefio Laboral y lineamientos de la
CNSC. Transversal, dirigida a funcionarios de carrera administrativa, y libre nombramiento
y remocion, evaluados y evaluadores. Se realizard por medio de la oferta de capacitacion
de la CNSC.

d. Planeacién — Proyectos de Inversion. Transversal, dirigido a todos los funcionarios y
funcionarias de la entidad. Ofrecida por el Departamento Nacional de Planeacion — DNP.
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10.10.3. 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. A través de la oferta de
capacitacién presencial y virtual de la ARL Positiva:

10.10.4. Programa de Induccién y Formacién a la alta gerencia de la Subdirecciéon de Alto
Gobierno de la ESAP y Funcidn Publica.

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 divulgara la oferta de la Escuela de Alto Gobierno de la ESAP y de la Funcidon Publica dirigida a
los gerentes publicos, incluyendo lo referente a los Acuerdos de gestién.

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.” ( Funcion 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 Induccion y reinduccién. Los planes institucionales de cada entidad deben incluir
obligatoriamente programas de induccion y reinduccién, los cuales se definen como procesos de
formacidn y capacitacidn dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracidn del empleado a la cultura
organizacional.

Desde el afio 2021 el SGC cuenta con una plataforma moodle para adelantar el Curso Virtual de
Inducciéon y Reinduccion del Servicio Geoldgico Colombiano, sin embargo, adicional a esta
herramienta es necesaria la colaboracion de las diferentes dreas para facilitar la adaptacion de los
nuevos colaboradores a la cultura organizacional, sus procesos y procedimientos, a fin de generar
compromiso y sentido de pertenencia. Los jefes inmediatos son responsables de garantizar que se
de ese proceso, que determina la pronta adaptacion exitosa al contexto organizacional, la
motivacion a hacer parte del equipo de trabajo, y el aporte del colaborador al cumplimiento de
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los objetivos organizacionales, facilitando el tiempo y el acompafiamiento para llevar a cabo el
curso virtual de induccion y reinduccidn.

El programa de induccidn a ejecutar en la vigencia 2025 consta de tres fases:
Fase 1: Bienvenida e Induccidn 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 institucidn y su cargo, y
se le brinda informacidén respecto a los procesos de Talento Humano, Seguridad y Salud en el
Trabajo, Némina y Prestaciones Sociales, asi mismo se realiza entrega de informacidn relevante,
por ejemplo, en relacién con los Protocolos de Prevencion y Atencién del Acoso Laboral,
discriminaciones y cualquier tipo de violencia en el entorno laboral, y del Acoso Sexual Laboral y
cualquier tipo de violencia sexual en el ambiente laboral.

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

Desarrollo del Curso Virtual de Induccidn que incluye las siguientes temadticas: Carrera
Administrativa, la Funcién 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 capacitacion virtual correspondiente.

Fase 3: Induccidn en el puesto de trabajo.

El funcionario completa su proceso de induccidén 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 institucionales.

11.1. Objetivos

11.1. 1. Facilitar el ingreso y la integracion del nuevo funcionario(a) a la institucion, y al marco
general de la funcidn publica.
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11.1.2. Suministrar informacidon completa y relevante respecto a la institucidn, su mision, visién,
y objetivos, asi como su estructura organica, politicas, valores institucionales, entre otros
aspectos de caracter general.

11.1.3. Contribuir a la eficiencia para prevenir y evitar incurrir en faltas disciplinarias, el
ausentismo, accidentes de trabajo, y en general la aparicién 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 identificacidn y reconocimiento de aspectos basicos de la cultura
institucional.

11.1.8. Para los procesos de reinduccién, actualizar a los funcionarios acerca de reformas en la
organizacidn del Estado y sus funciones, informar sobre la reorientacidn 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 Introduccion del Curso y Metodologia E-Learning
Mddulo 1 Generalidades

Direccionamiento Estratégico
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PRESENTACION SERVICIO
GEOLOGICO Estructura del Servicio Geolégico Colombiano
COLOMBIANO
Politicas Institucionales
Médulo 2 El Estado Colombiano
EL ESTADO COLOMBIANO
La Organizacion Politica
La Organizacién Territorial
Organismos de Control
Organizacion Electoral / Organismos Auténomos
Organizacion Ambiental
Sistema Integral de Verdad, Justicia, Reparacion y No Repeticion
Mddulo 3 La Funcién Publica
GESTION PUBLICA
Los Bienes Publicos
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El Presupuesto Publico
La Contratacion Publica
Servicio al Ciudadano
Moédulo 4 Introduccion ¢Qué es el MIPG?

MODELO INTEGRADO DE
PLANEACION Y GESTION

1a.

Dimension:

Talento Humano

2a.

Dimension:

Direccionamiento Estratégico

3a.

Dimension:

Gestidn con Valores para el Resultado

4a.

Dimension:

Evaluacion de Resultados

5a.

Dimension:

Informacién y Comunicacién

6a.

Dimension:

Gestion del Conocimiento

7a.

Dimension:

Control Interno
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GESTION DEL TALENTO
HUMANO - GTH

Médulo 5 Lucha Contra la Corrupcién
ETICA PUBLICA
Transparencia de la Gestién y el Acceso a la Informacion Puiblica
Rendicion de Cuentas
Control Interno Disciplinario
Mddulo 6 El Empleo Publico en Colombia

Formas de Vinculacién y Permanencia

Evaluacién del Desempeiio Laboral

Capacitacién y Formacién

Bienestar Social e Incentivos

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

Régimen Salarial y Prestacional
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Acoso Laboral

Retiro

Médulo 7

POLITICA DE EQUIDAD DE
GENERO, DIVERSIDAD E
INCLUSION

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

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

- 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, Orientacidn Sexual,
Identidad Sexual.

- Situacidn de derechos humanos de las personas con identidades
diversas

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

- Beneficios de la implementacién de politicas de equidad de
género, la diversidad y la inclusidn.

- CONPES 161 - Equidad de Género para Mujeres

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

- Empleo Publico y metas en materia de inclusién laboral de
personas jévenes, mujeres, y personas con discapacidad.

Capitulo 2 - Conceptos basicos en relacion al género.
o Sexo

o Género

o Identidad sexual

o ldentidad de género

o Orientacién sexual

o Estereotipos de género

o Roles de género

o Equidad de género

o lgualdad de género

Capitulo 3 - Conceptos basicos de raza, etnia, diversidad.
o Raza

o Etnia

o Estereotipos de raza

o Diversidad étnica y racial en Colombia

o Discriminacion en razén de raza o etnia
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Capitulo 4 - Conceptos de discapacidad
0 ¢Qué es la discapacidad?

o Tipos de discapacidad

o Accesibilidad, ajustes razonables
o Certificado de Discapacidad

o Beneficios del Certificado de Discapacidad

Capitulo 5 — Practicas de Inclusién Social
0 éQué es el lenguaje incluyente?

o Pautas para ¢ Cdmo generar ambientes laborales incluyentes
(Clima y cultura organizacional incluyentes)?

Capitulo 6 - Compromiso del SGC para ser una entidad pionera en
implementar una politica de equidad género, diversidad e
inclusion

o Historia de las mujeres en el SGC

o Compromiso del SGC con la politica de equidad género,
diversidad e inclusion.

o Diagndstico brechas de género persistentes en las empresas y
entidades que componen el sector minero energético

o Retos actuales de la implementacion del enfoque diferencial en
el SGC
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Capitulo 7 — Operacionalizacion del enfoque de género en la
gestidn publica Enfoque diferencial en lo publico

- Guia para operacionalizar el enfoque de género en el sector
minero energético

- Transversalizacidn del enfoque de género en el sector minero -
energético

- Disposiciones para favorecer la equidad de género de las
mujeres en sus diversidades en el ciclo de la planeacion y
presupuestacién del sector

Capitulo 8. Derecho de las mujeres a una vida libre de violencias
- Violencias contra la mujer

- Tipos de violencia contra la mujer

o Psicoldgica

o Fisica

o0 Emocional

o Patrimonial

o Sexual

0 Econdmica

- Contextos de las violencias contra la mujer
o Cultural/ Social

o Familiar
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o Laboral

- Rutas de atencidén integral para victimas de violencias de género

- Protocolo de prevencidn y atencidn de casos de acoso laboral y
acoso sexual laboral

12. RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
12.1. ESCUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA

Para la vigencia 2025, se continuara aprovechando la oferta de capacitacién de la Subdireccién de
Alto Gobierno y del Departamento de Capacitacidn de la ESAP dirigida a las Entidades Publicas,
tanto en su oferta virtual como presencial.

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

Para la vigencia 2025, se espera que el Ministerio de Tecnologias de la Informacion vy
Comunicaciones dicte los siguientes cursos virtuales a los cuales seran invitados a participar los
funcionarios de la Entidad.

12.3. SENA

Para la vigencia 2025 se espera contar con la oferta de cursos virtuales a los cuales serdn invitados
a participar los funcionarios de la Entidad.

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 2025, se utilizara como recurso la oferta de capacitacion tanto virtual como
presencial del Departamento Administrativo De La Funcidén Publica dirigida a las Entidades
Publicas.
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12.6. DEPARTAMENTO DE PLANEACION NACIONAL.

Para la vigencia 2025, 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 2025, se utilizard como recurso la oferta de capacitacién virtual de Colombia
Compra Eficiente, y SECOP ll, dirigida a las Entidades Publicas.

12.8. COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL.

Para la vigencia 2025, se continuara aprovechando la oferta de capacitacion 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 POSITIVA:

Para la vigencia 2025, se realizard la pertinente difusién y promocion del portafolio de servicios
de capacitacion de la ARL Colmena a fin de sensibilizar a los funcionarios sobre el cuidado de la
salud vy la seguridad laboral.

13. SEGUIMIENTO Y CONTROL

El seguimiento y monitoreo a la ejecucién de las actividades establecidas para el Plan Institucional
de Capacitacidn, 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 2025

NOMBRE DEL FORMULA META EVIDENCIA
INDICADOR
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Cobertura

Numero de Funcionarios(as)
Capacitados/ Numero de
Empleados Carrera
Administrativa y Libre
Nombramiento

100%

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

Cobertura desde la

perspectiva de
género

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

100% de las
mujeres de la
planta de
personal
capacitadas

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

Cumplimiento No. Eventos de capacitacion | 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
capacitaciéon/ No. funcionarios(as) a las
Funcionarios(as) acciones de capacitacion
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 de

Capacitaciéon Proyecto
1001537 y 1001538/ $ Valor
Presupuesto Establecido en
para Eventos de
Capacitacién Proyecto
1001537 y 1001538

contratos de prestacion
de servicios de
capacitacion.
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Horas por Promedio de Horas de 40 horas Listados de Asistencia a
Funcionario(a) Capacitacion por las capacitaciones.
Funcionario(a) Relacién Capacitaciones
Recibidas por Cada
Funcionario(a) indicando
horas de capacitacion.
Calidad de la Promedio calificacién Calificacion Formatos Cédigo F-DIR-
capacitacion obtenida respecto del Tema | promedio DPR-003 — Evaluacién de
del Taller, Capacitadory obtenida en | Talleresy Capacitaciones.

Comentarios a través de la
aplicacion del Formato
Codigo F-DIR-DPR-003 —
Evaluacién de Talleres y
Capacitaciones.

cada Accién
de

Calificacion
en al menos
nivel Buena

(3)

Informe consolidado de
cada capacitacion.

14. CONTROL DE VERSIONES DEL DOCUMENTO

Version

Fecha de
aprobacion

Descripcion

Responsable

Documento Plan Institucional de
Capacitacion — PIC 2025-

Coordinador (a)
Grupo de Talento
Humano
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Programacion Actividades Plan
Institucional de Capacitacion - PIC
2025
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NUMERO DE . .
NUMERO DE COSTO INVERSION FUENTE DE MES
EJE ACTIVIDAD PROGRAMADA FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD .
HORAS PROYECTADO FINANCIACION PROGRAMADO
OBJETIVO
Cambio climatico y seguridad
L 40 16 HIBRIDA $ 14.000.000
energeética FUNCIONAMIENTO MARZO
Geoquimica Ambiental.
Desintoxicacién y recuperacion de 30 24 HIBRIDA $ 14.000.000
TEMATICAS cuerpos - territorios FUNCIONAMIENTO ABRIL
MISIONALES Hidrégeno para la transicion
L. 30 24 HIBRIDA $ 14.000.000
energeética FUNCIONAMIENTO MAYO
Geotermia para la transicién
i 30 24 HIBRIDA $ 14.000.000
energetica FUNCIONAMIENTO JUNIO
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HABILIDADES TRANSVERSALES PARA UNA GESTION PUBLICA EFICIENTE

NUMERO DE . .
NUMERO DE COSTO INVERSION FUENTE DE MES
EJE ACTIVIDAD PROGRAMADA FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD .
HORAS PROYECTADO FINANCIACION PROGRAMADO
OBIJETIVO
Técnicas de redaccion de textos 30 16 PRESENCIAL $10.000.000
FUNCIONAMIENTO JULIO
Gerencia de proyectos 30 24 PRESENCIAL $ 14.000.000
FUNCIONAMIENTO AGOSTO
Manejo estadistico de datos 30 16 PRESENCIAL $ 14.000.000
FUNCIONAMIENTO SEPTIEMBRE
Ciclo de Planeacion y gestion
publica. Formulacion de proyectos 30 16 PRESENCIAL $ 10.000.000
HABILIDADES de inversién. Metodologia General B
TRANSVERSALES Ajustada - MGA FUNCIONAMIENTO OCTUBRE
PARA UNA GESTION
‘ Aspectos Practicos de la Reforma
PUBLICA EFICIENTE | ~°P . 30 4 HIBRIDA $ 8.000.000
ensiona FUNCIONAMIENTO MARZO
Aspectos Practicos y Novedades de
la Contratacion Estatal Y 30 8 HIBRIDA $9.000.000
Supervision de Contratos FUNCIONAMIENTO ABRIL
Induccidn al Sistema de Gestion de
as idad v la Salud | Trabai 30 16 HIBRIDA $9.000.000
a>eguridady fa >alud en €l Trabajo FUNCIONAMIENTO MAYO
Gestion del Conocimiento y la
| i6n desde MiPG 30 16 PRESENCIAL $9.000.000
nnovacion desde i FUNCIONAMIENTO JUNIO
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TERRITORIO, VIDA'Y AMBIENTE

NUMERO DE .
NUMERO DE < FUENTE DE
EJE ACTIVIDAD PROGRAMADA | FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD | COSTO INVERSION . MES PROGRAMADO
HORAS FINANCIACION
OBJETIVO
Ciclo del Agua 30 16 HIBRIDA $ 14.000.000
TERRITORIO, VIDA Y FUNCIONAMIENTO JULIO
AMBIENTE Mitigacidn y adaptacion
frente a la crisis climatica y 40 16 HIBRIDA $ 14.000.000
de biodiversidad FUNCIONAMIENTO AGOSTO
PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS
NUMERO DE .
ACTIVIDAD NUMERO DE i FUENTE DE
EJE FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD | COSTO INVERSION P MES PROGRAMADO
PROGRAMADA HORAS FINANCIACION
OBJETIVO
PAZ TOTAL, MEMORIAY Paz total, memoria y
DERECHOS HUMANOS p hos h 30 16 HIBRIDA $9.000.000
erechos humanos FUNCIONAMIENTO SEPTIEMBRE
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PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

NUMERO DE .
NUMERO DE COSTO FUENTE DE MES
EJE ACTIVIDAD PROGRAMADA FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD i i
HORAS INVERSION FINANCIACION PROGRAMADO
OBJETIVO
Etica de la Investigacion, Bioética e
Integridad Cientifica - Etica de los 30 16 HIBRIDA $9.000.000
datos FUNCIONAMIENTO MARZO
Dia del Servidor Publico 30 8 PRESENCIAL $9.000.000 FUNCIONAMIENTO ABRIL
Programa de Transparencia y Etica
EJE PROBIDAD, ETICA E Publica - Ley 2195 de 2022/ Decreto 30 8 PRESENCIAL $9.000.000
IDENTIDAD DE LO PUBLICO 1122 de 2024 FUNCIONAMIENTO MAYO
Negociacidn Colectiva 6 8 PRESENCIAL $9.000.000 FUNCIONAMIENTO JUNIO
Prevencién del Acoso Laboral y el
30 8 PRESENCIAL $9.000.000
Acoso Sexual Laboral
FUNCIONAMIENTO JULIO
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EJE MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD

NUMERO DE .
NUMERO DE COSTO FUENTE DE MES
NECESIDAD A CUBRIR FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD J .
HORAS INVERSION FINANCIACION PROGRAMADO
OBJETIVO
Diversidad cultural en Colombia.
) 30 8 HIBRIDA $9.000.000 FUNCIONAMIENTO AGOSTO
. Derechos de las etnias.
EJE MUJERES, INCLUSION Y
Identidad diversidad .
DIVERSIDAD entidades y |verS|. ’a sexua 31 8 HIBRIDA $9.000.000 FUNCIONAMIENTO JUNIO
Derechos de la poblacion LGTBIQ+
Transversalizacidn del enfoque de
género en el sector minero- 30 8 HIBRIDA $9.000.000 FUNCIONAMIENTO MARZO
energético y en el pais
Lengua de Sefias Il 30 16 PRESENCIAL $9.000.000 FUNCIONAMIENTO JULIO
NUMERO DE .
NUMERO DE COSTO FUENTE DE MES
NECESIDAD A CUBRIR FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD J i
HORAS INVERSION FINANCIACION PROGRAMADO
OBIJETIVO
EJE TRANSFORMACION Herramientas IA 30 16 PRESENCIAL $ 14.000.000 FUNCIONAMIENTO AGOSTO
DIGITALY CIBERCULTURA Analitica de datos para la toma de
. 30 16 PRESENCIAL $ 14.000.000 FUNCIONAMIENTO SEPTIEMBRE
decisiones
Programacion, Machine Learning y
pvth 30 16 PRESENCIAL $ 14.000.000 FUNCIONAMIENTO MARZO
ython
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PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

NUMERO DE NUMERO DE . FUENTE DE MES
NECESIDAD A CUBRIR FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD |COSTO INVERSION i
HORAS FINANCIACION PROGRAMADO
PROGRAMA DE LIDERAZGO OBIJETIVO
TRANSFORMACIONAL PROGRAMA DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL - NIVEL 30 16 PRESENCIAL $12.000.000 FUNCIONAMIENTO ABRIL
AVANZADO
PROYECTO DE INVERSION FORMACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO -
SERVICIO DE EDUCACION INFORMAL PARA LA GESTION ADMINISTRATIVA
NUMERO DE .
A NECESIDAD A CUBRIR FUNCIONARIOS(AS) NUMERO DE MODALIDAD COSTO INVERSION FUENTE DE MES
PROYECTO DE FORMACION HORAS FINANCIACION | PROGRAMADO
- SERVICIO DE EDUCACION OBJETIVO
INFORMAL ?ARA LA Foro Enfoque diferencial, mujer,
GESTION etnias 120 4 HIBRIDA $40.000.000 INVERSION MAYO
ADMINISTRATIVA: y ciencia en Colombia
Espacios técnicos,
cientificos y académicos Transicién Energética y Energias .
. i 30 4 HIBRIDA $ 45.400.000 INVERSION JUNIO
Alternativas - Segundo Ciclo
PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION 2025
NUMERO DE .
NUMERO DE COSTO FUENTE DE MES
NECESIDAD A CUBRIR FUNCIONARIOS(AS) MODALIDAD N <
PROGRAMA DE INDUCCION Y HORAS INVERSION FINANCIACION PROGRAMADO
OBIJETIVO
REINDUCCION 2025
Programa de Induccién y Reinduccién
L 100 4 HIBRIDA $9.000.000 FUNCIONAMIENTO JULIO
2024 (Hibrido)
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