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1. INTRODUCCION

El Decreto Ley 1567 de 1998, define que “Los programas de bienestar social
deben organizarse a partir de las iniciativas de los servidores publicos como
procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones
que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel
de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con
el servicio de la entidad en la cual labora (...)".

En este sentido, los programas de bienestar de las entidades publicas deben
estar encaminados a contribuir en el desarrollo integral de las servidoras y los
servidores publicos, asi como, en alcanzar el equilibrio entre su vida personal,
familiar y laboral. Igualmente, estos programas deben tener como propdsito
mejorar la calidad de vida de las servidoras y los servidores publicos desde el
ambito laboral.

Segun Chiavenato (2004) “el bienestar laboral se refiere a la proteccion de los
derechos e intereses sociales de los empleados en la organizacion, buscando
la realizacion personal mediante el ejercicio del derecho al trabajo en
condiciones de seguridad econdmica y personal, y el adecuado funcionamiento
del trabajador dentro del medio laboral (...)".

Por lo que, las iniciativas relacionadas con el bienestar laboral deben estar
enfocadas

en los factores personales e individuales, sociodemograficos, culturales,
econdmicos,

sociales y psicolégicos que orientan a los individuos a determinar sus
condiciones de

calidad de vida. Adicionalmente, el bienestar laboral es un aspecto fundamental
para

lograr un talento humano motivado, productivo y comprometido con la
organizacion. (Funcidn Publica, 2023)

El Departamento Administrativo de la Funcidon Publica promulgé el Programa
Nacional de Bienestar 2023-2026, el cual tiene como objetivo promover
iniciativas y estrategias de bienestar laboral para las servidoras y los servidores
publicos que contribuyan a mantener un equilibrio entre su vida personal,
familiar y laboral y se fomente su productividad social, gracias a la motivacion
y al reconocimiento por su buen desempefio, promoviendo la identidad y la
vocacién por el buen servicio publico.

Este Programa esta compuesto por 5 ejes: i) el equilibrio psicosocial, que
incluye el Programa de Desvinculacién Asistida ii) la salud mental, iii) la
diversidad y la inclusion, iv) la transformacién digital, y v) la identidad y la
vocacién por el servicio. Alrededor de estos ejes se estructurara el presente
plan.
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De otro lado, la ley establece que los programas de incentivos, como
componentes tangibles del sistema de estimulos, deberan orientarse a crear
condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio laboral
cumpla con los objetivos previstos, asi como a reconocer o premiar los
resultados del desempefio de los servidores publicos en niveles de excelencia.
Los programas de incentivos que buscan reconocer el desempeio en niveles
de excelencia se estructuraran a través de planes de incentivos, que deben ser
adoptados formalmente, divulgados, y estar orientados a satisfacer
necesidades de los servidores, para que sea posible alcanzarlos, de manera
gue se logre el objetivo de aumentar la motivacidon en los servidores publicos
de la Entidad.

En este contexto, el Servicio Geoldgico Colombiano disefié un instrumento tipo
encuesta, el cual permitié la actualizacién de la informacién referente a las
condiciones sociodemograficas de los servidores publicos, a fin de determinar
aspectos relacionados con la conformacion familiar, economia del hogar, red
de apoyo e intereses de vida y personales, manejo del tiempo libre, entre otros,
mediante un instrumento de encuesta que fue aplicado en el mes de diciembre
de 2025, la cual tuvo la participacién de 112 servidores, de los 264 funcionarios
vinculados a la planta de personal a 19 de diciembre de 2025.

En el presente documento se presenta el Plan Institucional de Bienestar Social
e Incentivos 2026, en el cual, se programan las actividades recreativas,
deportivas, culturales, de clima y cultura organizacional y de estimulos e
incentivos, que responden a las necesidades actuales de los funcionarios y
funcionarias de la entidad, identificadas mediante la mencionada encuesta.

El Servicio Geoldgico Colombiano, a través del Grupo de Trabajo de Talento
Humano, busca dar cumplimiento a este compromiso con sus funcionarios(as),
promoviendo e incentivando el bienestar de estos, motivandolos a su vez a
través de incentivos para asi contribuir al logro de los objetivos y la misién de
la Entidad.

2. MARCO LEGAL

La Ley 489 de 1998 establece en el articulo 26 que "E/ Gobierno Nacional
otorgara anualmente estimulos a los servidores publicos que se distingan por
su eficiencia, creatividad y mérito en el ejercicio de sus funciones, de
conformidad con la reglamentacion que para tal efecto expida, con fundamento
en la recomendacion del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y
sin perjuicio de los estimulos previstos en otras disposiciones”.

El Decreto 1567 de 1998, establece que para los servidores publicos los
Programas de Bienestar Social deben ser entendidos como “aquellos procesos
permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
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favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de
vida y el de su familia”.

Asi mismo, el Decreto Ley 1567 de 1998, la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083
de 2015, establecen que las entidades deben desarrollar Sistemas de Estimulos
para motivar el desempefo eficaz y el compromiso de sus empleados para lo
cual se implementaran Programas de Bienestar Social que ofreceran servicios
de caracter deportivo; recreativo, vacacionales; artisticos y culturales;
promocién y prevencion de la salud; capacitacién informal en artes y artesanias
u otras modalidades; promociéon de programas de vivienda ofrecidos por el
Fondo Nacional del Ahorro, entre otros.

El Decreto 1083 de 2015, en su Titulo 10, Articulo 2.2.10.1 sefala que: "Las
entidades deberan organizar programas de estimulos con el fin de motivar el
desempefo eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estimulos se
implementaran a través de programas de bienestar social.”

Articulo 2.2.10.1 Programas de estimulos. Las entidades deberan organizar
programas de estimulos con el fin de motivar el desempefno eficaz y el
compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de
programas de bienestar social.

Articulo 2.2.10.2 “Las entidades publicas, en coordinacién con los organismos
de seguridad y prevision social, podran ofrecer a todos los empleados y sus
familias los programas de proteccion y servicios sociales que se relacionan a
continuacion:

1. Deportivos, recreativos y vacacionales.

2. Artisticos y culturales.

3. Promocidn y prevencion de la salud.

4. Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que
conlleven la recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser
gestionadas en convenio con Cajas de Compensacion u otros organismos que
faciliten subsidios o ayudas econdmicas.

5. Promocidn de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del
Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras
entidades que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacion
pertinente y presentando ante dichos organismos las necesidades de vivienda
de los empleados”.

Paragrafo 1. “Los programas de educacion no formal y de educacion formal
basica primaria, secundaria y media, o de educacion superior, estaran dirigidos
a los empleados publicos. También se podran beneficiar de estos programas
las familias de los empleados publicos, cuando la entidad cuente con recursos
apropiados en sus respectivos presupuestos para el efecto”.

Paragrafo 2. "Para los efectos de este articulo se entendera por familia el
conyuge o compafero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos
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hasta los 25 afios o discapacitados mayores, que dependan econdmicamente
del servidor.

Articulo 2.2.10.3 "Programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios
sociales. Los programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios
sociales no podran suplir las responsabilidades asignadas por la ley a las Cajas
de Compensacion Familiar, las Empresas Promotoras de Salud, los Fondos de
Vivienda y Pensiones y las Administradoras de Riesgos Profesionales”

Articulo 2.2.10.4 “Recursos de los programas de bienestar. No podran
destinarse recursos dentro de los programas de bienestar para la realizacion
de obras de infraestructura y adquisicion de bienes inmuebles”.

Articulo 2.2.10.5 “Financiacién de la educacion formal. La financiacion de la
educacion formal hara parte de los programas de bienestar social dirigidos a
los empleados de libre nombramiento y remocion y de carrera. Para su
otorgamiento, el empleado debera cumplir las siguientes condiciones:

1. Llevar por lo menos un afo de servicio continuo en la entidad.
2. Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de servicios correspondiente
al ultimo afo de servicio.

Paragrafo. Los empleados vinculados con nombramiento provisional y los
temporales, dado el caracter transitorio de su relacion laboral, no podréan
participar de programas de educacion formal o no formal ofrecidos por la
entidad, teniendo unicamente derecho a recibir induccion y entrenamiento en
el puesto de trabajo”.

Articulo 2.2.10.6 “Identificacion de necesidades y expectativas en los
programas de bienestar. Los programas de bienestar responderan a estudios
técnicos que permitan, a partir de la identificacion de necesidades y
expectativas de los empleados, determinar actividades y grupos de
beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor cubrimiento
institucional.

Articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De
conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de
mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan
efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afhos y definir, ejecutar y
evaluar estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de
preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o
readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma organizacional.

3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio.
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4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la
consolidacion de la cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos”.

ARTICULO 2.2.10.8 Planes de incentivos. Los planes de incentivos,
enmarcados dentro de los planes de bienestar social, tienen por objeto otorgar
reconocimientos por el buen desempefo, propiciando asi una cultura de trabajo
orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso
con los objetivos de las entidades.

ARTICULO 2.2.10.9 Plan de incentivos institucionales. El jefe de cada entidad
adoptara anualmente el plan de incentivos institucionales y sefalara en él los
incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor empleado de carrera de la
entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor
empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad, asi como los
incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de trabajo.

Dicho plan se elaborara de acuerdo con los recursos institucionales disponibles
para hacerlos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo
establecido en la Constitucion Politica y la ley.

La Resolucién 00000652 30-04-2012 expedida por el Ministerio del Trabajo
sefiala en el Articulo 11. Responsabilidad de los Empleadores Publicos y
Privados lo siguiente: “Las entidades publicas o las empresas privadas, a
través de la dependencia responsable de gestion humana y los Programas de
Salud Ocupacional, deben desarrollar las medidas preventivas y correctivas de
acoso laboral, con el fin de promover un excelente ambiente de convivencia
laboral, fomentar relaciones sociales positivas entre todos los trabajadores de
empresas e instituciones publicas y privadas y respaldar la dignidad e
integridad de las personas en el trabajo”.

El Decreto 648 de 2017 en su Articulo 2.2.5.5.53 Horarios flexibles para
empleados publicos, los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva de los
ordenes nacional y territorial podra implementar mecanismos que, sin afectar
la jornada laboral y de acuerdo con las necesidades del servicio, permitan
establecer distintos horarios de trabajo para sus servidores.

El Cédigo Disciplinario Unico Ley 1952 de 2019 dispone en el articulo 37,
numerales 4 y 5, que es un derecho de los servidores publicos y sus familias
participar en todos los programas de bienestar social que establezca el Estado,
tales como los de vivienda, educacién, recreacion, cultura, deportes, y
vacacionales, asi como disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las
disposiciones legales vigentes.

Igualmente, se da cumplimiento a lo establecido en la Resoluciéon 158 del 23
de agosto de 2013 por la cual se conforma el Comité de Bienestar Social e
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Incentivos y se adopta el reglamento interno sobre los planes y programas de
capacitacién, bienestar social e incentivos y se define el procedimiento para la
participacion de los funcionarios del Servicio Geoldgico Colombiano - SGC.

3. OBJETIVOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL
E INCENTIVOS 2026

3.1. Objetivo General

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida laboral y personal de los
servidores del Servicio Geoldgico Colombiano, promoviendo ambientes de
trabajo saludables, el fortalecimiento de una cultura organizacional propia del
servicio publico y de ciencia, tecnologia e innovacion, la transformacion de
clima laboral sano y propicio para el logro de los objetivos institucionales, la
definicién de estrategias para el reconocimiento y exaltacion del desempefo
laboral con excelencia, asi como acciones para mantener la motivacién alta en
los funcionarios y funcionarias y el desarrollo humano mediante espacios para
el esparcimiento, la integracion, la recreacién y el deporte, asi como para el
bienestar familiar de los servidores, fomento del equilibrio entre la vida
personal, familiar y laboral, el trabajo en equipo, la equidad de género,
diversidad e inclusién, la integridad y ética publica, la identidad, el sentido de
pertenencia y la vocacion por el servicio publico.

3.2. Objetivos Especificos

3.2.1. Crear condiciones favorables en los ambientes de trabajo, para que los
servidores cuenten con la motivacion y satisfaccion laboral que
contribuya a un desempefio laboral en estandares de excelencia, las
cuales deberan implementarse a través de proyectos de calidad de vida
laboral.

3.2.2. Propiciar y motivar la eficiencia personal, grupal y organizacional, de
manera que se posibilite el desarrollo personal y profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacién del servicio en la Entidad.

3.2.3. Intervenir sobre el clima y la cultura organizacional, con el fin de
consolidar ambientes de trabajo saludables que potencien el desempefio
laboral y satisfaccidn de los servidores publicos.

3.2.4. Promover la formacién de capital humano altamente especializado, para
dar continuidad y vincular nuevas generaciones al desarrollo de la
gestion de conocimiento geocientifico y nuclear.

3.2.5. Reconocer o premiar los resultados de desempeno en niveles de
excelencia, los cuales deberan implementarse a través del plan de
incentivos.

3.2.6. Adelantar actividades deportivas, recreativas y culturales que potencien
la felicidad laboral, el equilibrio vida personal y laboral, la salud fisica y
mental, con alcance al servidor publico y su familia.
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4. JUSTIFICACION

Las entidades son unidades de transformacion y sirven como instrumento de
crecimiento para lograr el desarrollo individual y colectivo de los seres
humanos.

En el ejercicio de la Administracién Publica, las entidades propenden por
prestar un excelente servicio a sus usuarios, generando procesos 6ptimos que
permitan mejorar la prestacion de los servicios y la generaciéon de productos y
resultados eficaces, lo cual es posible gracias al desempefio y la labor que
realizan los funcionarios y funcionarias dia a dia, teniendo como punto de
partida, el cumplimiento de la mision y los objetivos de la Entidad.

Es asi como se espera generar resultados optimos y la satisfaccion de los
usuarios por los servicios prestados; no obstante, es de igual importancia
generar satisfaccién en los servidores que laboran en la entidad y contribuir a
la percepcion positiva del entorno laboral, mejorando asi el Clima
Organizacional y brindando espacios para bienestar y el desarrollo humano. El
Bienestar se traduce en el equilibrio espiritual, fisico, mental y de relaciones
positivas que tiene el ser humano con su entorno social, ambiental, ecoldgico
y laboral.

Los Planes de Bienestar Social e Incentivos buscan cubrir eficiente y
eficazmente la satisfaccidén de las necesidades individuales en concordancia con
sus exigencias, y la interaccion permanente con su entorno social, cultural,
laboral, familiar, de los cuales espera contribuciéon para el logro de su
crecimiento personal y organizacional que trasciende al crecimiento humano,
al mejoramiento del clima laboral y de los niveles de productividad y prestacién
de los servicios a la comunidad, generando un mejor ambiente laboral.

Cada vez es imperativo el desarrollar programas que sensibilicen a las personas
a llevar estilos de vida saludables, a propiciar espacios de fortalecimiento de
las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y la comunicacion asertiva
en el entorno laboral que coadyuven a fortalecer las competencias desde el
SER y la consolidacion de ambientes laborales sanos y un salario emocional
gue mantenga la motivacién y reconocimiento al esfuerzo y compromiso de los
servidores publicos.

En este sentido la Administracién es consciente de la importancia que reviste
el desarrollo del Talento Humano como elemento dinamizador de la cultura y
del crecimiento organizacional y por ello se ha propuesto ofrecer mejores
condiciones para el trabajo, para la generacidn de capacidades, ambientes
emocionales sanos, compromiso ético, calidad de vida laboral, fortalecimiento
del capital humano, el desarrollo de habilidades y el reconocimiento a la labor
que realizan los funcionarios al servicio del Estado.

9
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5. METODOLOGIA PARA EL DISENO DEL PROGRAMA DE BIENESTAR
SOCIAL E INCENTIVOS

5.1. Método de Recoleccion de la Informacion
e FUENTES DE INFORMACI()N:

Fuentes Primarias: Para efectuar la formulacion del Plan Institucional de
Bienestar Social e Incentivos 2026 y los elementos que lo componen se
utilizaron fuentes primarias mediante la revision de la normatividad vigente en
lo relacionado con los programas de bienestar que hacen parte del sistema de
estimulos, como lo es la Ley 489 de 1998, el Decreto-Ley 1567 de 1998 y el
Decreto 1083 de 2015; asi mismo, se consulté el Programa Nacional de
Bienestar Social 2023-2026 del Departamento Administrativo de la Funcién
Pablica , el cual contiene los ejes que deben abordar los Programas de
Bienestar en el Estado Colombiano.

A partir de esta revision se realizé una matriz que incluyd las actividades de
obligatoria ejecucidén y se integraron a las actividades sugeridas como parte
del diagndstico realizado por el Grupo de Talento Humano en la vigencia 2025,
mediante un instrumento tipo encuesta.

Encuesta de Necesidades de Bienestar Social e Incentivos 2026: Con base en
el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026, el Grupo de Talento Humano
disend el instrumento de encuesta para la recoleccién de informacion, con el
propdsito de recoger los intereses, necesidades y sugerencias en materia de
Bienestar Social, asi como actualizar la informacién sociodemografica de los
funcionarios y funcionarias de la planta de personal del Instituto.

Intervencion en el Clima y Cultura Organizacional: Durante la vigencia 2025
en el marco del proyecto de inversion BPIN Fortalecimiento Trasversal del
Servicio Geoldgico Colombiano - Producto: Documentos de Lineamientos
Técnicos, se llevaron a cabo espacios de intervencion en el clima y cultura
organizacional, los cuales generaron recomendaciones para dar continuidad en
la vigencia 2026.

5.2. Metodologia de elaboracion del Diagnéstico y Formulacion del
Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos 2026.

Con el objetivo de formular el Plan Anual de Bienestar Social y el Plan de
Incentivos 2026, el Grupo de Talento Humano:

10
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1. Disefié y aplico la encuesta de necesidades de bienestar social e
incentivos 2026, la cual también permitié la actualizacién del analisis
sociodemografico de los funcionarios y funcionarias de la Entidad. Los
datos fueron analizados y son presentados en el presente documento.

2. Se realizd la revisidon de los ejes establecidos en el Programa Nacional
de Bienestar 2023-2026 para los servidores publicos, del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica. La informacién se consolidd en una
matriz que se incluye en el presente documento.

3. Se retomaron las conclusiones y recomendaciones de los espacios de
intervencion de clima y cultura organizacional 2025.

4. Se elabora el presente documento, incluyendo la formulacién y disefio
de las actividades a realizar en la vigencia 2026, asi como los indicadores
de ejecucién del presente Programa.

6. DIAGNOSTICO NECESIDADES DE BIENESTAR 2026

6.1. Resultados Diagnéstico de Necesidades del Plan Institucional de
Bienestar Social E Incentivos 2026

La encuesta del diagndstico de necesidades del Plan Institucional de Bienestar
Social e Incentivos, estuvo dirigida a la totalidad de la planta de personal
provista correspondiente a (264) funcionarios(as). Se recibieron 112
respuestas brindadas por los/las funcionarios(as) de las diferentes sedes a
nivel nacional que participaron en la encuesta realizada del 17 al 23 de
diciembre de 2025.

De los encuestados, 51% son mujeres (57 personas) y 49% son hombres (55).

Mujer vs. Hombre

=Mujer =Hombre

Es de resaltar, que el 72% representa a la sede Central, la Sede CAN 7%, la
Sede Pasto 3%, el OVS Manizales 4%, el OVS Popayan 5%, Bucaramanga 2%,
Medellin 3% y por ultimo Cali con un 4%.
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Participantes por Sedes

6; 5%

3, 3%

4;4%
3;3%
2;2%

5, 4% _—

-

8; 7% _~

= Central = CAN Cali = Bucaramanga = Medellin = Manizales = Pasto = Popayan

De las personas encuestadas, se observd que el 45% de ellos tienen hijos/as
con edades de menos de 25 afios, 8% tienen hijos mayores a 26 afios, y 47%
sin hijos.

Servidores con/sin Hijos

50; 45%

= Sin Hijos = Con hijos mayores de 26 afios = Con hijos menores de 25 afios

También se identific6 que el 21% de funcionarios/as encuestados/as son
padres/madres cabezas de hogar.

Padre/Madre Cabeza de Familia

= Padre/Madre Cabeza de Familia =No es padre/madre cabeza de familia
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43 personas correspondientes a 38% de los encuestados, son cuidadores. 4
personas tienen a cargo el cuidado de personas con discapacidad.

Cuidador(a)

=No es cuidador = Cuidador

El 46% de los encuestados tiene vivienda propia; el 22% vive en vivienda
familiar, y el 34% en arriendo.

Tipo de Vivienda

= Propia = Arrendada Familiar

En cuanto a lugar de residencia, solo el 2% de los servidores publicos
encuestados residen en zonas rurales del pais.

Zona de Residencia

2; 2%

|

= Rural = Urbana
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En cuanto al estrato socioecondmico, se tiene que el 39% de los encuestados
residen en estrato 3, el 31% en estrato 4, el 14% en estrato 2, 9% en estrato

5; solo el 5% residen en estrato 1 y 2% en estrato 6.

Estrato Socioecondmico

2,2% - 6:5%

b

44: 39%

= Estrato 1 = Estrato 2 Estrato 3 w=Estrato 4 w=Estrato5 = Estrato8

Por otro lado, 58% de los encuestados tienen mascotas.

Hogares con Mascota

=Con Mascota = Sin Mascota

De los encuestados, 54% tienen perros, 42% tienen gatos, 3% aves y 1%

peces.

Tipo de Mascota
2;3% r‘l‘ 1%

= Perros = Gatos = Aves = Peces
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Con respecto a los afios en los que los/las funcionarios/as esperan jubilarse,
se encontrd que el 80% esperan pensionarse en un periodo mayor a 10 afos,
mientras que el 12% se pensionaran en menos de cinco afios y el 8% en menos
de 3 afios.

Expectativa de Jubilacién

83;80%

= Menos de 3afios = Menos de 5 afios Mas de 10 afios

A partir del analisis cuantitativo y cualitativo de los resultados, se priorizaron
las actividades, y temas a intervenir en bienestar social, teniendo en cuenta
los recursos asignados para el desarrollo de las actividades, se obtuvo la
siguiente informacién a partir de las areas de intervencion evaluadas:

6.2. EJE EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

> Eventos Artisticos, Culturales o Sociales
El mayor interés de los funcionarios(as) es en Cine, donde el 53% manifiesta
interés en participar. Le sigue Conciertos donde el 23% indica su interés en

participar de este tipo de actividades; y Teatro con el 17%. El restante se divide
entre Danzas (5%), Museos (1%) o Opera (1%).

Actividades culturales

151%- 1, 1%

\\

= Cine = Conciertos Danzas = Teatro =Opera = Museos
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En cuanto a actividades relacionadas con el fomento al emprendimiento, el
68% de los encuestados les gustaria participar en capacitaciones; mientras que
el 32% participaria en Ferias de Emprendimiento.

Fomento del Emprendimiento

= Capacitacién en Emprendimiento » Ferias de Emprendimiento

Frente a los intereses culturales y recreativos de los servidores publicos en
general, se tienen:

Interés No. de Encuestados %
Cine 49 25%
Teatro 35 18%
Conciertos y eventos musicales 23 12%
Actividades al aire libre (ecoturismo, 20 10%

senderismo, caminatas)

Deportes 17 9%
Lectura 16 8%
Museos 10 5%
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Danzas 10 5%
Artes Plasticas (pintura y escultura) 7 3%
Yoga o Meditacion 4 2%
Videojuegos 3 1%
Cocina 3 1%

Intereses Culturales y Recreativos

3;1% 4 2%

A
h |

7: 4%

= Actividades al aire libre (ecoturismo, senderismo, caminatas) = Cine
Artes Plasticas (pintura y escultura) = Deportes
= Lectura = Teatro
= Danzas = Conciertos y eventos musicales
= Cocina = Museos
= Videojuegos =Y oga o Meditacién

Frente a la pregunta, éReconoce en usted algun talento que pueda poner a
disposicién de los miembros de la comunidad del SGC?, el 26% de los
encuestados refieren tener alguna habilidad para poner a disposicion de los
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demas, como, por ejemplo, tejer, la practica de algun deporte, organizacién de
eventos o idiomas.

¢ Tiene algun talento o habilidad para poner
al servicio de los demas?

= Norefiere = Refiere algun talento

> Actividades Deportivas y Recreativas

El 63% de los encuestados practica algun deporte. En contraste, 37% no
practica ninguno.

Practica algun deporte

= Practica algin deporte = No practica

De estos, el 16% practica natacion. El 15% fuatbol; 15% ciclismo, 11% asiste
al gimnasio, practica aerdbicos o calistenia; 9% atletismo; 8% caminata; 8%
tenis de mesa; 7% baloncesto; y 6% voleibol, y 5% bolos.
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Deportes que Practica

Voleyball; 5; 6%

Ciclismo; 13; 15%

Atletismo/Triatlon; 8;
9%

= Natacion = Fatbol Ciclismo
= Gimnasio, aerobicos o calistenia = Atletismo/Triatlon = Caminata
u Tenis de Mesa = Baloncesto = Voleyball

= Bolos

Frente a la pregunta si desearia participar en un equipo, el 40% de los
encuestados afirma no estar interesado. En contraste, el 32% desea participar
en un equipo de Bolos, 13% en uno de futbol, 10% en uno de baloncesto, y
5% de volleyball.

Le gustaria hacer parte de un equipo SGC

. . o
Baloncesto Voleyball; 6; 5%

;11;10%_\

Futbel; 14; 13%

= No esta interesado = Bolos Futbol = Baloncesto = Voleyball

Frente a los intereses deportivos de los encuestados para el Plan Institucional
de Bienestar Social 2026, se tiene, 48% de interés en Bolos, 29% en Zumba,
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19% en Tenis de Mesa y 3% en Natacion. 2% desean Caminatas, 2% desean
Yoga, 2% Atletismo y 2% Ciclismo.

Intereses Deportivos Plan Anual de Bienestar Social
2:2% . 2;2%

3; 2°/k | (2%

4; 3%—-_‘___ \
25;199\

s Bolos s Zumba = Tenis de Mesa = Natacion = Caminatas = Yoga = Atletismo = Ciclismo

El 87% de los encuestados manifiesta su intencion de participar en las
Olimpiadas Deportivas y Recreativas 2026, fuera de la ciudad de Bogota. Un
13% de los encuestados manifiestan que no les interesa participar en esta
actividad.

Interes de participacion en las Olimpiadas
2026

n Si desea participar = Nc desea participar

> Bienestar Espiritual

El mayor interés de los funcionarios(as) es la Meditacién con un 25%, seguido
de Yoga con 23%, Danza Movimiento con 12%, Arteterapia con 15% y Tai-Chi
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por ultimo con 15%. El 10% de los encuestados no refieren interés en este tipo
de actividades.

Bienestar Espiritual

Ninguno ; 11;

10%
= Ninguno = Arteterapia = Danza Movimiento = Meditacion = Tai Chi = Yoga

Arteterapia; 17;
15%

Danza
Movimiento; 13;
12%

> Equilibrio entre vida laboral y familiar

Dia de Ia Familia

Los y las funcionarias participantes de la encuesta indicaron en su mayoria
(64%) una preferencia por la recepcion de Bonos de Cine y Alimentacion, y en
menor medida la realizacién de una Pasadia en un Centro de Recreacion (31%)
o una Caminata Ecolégica (5%).

Actividades Dia de la Familia

v

6; 5%

= Bonos de cine y alimentacién = Caminata Eccldgica

Pasadia Centro de Recreacion

El 63% de los encuestados no le interesa participar en una actividad dirigida a
mascotas.
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> Actividades Nifas, Nifos y Adolescentes

Teniendo en cuenta que el 45% de los funcionarios y funcionarias encuestados
tiene hijos e hijas menores a 25 afios, se les consultd sobre actividades que
les interesaria que sus hijos e hijas participaran.

Como se observa en la grafica anterior, la actividad de mayor preferencia son
las Escuelas Deportivas (19%), seguido por Taller de Artes (Dibujo, pintura)
(18%), Taller cocina (12%), Taller Adolescentes (11%), Celebracién Dia del
Nifio y la Nifia (11%), Vacaciones Recreativas (11%), Taller Teatro y Danza
(11%), Chiquiteca (6%), Taller Bebes (3%) y Taller de Musica (2%).

Taller Bebés  Actividades Hijos e Hijas
(0-4 afios); 4;

3%, Taller Musica; 2;
Chiquiteca; 8; 8% 2%

Vacaciones
Recreativas (6-10
afios); 14; 11%
Diadel Nifio y la

Taller
Teatro/Danza; —_
14, 11%

Taller
Cocina; 16;
12%
Nifia ; 14; 11%
Taller
Adolescentes; 15;
0,
= Escuelas Deportivas 1 A)- Taller Artes (Dibujo, pintura)
Taller Cocina = Taller Adolescentes

= Dia del Nifio y la Nifia = Vacaciones Recreativas (6-10 afios)
= Taller Teatro/Danza = Chiquiteca
= Taller Bebés (0-4 afios) = Taller Musica

Adicionalmente, se les consultd a los padres y madres sobre su interés en los
servicios de Escuelas Deportivas, y como se observa en la grafica anterior, hay
una marcada preferencia por Natacion (68%), seguido de Voleibol (10%), en
tercer lugar, Futbol (7%); Baloncesto (5%); Artes Marciales (5%); Tenis (2%);
Patinaje (2%).
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Escuelas Deportivas

_\ I_Tenis; 1: 2%
Artes M les; 2 4
rtes Marciales; 2;
5% N
Fatbol; 3; 7%

Patinaje; 1; 3%
Baloncesto; 2; 5%

s Natacién = Voleyball =Fuathol =Artes Marciales = Baloncesto = Patinaje = Tenis

> Capacitacion Informal en Artes y Artesanias

El 36% de los encuestados les gustaria participar en Talleres de Cocina
Saludable; 22% participaria en Talleres de Pintura; 20% desearia un Taller de
Fotografia; 9% en Taller de Danzas; 6% en Talleres de Ceramica; 3% les
gustaria un Taller de Canto y 3% de Jardines Verticales.
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Escuela de artes y artesanias

Taller de Canto: 3: Taller de Jardines
3% Verticales; 3; 3% Taller de Crochet;

%

y

Taller de Ceramica;

8; 6%
Taller de
Fotografia; 20;
20%

n Taller de Cocina Saludable = Taller de Pintura Taller de Fotografia

Taller de Danza; 9;
9%

n Taller de Danza n Taller de Ceramica = Taller de Canto

= Taller de Jardines Verticales » Taller de Crochet

> Programa de Desvinculacion Asistida

Frente al interés en actividades para la Desvinculacién Asistida, se tiene que el
77% de los encuestados no refiere interés en ninguna actividad en particular,
o no responde la pregunta, o tiene proyectado su retiro de la Entidad para mas
de 10 anos. El 8% manifiestan interés en Talleres de Orientacion Laboral y
Proyecto de Vida; el 4% les gustaria participar en una actividad de
transferencia del conocimiento; el 4% desean una asesoria en fondo de
pensiones, 4% desean asesoria en emprendimiento; y el 3% manifiestan su
desinterés en este tipo de actividades.
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Interés en Actividades Desvinculacién Asistida

Ninguna, no me interesa ese

Asesoriaen Emprendimiento r 1T
tipo de actividades; 4; 3%

Laboral; 4; 4%

Asesoriaen Fondo de
Pensiones; 5; 4% ™

Actividad de transferencia de
conocimiento; 5; 4%

Asesoriaen Orientacion
Laboral y Proyecto de Vida;

9; 8%
= No sabe/No responde = Asesoria en Orientacion Laberal y Proyecto de Vida
Actividad de transferencia de conocimiento = Asesoria en Fondo de Pensiones
= Asesoria en Emprendimiento Laboral = Ninguna, no me interesa ese tipo de actividades

Entre quienes se van a pensionar en menos de 10 afios, 76% se encuentran
afiliados a Colpensiones, 10% a Porvenir, 9% a Colfondos y 5% a Proteccion.

Proteccid
n;1; 5% AFP

Colfondos; 2;

Porvenir; 2; 99,

10%

= Colfondos = Colpensiones Porvenir = Proteccién

6.3. EJE SALUD MENTAL

En las actividades relacionadas con el Eje de Salud Mental se evidencia una
preferencia en las relacionadas con Mindfullness (21%); Autocuidado y Salud
Mental (23%); Técnicas de respiracién con 15%; Cuidando de Cuidadores 7%,
Pautas de Crianza 9% y Prevencion de violencia intrafamiliar con 3%.
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Actividades Promocion de la salud mental

Prevencién de violencia

Manejo del duslo: 8; 4% intrafamiliar; 6; 3%
Cuidador de
cuidadores; 15; 7%

= Autocuidado y salud mental Espaciosde
= Mindfulness Acompafiamiento
Espacios de Acompafiamiento Psicolégico Individual Psicolégico Individual; 38;

= Técnicas de respiracion 18%
= Pautas de crianza

= Cuidador de cuidadores

= Manejo del duelo

= Prevencion de violencia intrafamiliar

6.4. EJE DIVERSIDAD E INCLUSION

En cuanto a las opciones de actividades enmarcadas en el eje de Diversidad e
Inclusion, en donde se les pregunté a funcionarios/as sobre si participaria en
tres diferentes tipos de eventos, se tienen los siguientes hallazgos:

e El 66% de los encuestados le gustaria participar en una capacitaciéon
de lengua de sefias.

e El 82% de los encuestados participaria en una actividad de siembra de
arboles.

e De otro lado, el 68% le gustaria participar en un voluntariado.

Inclusion y Diversidad

100 o2

20

80 74 76
70

60

50

40 58 36
30 >0
20
o]
Lengua de Sefias Siembra de arboles Voluntariado

mSi mNo
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> Situaciones asociadas al acoso laboral y sexual y al abuso de poder:

A las y los funcionarios encuestados se les preguntd si en algun momento se
han sentido victima de las anteriores conductas especificadas en la grafica
anterior. Se observa que un 56% de ellos indica que no se ha sentido victima
por este tipo de comportamientos. Sin embargo, un 11% de los funcionarios/as
encuestados manifiestan haber sido victimas de Acoso Laboral, 9% victimas de
Abuso de Poder; 9% Discriminacion por el cargo que ocupan en la entidad; 3%
en razon a la edad, 3% en razon al nivel educativo; 3% por estado civil; 3%
en razén al sexo; 1% por salud o discapacidad; 1% por opinién politica y 1%
por origen étnico.

Discriminacion, Acoso Laboral o Abuso de Poder
4:3% 1 1% -1, 1%

4: 3% _\ /

1, 1%

5;3% -\
5; 3%
|
= Ninguna = Acoso Laboral
Abuso de Poder = Discriminacion por cargo que ocupa en |a entidad

= Discriminacion por edad = Discriminacion por nivel educativo

= Discriminacion por Estado civil y condicién familiar = Discriminacion por sexo

= Discriminacion por estado de salud o discapacidad = Discriminacion por opinién politica

n Discriminacion por origen étnico, color de piel o lenguaje

Relacionado con el punto anterior, también se consulté sobre el conocimiento
de los mecanismos que tiene disponibles la entidad para la recepcidon y atencién
de este tipo de situaciones, y se encontré que el 71% de encuestados/as
conoce los mecanismos, a pesar de que nunca los haya utilizado; el 20% no
los conoce, 7% los conoce, los ha utilizado, pero considera que no han sido
efectivos, y un ultimo 2% los conoce, los ha utilizado y considera que si han
sido efectivos.
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Mecanismos de Atencidn al Acoso Laboral y Discriminacion

2; 2%

8 7%

= Silos conozco pero no los he utilizado
= No les conozco
Silos conozco, los he utilizado, pero no han sido efectivos

= Sflos conozco, los he utilizado, y han sido efectivos

6.5. EJE TRANSFORMACION DIGITAL

De las personas encuestadas, se tiene que el 58% conoce como acceder al
teletrabajo. El 42% no conoce los mecanismos.

¢, Conoce el procedimiento institucional para
acceder a la modalidad de teletrabajo?

= Si =No

Cuando se le consulté a quienes fueron encuestados/as sobre acceso a la
modalidad de teletrabajo se tiene que el 53% le gustaria teletrabajar, mientras
gue el 26% no le gustaria; asi mismo, el 14% manifiesta estar efectivamente
teletrabajando en este momento y un 6% afirma haber manifestado su
voluntariedad para teletrabajar, pero no fue aceptado. El 1% se encuentra en
proceso de revision.
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¢ Ha aplicado a la modalidad de teletrabajo?

1, 1%

= No, pero si desearia aplicar.
= No, y tampoco deseo aplicar.

Si, y me encuentro desempefiando labores de manera remota en los dias en que me fueron autorizados.
= Si, y me negaron la solicitud.

= Si, y me encuentro en el praceso de revision del componente tecnolégico y de Seguridad y Salud en el Trabajo.

De las personas que actualmente estan teletrabajando, reconocen como
beneficios: el 35% reconoce que ha incrementado el tiempo dedicado a la
familia y seres queridos; el 28% manifiesta que ha mejorado la organizacion
de sus actividades laborales; y el 37% valora positivamente evitar tiempo de
transporte vy trafico.

Beneficios del Teletrabajo

18;37%

= Organizacion de actividades laborales
= Tiempo dedicado a familia y seres queridos

Transporte y trafico
Frente a la experiencia de teletrabajar, solo una persona identifica dificultades

para comunicarse con su equipo de trabajo al momento de teletrabajar. 7
personas reconocen dificultades para adelantar tramites administrativos
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internos estando en teletrabajo. 11 personas no identifican aspectos negativos
de teletrabajar.

Como sugerencias para el mejoramiento del teletrabajo en la entidad, 16
personas sugieren que se amplié el beneficio a mas de un dia a la semana,
adicional que sea claro el procedimiento para acceder al segundo dia bajo la
reglamentaciéon actual de la entidad, e igualar a otras entidades del sector que
tienen mas de un dia.

6.6. EJE IDENTIDAD Y VOCACION POR SER

Para este eje transversal, se identificaron sugerencias en relacidon con jornadas
de integracion y exaltacion de la labor de los servidores publicos de la Entidad,
asi como divulgar de mejor manera la reglamentacién actual para la seleccién
de los mejores empleados, asi como para la escogencia del mejor equipo de
trabajo.

6.7. SUGERENCIAS ACTIVIDADES DE BIENESTAR 2026.

Entre las sugerencias de actividades al Plan Anual de Bienestar Social e
Incentivos 2026 mas representativas se tiene: Jornadas de integracion fuera
de la Entidad (30%); Caminatas (27%); Actividades que incluyan al nucleo
familiar (23%). De otro lado se sugieren talleres de finanzas personales, feria
de las pulgas, entrenamientos a equipos deportivos del SGC de preparacion
para torneos, y Bootcamp SGC.
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Sugerencias al Plan Anual de Bienestar 2026

Entrenamientos a
Feriade  ©duiposdeportivos;1;
las 4%

Pulgas;

Bootcarlnp; 1: 4%

1- 29 Finanzas
7' Personales;1;  __

of .
Corﬁ/é’nlo con

Gimnasio; 1; 4%

Actividades
Familiares; 6;
23%

= Jornadas de Integracién = Caminatas
Actividades Familiares = Convenio con Gimnasio
= Finanzas Personales = Feria de las Pulgas

= Entrenamientos a equipos deportivos = Bootcamp

6.8. SATISFACCION SERVICIOS - CAJA DE COMPENSACION

En cuanto a los servicios prestados por las cajas de compensacion, se observa
que los servicios que los y las funcionarias encuestadas utilizan son las
instalaciones recreativas en su ciudad de residencia (27%), instalaciones
recreativas fuera de su ciudad de residencia (24%), por ultimo, los convenios
con almacenes, supermercados, droguerias, agencias de viajes entre otros y
los programas deportivos y recreativos con un (19%).

Por otra parte, los servicios con los que los y las funcionarios se encuentran
mayormente satisfechos es con las Instalaciones Recreativas en la ciudad de
residencia (38%), Instalaciones fuera de la ciudad de residencia (37%) y
Programas Deportivos y Recreativos para la Familia (35%), Los demas
servicios se encuentran en un porcentaje entre el (17 y el 29%).
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Satisfaccién de los servicios de las Cajas de Compensacion en la vigencia 2025.

" LM% 2% s s% 8%

Acompafiamiento - Asesoria

o,
Tramite de aflacion do bensficarios IISAMINZIANES /As07 N
o

Tareta do Senvicios dsla Caja de Compensacion Famiiar IISIONNZOIONNE AN ST o%n
: CT% %% A% 4% 8%

Convenios con almacenes, supemrmercados, droguerias, agencias de viajes, efc
Pregees s 12% 0 20% A% 8% 5%

L
Programas Deportos y Recreatvos para usted y s famiic IEMANMNS NS - 7%
IUURNI——
o,

Instalaciones Recreativas en su ciudad de residencia __
% 8% 2% s% 2%

Subsidio Familiar
Promocién de programas que faciliten informacion y tramites relacionados con las _../_

necesidades de vivienda de los/as funcionarios(as)

; 0% 2% 4w % Th

Promocién y Prevencion de salud
0% 0% 4w 8% T%

Programas Artisticos y culturales
Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven a __

recreacion y el bienestar del empleado(a) y su familia
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

u Completamente Satisfecho ~ m Satisfecho Insatisfecho ~ ®No he utilizado este servicio ~ mNo Aplica

Fuente: encuesta.

6.9. SATISFACCION SERVICIOS - ARL POSITIVA

Con relacién a los servicios prestados por la Aseguradora de Riesgos Laborales
- Positiva, se observa que la mitad de los funcionarios y funcionarias no utilizan
4 de los 5 servicios evaluados, siendo el que menos utilizan las Prestaciones
derivadas por enfermedad laboral (60%). El servicio con el que los funcionarios
y funcionarias se sienten mas satisfechos son con los servicios de capacitacion
en Seguridad y Salud en el Trabajo (37%), y con el que sienten mas
insatisfaccién es con Actividades de Promocidn y Prevencidon en Seguridad y
Salud en el Trabajo (11%).

Satisfaccidén de los servicios de la ARL Positiva en la vigencia 2025.

Actividades de Promocién y Prevencion en Seguridad y
Salud en el Trabajo

Prestaciones derivadas por accidente de trabajo

Prestaciones derivadas por enfermedad laboral

Formacién y entrenamiento de la Brigada de Emergencia

Capacitacion en SST

~ v
3 B
L&
¢ 3

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

= Completamente satisfecho w Satisfecho winsatisfecho ®No he utilizado =wNo Aplica
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En cuanto al nivel de satisfaccion global, se observa que hay una agrupacién
en los puntajes intermedios de calificacion, lo cual puede indicar diferencias de
la percepcién dependiendo del tipo de servicio que presta la ARL.

Satisfaccion global de los servicios de la ARL Positiva en la vigencia 2025

40%
36%
35% 33%
30%
25%
15%

10%
6% 6%

5 q.fo l .
0%
2

1

6.10. INTERVENCION EN CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Dando continuidad al Plan de Intervencién en Clima y Cultura organizacional,
se tienen las siguientes sugerencias a tener en cuenta para la vigencia 2026:

A. Dimension Resolucion de Conflictos.
Nombre del espacio: Aprendamos de los conflictos.

Objetivo: Fortalecer las capacidades institucionales para la gestion y resolucién
constructiva de conflictos, promoviendo la mediacién, el didlogo efectivo y
entornos laborales seguros, inclusivos y empaticos en el Servicio Geoldgico
Colombiano.

Recomendaciones 2026:

e Se propone, por un lado, fortalecer el funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral garantizando tiempo institucional para el desarrollo
de sus funciones, definiendo lineamientos claros para la recoleccion vy
preservacion de evidencias, y asegurando condiciones logisticas que
faciliten la participacién de los funcionarios en las actividades que lidera.
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Asimismo, es importante involucrar activamente a directivos vy
coordinadores, promoviendo su sensibilizacién frente a la convivencia y
la prevencién del acoso, de modo que puedan asumir un rol mas
consciente y coherente como garantes del bienestar laboral.

De igual manera, se plantea impulsar el desarrollo de habilidades
personales y colectivas, autoliderazgo, comunicacién, gestion emocional
y manejo de conflictos, para fortalecer la corresponsabilidad en la
convivencia.

Finalmente, se recomienda potenciar el sentido de pertenencia
institucional mediante espacios que permitan reconocer la historia,
valores y propdsito de la entidad, favoreciendo asi una cultura
organizacional mas cohesionada y comprometida.

B. Dimension Inteligencia Emocional

Nombre del Espacio: Comprendiendo Mis Emociones

Objetivo: Fortalecer las competencias relacionadas con la gestion emocional
frente a la frustracion y el estrés en los funcionarios.

Temas abordados: Manejo del estrés, tolerancia a la frustracién, ansiedad y
empatia.

Recomendaciones 2026:

Se sugiere que el equipo continle incorporando las herramientas
aprendidas durante el taller para mejorar su respuesta frente a
situaciones de presién o alta demanda laboral. En particular, se
recomienda aplicar técnicas como la respiracién consciente, las pausas
activas y la identificacién de detonantes emocionales, con el fin de
prevenir reacciones impulsivas y favorecer decisiones mas equilibradas
en momentos de tensidn, especialmente cuando se trata de solicitudes
técnicas o entrega de informes urgentes.

Asimismo, es importante establecer pautas claras de comunicacion,
tales como canalizar las urgencias por medios oficiales, confirmar la
recepcion de la informacién y utilizar mensajes precisos que eviten
suposiciones o malentendidos. Estos acuerdos contribuyen a ordenar el
flujo de trabajo y a disminuir la incertidumbre dentro del equipo.

Dado el alto nivel de participacion e interés demostrado por los
asistentes, se recomienda dar continuidad a espacios formativos que
permitan profundizar en el mundo emocional desde diferentes
perspectivas. De igual forma, se sugiere promover la practica cotidiana
de las dos herramientas entregadas en el taller, el Diario Emocional y la
Técnica del Semaforo, para consolidar habitos de autoconocimiento,
gestion emocional y bienestar general.
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C. Dimension Integridad y ética de lo publico
Nombre del Espacio: Viviendo los Valores.

Objetivo: Fortalecer el compromiso de los servidores del Servicio Geoldgico
Colombiano con el Cdédigo de Integridad, promoviendo comportamientos
éticos, transparentes y orientados al servicio de las personas.

Recomendaciones 2026:

e Como resultado del proceso, surgieron propuestas para consolidar una
cultura de integridad mas robusta, entre ellas fortalecer los canales de
comunicacién ética, promover espacios peridédicos de didlogo sobre
valores institucionales e implementar practicas de reconocimiento a
comportamientos ejemplares. Estas iniciativas reflejan un compromiso
genuino por mantener la integridad como un valor vivo que se evidencia
en cada relacion, decisiéon y accién dentro del Servicio Geoldgico
Colombiano.

e Los participantes resaltaron la importancia de impulsar campafas
institucionales amplias y articuladas que promuevan los valores éticos
en todas las areas, garantizando la participacién activa tanto de
servidores de planta como de contratistas. Consideran fundamental que
estas campafas sean permanentes, visibles y construidas desde
experiencias significativas que faciliten la apropiacién de los principios
del servicio publico.

e Asimismo, enfatizaron la necesidad de replicar los espacios formativos
en cada dependencia, asegurando que todos los equipos reflexionen
sobre los valores institucionales y puedan vincularlos con su labor diaria.
Para ello, proponen realizar sesiones periddicas con metodologias
participativas, vivenciales y ludicas que permitan interiorizar los valores
desde la practica y no solo desde lo declarativo.

e El grupo coincidid en que el proceso debe iniciarse desde los niveles
directivos, promoviendo que los lideres sean ejemplo de integridad,
transparencia y coherencia. Esta visién implica un trabajo en cascada
gue permee todos los niveles de la organizacién y que fortalezca la
confianza y la credibilidad institucional.

e De igual manera, se identificaron acciones concretas para fortalecer la
cultura institucional y garantizar la vivencia real de los valores, tales
como:

- Verificar de manera periddica el ambiente laboral, las condiciones
de trabajo y los espacios.

- Implementar mecanismos de apropiacion social del conocimiento
dirigidos a la ciudadania y demas grupos de valor.

- Organizar eventos que visibilicen el portafolio de productos y
servicios de la entidad.
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- Definir y socializar procedimientos claros, promoviendo jornadas
de  apropiacién que incluyan actividades practicas,
retroalimentacién y acompafiamiento por parte de los directivos.

- Desarrollar talleres creativos que permitan comprender y usar los
procedimientos de forma mas didactica, incorporando incentivos
gue motiven la participacion.

- Implementar estrategias continuas para interiorizar los valores
institucionales, como trabajar un valor por mes, generar
actividades ludicas, visibilizar mensajes en toda la entidad (“¢Cual
es el personaje saludable de hoy?”) y llevar personajes o
dindmicas a los diferentes equipos.

- Aprovechar eventos corporativos —Como olimpiadas,
celebraciones o cierres de aflo— para reforzar los valores desde
actividades de integracion y reflexion.

e En conjunto, estas acciones buscan fortalecer una cultura organizacional
sélida, coherente y sostenible, donde los valores no se limiten al discurso
institucional, sino que se reflejen en las practicas cotidianas, las
relaciones laborales y la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania.

D. Mejoramiento del clima laboral en los equipos de trabajo
- Direccion de Hidrocarburos:
Para 2026 proponen:

- Generar espacios para intercambio de saberes y conocimientos entre los
diferentes grupos de trabajo/equipos —técnicos y/o administrativos—.

- Espacios de socializacion integradores para generar confianza y
conocimiento, para favorecer la articulacion en los proyectos.

- Generar cultura y respeto a la posibilidad de preguntar y argumentar
con una disposicién a la escucha.

- Hay informacién que es transversal a la entidad y socializarla con las
personas de la direccion, desde la misma direccion y grupos, de manera
continua.

Estilo de Liderazgo:

La lider manifesta interés en continuar con este tipo de procesos, pues los
considero altamente Utiles y enriquecedores. A pesar de que, por la coyuntura
del momento y la composicion actual del equipo, solo pudieron participar
algunas personas, resaltd la importancia de replicar estos ejercicios con la
totalidad del grupo, incluidos los contratistas, en momentos de menor carga
operativa para facilitar la participacién plena. También mostré disposicion para
seguir profundizando en aspectos relacionados con la seguridad psicoldgica y
valord especialmente la posibilidad de abrir espacios que permitan conectar
mas desde la dimensidon humana, el ser, y no Unicamente desde las tareas y
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competencias técnicas. Otro aspecto que consideré fundamental y necesario
de continuar desarrollando es el relacionado con diversidad. Destaco la
importancia de profundizar en este tema para fortalecer las relaciones dentro
del equipo y mejorar la comprension mutua.

- Direccion Recursos Minerales

El grupo identifica claramente que es fundamental seguir consolidando un
entorno donde las personas se sientan seguras para expresarse, proponer
ideas y asumir nuevos desafios. Consideran que este tipo de clima favorece la
cooperacion auténtica y amplia las posibilidades de aprendizaje colectivo.
También resaltan que este propdsito requiere una comunicacion mas
intencional, un flujo constante de saberes y una coordinacién mas estrecha
entre los diferentes equipos de la Secretaria, especialmente dado que conviven
perfiles de planta y contratistas.

Con esta mirada, expresaron su intencién de difundir lo trabajado y promover
espacios que faciliten la interaccion entre todos los grupos, permitiendo ampliar
perspectivas y fortalecer el trabajo conjunto. Manifestaron, ademas, un alto
interés en que estos encuentros se repitan con mayor regularidad, ya que
perciben que generan un impacto positivo en la integracion y el fortalecimiento
institucional.

Otro punto de atencidn fue la necesidad de consolidar la confianza dentro del
equipo. Sefalaron que reconocer avances, mantener una actitud abierta al
intercambio y comprender las dinamicas internas contribuye a relaciones mas
estables y productivas.

Igualmente, subrayaron el valor de promover una postura propositiva, donde
el apoyo mutuo y el reconocimiento de aportes se conviertan en practicas
habituales que aumenten la motivacién y la coherencia en el trabajo conjunto.

Liderazgo del equipo:

Mostré especial interés en seguir profundizando en temas como la seguridad
psicoldgica y la conexidon humana dentro del equipo, mas alla de las tareas y
funciones técnicas. Asimismo, destacd la relevancia de continuar trabajando
las diferencias intergeneracionales, considerandolas esenciales para mejorar la
comprension mutua, fortalecer relaciones y potenciar las sinergias del grupo.

- Direccion de Gestion de Informacion.
El grupo destacd el valor de los espacios de encuentro entre personas de
distintas trayectorias y generaciones, pues facilitan la transmisidon de saberes,

fortalecen las capacidades colectivas y preservan el conocimiento institucional.
En esta misma linea, resaltaron la importancia de los procesos de formacidn
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en liderazgo, considerando que brindan herramientas para acompafar a otros
desde el ejemplo, la gestion emocional y una comunicacidon que inspire.

También identificaron la necesidad de mejorar la circulacidon de la informacion
y fortalecer la comunicacién, reconociendo los distintos estilos, escuchando con
apertura y ofreciendo retroalimentacidon clara y respetuosa, aspectos clave
para consolidar la confianza y el desarrollo del equipo.

Asimismo, valoraron la creacion de ambientes mas humanos y cercanos, que
promuevan la integracidén y faciliten la coordinacién colaborativa en torno a un
propdsito compartido. Finalmente, subrayaron que las conversaciones abiertas
y oportunas son fundamentales para fortalecer relaciones auténticas, derribar
barreras y aprovechar la diversidad de perspectivas para avanzar
conjuntamente.

Liderazgo del equipo:

Potenciar su papel como impulsor de la unidad y la cohesién, promoviendo
practicas de cooperacion y manteniendo vivo el propdsito que caracteriza la
labor de la direccidon. Su liderazgo reafirma la importancia de preservar la
esencia del servicio, consolidar una cultura institucional sustentada en la
empatia y el orgullo de pertenecer al equipo y al Servicio Geoldgico
Colombiano.

- Direccion de Geoamenazas

El grupo destacoé la importancia de crear espacios que faciliten el conocimiento
Consideran esencial promover entornos mas humanos, accesibles y cercanos,
donde el didlogo, la integracion y el sentido de pertenencia impulsen el trabajo
conjunto.

En cuanto a la comunicacion, subrayaron la necesidad de mejorar los canales
y estilos de interaccidon, fomentando la escucha activa, la claridad al expresar
ideas y la retroalimentacién oportuna y respetuosa. Estos intercambios son
fundamentales para fortalecer la confianza y el crecimiento colectivo.

El grupo también reafirmd la relevancia de la formacion en liderazgo, sefalando
gue comprender y practicar un liderazgo basado en el ejemplo, la comunicacion
asertiva y la gestion emocional contribuye a consolidar equipos soélidos y
orientados al propésito.

Consideran que la convivencia de distintas generaciones es una oportunidad
para enriquecer las capacidades colectivas y asegurar la continuidad de las
practicas construidas a lo largo del tiempo.

Liderazgo del equipo:
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Establecen como propdsito preservar el alma del servicio, fomentar la unidad
y proyectar una cultura institucional basada en la empatia, la colaboracién y el
sentido de pertenencia.

- Direccion de Asuntos Nucleares

El grupo expresd que atraviesa diversas situaciones que impactan su bienestar
y dindmica laboral. En primer lugar, manifestaron sentimientos de frustracion
y desmotivacion frente a los recientes cambios de rol, pues perciben que
algunas reasignaciones no corresponden con su perfil o experiencia, afectando
tanto su compromiso como la eficiencia en sus tareas.

También identificaron tensiones derivadas de egos, diferencias personales y
estilos de comunicacidn contrastantes, lo que en ocasiones dificulta el acuerdo
y genera choques. Reconocen que parte de estas dificultades se debe a la falta
de flexibilidad para comprender otras perspectivas; sin embargo, son
conscientes de la necesidad de fortalecer la empatia, la apertura y la gestién
constructiva de las diferencias para consolidar relaciones mas respetuosas y
colaborativas.

En el marco de las iniciativas de equidad de género, algunos participantes
sefalaron percepciones de desequilibrio, indicando que en ocasiones los
hombres se sienten excluidos de ciertos espacios 0 que sus experiencias no
siempre son visibilizadas. Esto abre la oportunidad de avanzar hacia un
enfoque verdaderamente inclusivo que favorezca la participacion equitativa y
la prevencién de cualquier forma de discriminacion.

El grupo destacé el valor de compartir experiencias y conocimientos,
especialmente en un contexto de alta especializacion y cambios
generacionales. Consideran esencial contar con espacios de intercambio que
permitan transmitir saber practico y garantizar la continuidad del conocimiento
institucional.

En relacidon con las habilidades del equipo, comprendieron que la claridad
comunicativa es clave para lograr entendimiento, pues cada mensaje requiere
precision y contexto para evitar interpretaciones mediadas por experiencias o
emociones individuales. Asimismo, reconocieron que el trabajo colaborativo se
sustenta en cinco pilares: compromiso, comunicacién, confianza, coordinacién
y consistencia, elementos que, al integrarse, fortalecen la cohesiéon y los
resultados.

Finalmente, reflexionaron sobre la empatia y la apertura como competencias
fundamentales. Identificaron que ponerse en el lugar del otro facilita la
comprension y reduce malentendidos, y que enfrentar el temor hacia lo
desconocido con curiosidad permite derribar prejuicios y construir relaciones
mas humanas. Este proceso favorece un clima donde la diversidad se reconoce,
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la colaboracidn se potencia y los vinculos se consolidan desde la confianza y el
respeto mutuo.

Liderazgo:

El Director Técnico manifestd su interés en seguir participando en estos
espacios y reconocid que su transicion de par a lider ha implicado retos
importantes. Este cambio ha exigido redefinir relaciones, gestionar
percepciones, equilibrar la cercania con la autoridad y afrontar tensiones
propias de una reconfiguracion interna del equipo. Tanto él como los
participantes coincidieron en la necesidad de fortalecer espacios de didlogo y
colaboracién que permitan ajustar expectativas, reconstruir vinculos y avanzar
hacia un liderazgo mas participativo y cohesionado.

- Direccion de Geociencias Basicas

Esta direccion, a diferencia de las otras, solicita replantear el formato de los
espacios formativos y plantea las siguientes recomendaciones para optimizar
la participacion y el impacto:

- Ofrecer micro-talleres tematicos opcionales (p. €j., Comunicacion,
Inclusién, Gestidén del Sesgo) en lugar de un taller Unico y obligatorio.
Permitir que cada persona elija al menos un modulo favorece la
autonomia, disminuye la resistencia inicial y se ajusta a distintos estilos
de aprendizaje.

- Fortalecer la comunicacién previa a los encuentros, explicando de
manera clara cdmo los contenidos se conectan con los retos actuales y
las metas estratégicas del SGC. Esto contribuird a que los talleres sean
percibidos como herramientas de alto valor para el desempefio, y no
como obligaciones administrativas.

- Reemplazar las jornadas extensas de 8 horas por sesiones mas breves
y periddicas, de aproximadamente 2 horas por mddulo. Este formato
facilita la concentracidn, mejora la disposicion del equipo y permite
aplicar los conceptos gradualmente entre una sesién y otra.

- Secretaria General, Direccion General, Oficina Asesora Juridica y
Oficina de Control Interno:

El grupo identifico diversos desafios que inciden en su dinamica de trabajo,
especialmente relacionados con la articulacién entre areas, la coordinacion de
tareas y la claridad en los procesos, aspectos que actualmente generan
imprecisiones, retrasos y esfuerzos duplicados. La forma en que circula la
informacion también afecta la organizacion, la concentracién y la continuidad
de las acciones.
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Se sefiald que ciertos comportamientos individuales, como el trabajo aislado o
la tendencia a cumplir Unicamente con lo basico, limitan el aprendizaje
colectivo y la construcciéon colaborativa de soluciones. Por ello, la
comunicacién, en particular la escucha activa y la expresiéon clara de ideas,
sigue siendo un elemento critico para mejorar las relaciones y evitar
malentendidos.

El equipo reconocidé que factores como la movilidad de personal, la pérdida de
memoria institucional y la inseguridad frente a ciertos temas impactan su
desempefio. Por ello valoran abrir espacios que faciliten compartir
experiencias, aclarar procedimientos y generar un ambiente cercano donde
puedan expresar inquietudes y avanzar con mayor seguridad.

Ademas, identificaron que la diversidad de personalidades, trayectorias y
habilidades puede generar tensiones, especialmente entre colaboradores
nuevos y antiguos, pero también constituye una oportunidad para
complementar capacidades y enriquecer los procesos. Esto exige promover
practicas de inclusion, clarificacién de roles y apertura para integrar distintas
formas de trabajo.

El grupo resalté la importancia de fortalecer la confianza, reconocer logros y
mantener una actitud propositiva, donde apoyar y valorar a los demas sea
parte de la rutina diaria, impulsando la cohesion y el sentido del trabajo
conjunto.

Igualmente, destacaron desafios asociados a la gestidén del cambio, subrayando
la necesidad de adaptarse, mantener equilibrio emocional y operativo, y
construir flexibilidad para sostener transformaciones. También enfatizaron que
la articulacién y el profesionalismo son pilares para coordinar esfuerzos,
garantizar una comunicacion efectiva y asegurar fluidez en el trabajo entre las
distintas areas.

Liderazgo:

Se reconoce que estos encuentros pueden abrir oportunidades para fortalecer
gradualmente la cercania, el acompafamiento y la construccién de confianza
entre los distintos niveles de liderazgo.

Se sugiere generar espacios de interaccién e integracidon con su equipo de
trabajo que permita fortalecer las relaciones y eliminar barreras que restrinjan
la comunicacién horizontal.

- Sede Cali

De manera consciente, sefialan la importancia de cuidar sus interacciones en
el entorno laboral, evitando que la presion o los afanes del dia a dia lleven a
comportamientos que puedan incomodar, afectar o agredir a otros, incluso de
forma involuntaria. Aunque expresan abiertamente sus carencias o dificultades
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relacionales, el equipo se caracteriza por defender el caracter y proceder de
cada integrante, mostrando comprension ante las reacciones y particularidades
individuales.

Finalmente, reconocen el valor de contar con espacios de bienestar colectivo.
Consideran que la cercania y el encuentro permiten comprender el contexto de
los demas, fortalecer vinculos y resolver dificultades con mayor claridad y
humanidad. Para ellos, estos escenarios no solo favorecen el clima laboral, sino
gue también impulsan el desarrollo personal y el sentido de comunidad dentro
del grupo.

Este equipo sugiere:

- Implementar una programacién estable de mensajes, contenidos y
recordatorios que refuercen de manera continua las estrategias,
acuerdos y comportamientos deseados dentro de la sede. Estas parrillas
deben incluir buenas practicas, alertas tempranas sobre riesgos
relacionales, mensajes de reconocimiento y lineamientos para una
convivencia saludable. Su propédsito es mantener activa la reflexién
colectiva y sostener un ambiente laboral positivo de forma permanente,
no solo durante los espacios formativos.

- Programar reuniones regulares que permitan revisar como se estan
viviendo los acuerdos y dinamicas internas. En estos espacios, el equipo
podra identificar cudles comportamientos estan fortaleciendo el clima
laboral y deben mantenerse, asi como aquellos que generan ruido o no
aportan a la cohesidn. Esta recurrencia favorece el seguimiento, la
retroalimentacion continua y la toma de acciones preventivas antes de
que las tensiones escalen.

- Ofrecer sesiones voluntarias y confidenciales de acompafiamiento
psicosocial para quienes lo requieran. Estos espacios permitiran abordar
situaciones personales o laborales que estén afectando el bienestar,
brindar herramientas de gestién emocional y fortalecer habilidades
relacionales. Ademas, contribuyen a reducir resistencias, mejorar el
vinculo con la organizacién y promover un cuidado mas integral de cada
colaborador.

Inteligencia Emocional: Comprendiendo mis emociones

Los participantes de esta sede Cali, reconocen la relevancia que las emociones
tienen en el ejercicio cotidiano de sus funciones, comprendiendo que su estado
emocional influye directamente en la toma de decisiones, la comunicacién, el
trato con los demas y la calidad del trabajo realizado, especialmente en
contextos que exigen precisidn y alta responsabilidad.

Identifican la necesidad de profundizar en su mundo emocional, reconociendo
la importancia de hacer consciente lo que sienten con frecuencia para poder
gestionarlo de manera adecuada. Este proceso implica desarrollar habilidades
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de autorregulacion, reconocimiento de patrones emocionales y practicas que
les permitan mantener equilibrio personal, mejorar sus relaciones
interpersonales y generar ambientes laborales mas saludables.

- Sede Medellin

Los participantes resaltaron la importancia de que las conversaciones dentro
del equipo se enmarquen en un tono mas organico y relacional, menos
condicionado por lo técnico y mas orientado a la conexion humana. Reconocen
que este enfoque favorece la empatia, la escucha y la construccién conjunta.

Tener presente que muy pocas personas llegan al espacio de capacitacién,
desde el apoyo en la sede mencionan que en general, la sede es poco
participativa en estos eventos.

Sugerencias:

Proponen crear y sostener escenarios donde tanto contratistas como personal
de planta puedan participar de manera conjunta, garantizando que toda la sede
acceda a la misma informacion, lineamientos y oportunidades de formacion.
Esto no solo fortalece la cohesion interna, sino que también evita brechas de
comunicacién y promueve un sentido de pertenencia mas amplio entre quienes
integran la regional. La intencidén es consolidar espacios inclusivos, donde cada
persona se sienta legitimada para aportar, expresar inquietudes y construir
soluciones de manera colectiva.

Resulta necesario evaluar los mecanismos actuales de comunicacién con
Bogotd, ya que existe un sentimiento generalizado de que las regionales no
son suficientemente escuchadas dentro de los procesos de toma de decisiones.
Se propone establecer canales mas fluidos, bidireccionales y oportunos que
permitan visibilizar las necesidades, particularidades y aportes de las sedes
regionales. Un didlogo mas activo con el nivel central contribuiria a reducir la
percepcidon de centralizacidon excesiva, aumentar el reconocimiento del trabajo
territorial y favorecer decisiones mas coherentes con las realidades locales.

- Sede Popayan

Los participantes resaltaron la relevancia del tema frente a la realidad
institucional, reconociendo que aspectos como la comunicacion y la gestién del
cambio son fundamentales para responder a los retos actuales.

Sugerencias:

Es importante reconocer que toda transformacién genera incomodidad y
resistencia natural en los equipos. Por ello, se sugiere implementar acciones
que ayuden a los colaboradores a soltar lo anterior, comprender el momento

43



SERVICIO
GEOLOGICO {,
COLOMBIANO |

presente y prepararse para construir nuevas formas de trabajo. Un
acompafiamiento cercano, a través de espacios reflexivos, actividades
vivenciales y ejercicios que fortalezcan la resiliencia y la gestion de la
incertidumbre, puede facilitar que las personas asuman el cambio con mayor
disposicién, confianza y claridad. Esto contribuye a posicionar el cambio como
parte de la cultura institucional y no solo como un proceso puntual.

Se recomienda desarrollar campafnas que resalten el valor de la diferencia y
promuevan relaciones laborales basadas en el respeto, la colaboracion vy la
empatia. Estas iniciativas pueden incluir testimonios de colaboradores,
actividades colectivas que fomenten el reconocimiento mutuo y encuentros
periodicos que refuercen practicas de autocuidado y diversidad. Integrar
espacios facilitados por Compensar permitirda mantener un mensaje coherente,
inspirador y sostenido en el tiempo, potenciando una cultura organizacional
mas humana, accesible y consciente.

Inteligencia emocional: Comprendiendo mis emociones

Necesidad de continuar fortaleciendo el sentido de comunidad y pertenencia,
resaltando la importancia de los espacios que fomentan la empatia, la
colaboracién y el cuidado mutuo. Los participantes coincidieron en que estas
practicas contribuyen directamente a prevenir el desgaste laboral, mejorar la
convivencia y consolidar vinculos mas saludables dentro de la entidad.

- Sede Pasto

Sugerencias:

Se recomienda dar continuidad a los espacios de formacién y capacitacion,
ampliando los contenidos para profundizar en temas clave como la escucha
activa, el trabajo colaborativo, la gestion del tiempo y la apropiacion de los
valores institucionales. Estos procesos permitirdn fortalecer competencias
transversales, promover relaciones laborales mas efectivas y consolidar una
cultura organizacional alineada con los propdsitos estratégicos de la entidad.
Asimismo, favoreceran que los equipos desarrollen habilidades practicas que
impacten directamente su desempefio cotidiano y la calidad de su interaccién.

De igual manera, se sugiere realizar las jornadas en escenarios diferentes al
lugar habitual de trabajo, con el fin de estimular una participacion mas activa,
generar mayor disposicién emocional y facilitar la concentracion. Los espacios
alternos, como centros de formacién, auditorios externos o ambientes
naturales adecuados, suelen promover un clima mas abierto, creativo y
receptivo, lo cual potencia el aprendizaje, fortalece el sentido de equipo y
favorece la integracidn entre los participantes.
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Inteligencia emocional: Comprendiendo mis emociones

A partir del diagnéstico de salud emocional, los participantes tomaron
conciencia de su estado actual y de la necesidad de incorporar acciones de
autocuidado, asi como el valor de ampliar su vocabulario emocional como
herramienta para comunicarse de manera clara y asertiva.

En tal sentido, se requiere dar continuidad a técnicas de gestién emocional
aplicables al entorno laboral, incluyendo respiracion consciente, risoterapia,
reestructuracion del pensamiento y mindfulness, fortaleciendo su capacidad
para enfrentar tensiones y fluctuaciones del estado de dnimo.

- Sede Bucaramanga

Para ellos, la comunicacion efectiva, la gestion del cambio y el trabajo
colaborativo son elementos centrales para afrontar los retos actuales de la
organizacion. Estos temas permiten identificar falencias, especialmente en los
procesos administrativos, operativos y de atencion a clientes, donde se
evidencian dificultades de comunicacion e intolerancia que requieren revision
y ajuste.

Sugerencias:

Los participantes reconocieron que la comunicacion efectiva, la gestion del
cambio y el trabajo colaborativo son elementos centrales para afrontar los
retos actuales de la organizacién. Estos temas se conectaron de manera directa
con su practica diaria, permitiéndoles identificar falencias, especialmente en
los procesos administrativos, operativos y de atencién a clientes, donde se
evidencian dificultades de comunicacion e intolerancia que requieren revision
y ajuste especialmente por parte de la persona encargada.

Fortalecer la articulacién entre las direcciones y los equipos regionales
mediante espacios de trabajo conjunto que faciliten la alineacion, la
comunicaciéon y la comprension de necesidades y dinamicas de cada territorio.

Promover reuniones periddicas y espacios de didlogo que permitan mayor
cercania, retroalimentacion oportuna y una coordinacion mas efectiva entre lo
administrativo y lo operativo.

Continuar desarrollando herramientas para abordar los conflictos recurrentes
entre las areas operativa, logistica y administrativa, estableciendo acuerdos
claros y protocolos de interaccién que disminuyan tensiones y favorezcan la
colaboracion.

Profundizar en el reconocimiento de los distintos estilos de personalidad y su
impacto en el relacionamiento, especialmente en los casos donde se presentan
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dificultades con la comunicacién hacia clientes internos y externos desde el
area administrativa.

Inteligencia emocional: Comprendiendo las emociones

Generar una mayor conciencia sobre el autocuidado, al evidenciar la relaciéon
entre el manejo emocional, el estrés sostenido y sus efectos en la salud fisica
y mental, integrando practicas de bienestar en su vida diaria, no solo en
beneficio propio, sino como parte de un compromiso con la salud colectiva y el
desempefio organizacional sostenible.

Resolucion de Conflictos: Aprendiendo de los conflictos

Identificar las dificultades que enfrentan como equipo cuando surgen
conflictos, reconociendo tanto las tensiones recurrentes como los patrones de
interaccion que pueden obstaculizar la colaboracién.

Esablecer pautas personales para el abordaje del conflicto, comprendiendo sus
propias limitaciones, emociones y reacciones, y entendiendo coémo estas
influyen en la convivencia y en la resolucion de situaciones complejas.

Facilitar conversaciones que contribuyan a disminuir tensiones, mejorar la
comprension mutua y avanzar hacia relaciones laborales mas saludables,
colaborativas y transparentes.

- Sede Manizales

Se identifica un estilo de liderazgo que, si bien esta atento a la logistica y a la
operatividad regional, enfrenta barreras en la gestidon y verificacion de la
informacién institucional. Se tiene la necesidad de fortalecer los canales
formales de comunicacién, el seguimiento a la informacion que se comparte
desde el nivel central y la articulacidon entre los equipos para evitar confusiones
operativas vy facilitar la coordinacidon de procesos.

Se observa que las practicas de comunicacion, la verificacion de datos y la
alineacion entre niveles organizacionales requieren ajustes para mejorar la
planificacion, el liderazgo y la participacion en las iniciativas institucionales

Se identifica la necesidad de comunicar solicitudes y propuestas de manera
clara y detallada, entendiendo que la interpretacién de la informacion varia
segun la experiencia, el contexto y el estado emocional de cada persona.

El grupo identificd brechas en los canales de comunicacion entre el nivel central
y las regionales, asi como dentro de la estructura territorial, evidenciando
desconexiones en la toma de decisiones, la coordinacién y la ejecucién. Este
reconocimiento se convirtio en un aprendizaje clave para avanzar hacia una

46



o
SERVICIO /7
GEOLOGICO [ @
COLOMBIANO |

comunicacién mas clara, oportuna y articulada entre todas las instancias de la
organizacion.

Sugerencias:

Se identificé la necesidad de abordar los conflictos latentes, dado que, aunque
no se expresan de manera abierta, generan tensidn especialmente en aspectos
relacionados con la comunicaciéon y la toma de decisiones.

Para responder a esta situacién, se propone:

- Fortalecimiento de habilidades comunicativas: Incluir sesiones
orientadas a mejorar la escucha activa y la expresion asertiva, brindando
técnicas que ayuden a transmitir ideas con claridad y respeto, asi como
a comprender las perspectivas de los demas.

- Implementacién de ejercicios de retroalimentacion: Promover practicas
que fomenten didlogos honestos y empaticos, desarrollando la capacidad
para dar y recibir comentarios de forma constructiva y orientada al
mejoramiento continuo.

- Trabajo en comunicacién emocional: Incorporar actividades que
permitan reconocer, gestionar y expresar adecuadamente las
emociones, favoreciendo relaciones mas confiables y entornos de
interaccion mas saludables.

Inteligencia emocional: Comprendiendo mis emociones
Se requiere dar continuidad al proceso desarrollado en tres grandes areas:

1. Convivencia y clima laboral: Reconocer de forma colectiva los factores que
influyen en el ambiente de trabajo, comprendiendo cdmo la comunicacién
diaria, el manejo emocional bajo presiéon y la calidad de sus interacciones
impactan directamente en la convivencia.

2. Gestién emocional y autoconocimiento: A través de ejercicios vivenciales y
espacios de reflexion, identificar sus estilos personales de afrontamiento ante
situaciones dificiles (evitacion, confrontacion, busqueda de apoyo o regulacion
consciente).

3. Acuerdos y acciones para el fortalecimiento del equipo: Dar continuidad a
los compromisos acordados:

- Ritual breve al inicio de cada turno para alinear al equipo.

- Acuerdos de comunicacién clara frente a situaciones de tension.
- Pausas activas para mitigar la fatiga mental.

- Estrategias de reconocimiento entre pares.
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- Estos compromisos quedaron documentados como guia de seguimiento
interno.

Resolucion de conflictos: Aprendiendo de los conflictos.

Hacer seguimiento al cumplimiento de los acuerdos formulados orientados a
mejorar la comunicacién, el clima laboral y la gestidn de tensiones recurrentes.
Estos acuerdos incluyen practicas de comunicacion clara, reuniones breves de
alineacion, pautas para la entrega de informacion técnica, protocolos para
retroalimentacion respetuosa y acciones para fortalecer el apoyo mutuo entre
areas.

Evaluar el impacto en cuanto al desarrollo de habilidades para mediar, facilitar
conversaciones dificiles y contribuir a un ambiente laboral mas constructivo,
independiente del rol jerarquico. Esto eleva la autonomia del equipo para
gestionar conflictos sin depender exclusivamente de instancias externas o
superiores.

E. Intervencion en Motivacion y Sentido de Pertenencia - Capitulo
Desvinculacion Asistida:

Nombre del espacio: Resaltando nuestro propodsito en el SGC.

Objetivo: Analizar y sistematizar los resultados del taller con el fin de
convertirlos en un insumo estratégico para la memoria institucional, la cultura
organizacional y los procesos de gestion del talento humano en el SGC.

Sugerencias 2026:
Se requiere dar continuidad a los espacios de reconocimiento que permiten
potenciar la transferencia de conocimiento y desarrollan la cultura
organizacional convirtiéndose en un escenario legitimo de cierre, perdén y
gratitud, en el que se validaron trayectorias diversas y aportes silenciosos,
fortaleciendo el sentido de pertenencia y el orgullo institucional de los
participantes. Se requiere documentar la memoria viva y el conocimiento
tacito, asi como la identificacion de practicas culturales que sostienen la gestion
cotidiana, convirtiéndose en un insumo cualitativo valioso para los procesos de
talento humano y cultura organizacional por lo que se recomienda:
- Institucionalizar espacios periddicos de reconocimiento.
- Crear un repositorio digital de legados y memoria institucional.
- Integrar estos insumos a procesos de gestidon del talento humano.
(induccioén, bienestar, gestién del talento humano)
- Utilizar los legados como herramienta pedagdgica y de fortalecimiento
cultural.

E. Grupo Focal Gestion del Conocimiento y la Innovacion.
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Objetivo: Identificar, a través de un grupo focal, las principales brechas,
practicas actuales y percepciones sobre la gestion del conocimiento y la
innovacion en el servicio geoldgico colombiano, promoviendo la construccién
colectiva de insumos que orienten acciones de mejora, documentacion,
transferencia y aprovechamiento del conocimiento en el marco de la politica
GESCO+1.

Ejes para dar continuidad:
- Percepciéon De La Gestion Del Conocimiento

Los participantes reconocen la importancia estratégica de la gestion del
conocimiento para el cumplimiento de la misién institucional; sin embargo,
manifiestan la existencia de brechas entre el conocimiento generado y su
documentacién, sistematizaciéon y transferencia efectiva, principalmente en
aspectos relacionados con el conocimiento tacito y administrativo.

- Practicas Actuales

Se evidencian practicas aisladas de gestion del conocimiento, tales como el
intercambio informal de saberes, la resolucién colaborativa de problemas vy la
generaciéon de aprendizajes a partir de la experiencia, aunque estas no siempre
se encuentran formalizadas ni articuladas entre areas. Asi mismo, se evidencia
documentacion en temas técnicos y cientificos, pero no asi en procesos,
procedimientos y conocimiento administrativo. Se percibe desconexidén entre
las areas vy dificultades para registrar avances de gestion de conocimiento en
plataformas como el FURAG.

- Brechas Identificadas

Entre las principales brechas identificadas durante el grupo focal se evidencian
el riesgo de fuga de conocimiento, asociado a la ausencia de mecanismos
sistematicos de captura y transferencia; la limitada documentacion de
lecciones aprendidas; la existencia de pocos espacios estructurados para el
intercambio de conocimiento entre areas; y la necesidad de fortalecer
habilidades relacionadas con el aprendizaje continuo, la creatividad y la
innovacion como condiciones clave para una gestién del conocimiento
sostenible en la entidad. de la misma forma existe un desconocimiento
generalizado frente a los responsables de los procesos de documentacion y
transferencia del conocimiento y no existe un reconocimiento claro de la politica
GESCO+I.

- Condiciones para la Innovacion.

Los participantes identificaron como condiciones clave para fortalecer la
innovacion: la apertura al aprendizaje, la curiosidad, la tolerancia a la
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ambigliedad, la colaboracion, la resiliencia y el reconocimiento de la diversidad
de talentos. Asi mismo requieren de lineamientos claros para iniciar con los
procesos y mentalidad de desarrollo que haga ver la importancia de crecer
como entidad y como servidores.

Recomendaciones:

El grupo focal puso de manifiesto la necesidad de avanzar hacia practicas mas
sistematicas, articuladas y sostenibles que permitan no solo conservar, sino
capitalizar y transferir de manera efectiva el conocimiento existente,
reduciendo riesgos y fortaleciendo la continuidad institucional.

La gestion del conocimiento y la innovacién requiere no solo lineamientos y
herramientas, sino espacios vivenciales que permitan reflexionar, aprender y
construir colectivamente por ello se recomienda:

- Fortalecer espacios estructurados de intercambio y aprendizaje
interdreas como practica habitual nombrando un grupo de gestores del
conocimiento.

- Promover la documentacion sistematica de lecciones aprendidas y
buenas practicas y generar repositorios al alcance de todos los equipos
de trabajo y que sean de conocimiento general.

- Integrar ejercicios de creatividad e innovacion a los procesos de gestidn
del conocimiento en cada area y realizar capacitaciones al respecto.

- Desarrollar capacidades asociadas a mentalidad de crecimiento vy
aprendizaje continuo como un atributo cultural.

- Articular los hallazgos del grupo focal a los planes de accién de
GESCO+1.

- Generar programas o planes de mentoria que generen y produzcan
conocimiento mejorando la analitica institucional.

- Incrementar la cultura de compartir y difundir por medio de actividades
periddicas frente al tema.

F. Intervencion en Liderazgo Transformacional: Coaching con lideres

Nombre del espacio: Sesiones individuales de coaching con lideres (jefes,
directores técnicos, coordinadores)

A partir de los logros obtenidos en las intervenciones 2025 se sugiere ahondar
en cuatro lineas de accion para seguir creciendo: primero, mantener un ciclo
continuo de formacién que fortalezca competencias esenciales de liderazgo;
segundo, consolidar una cultura de retroalimentacidon abierta y oportuna;
tercero, profundizar en la alineacidn estratégica para asegurar que las
decisiones del liderazgo impulsen los objetivos organizacionales; y cuarto,
promover espacios de acompafnamiento individual que permitan desarrollar
una mirada mas consciente y efectiva del rol.
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Recomendaciones:

1. Programa anual de coaching con tres ciclos trimestrales

Implementar un programa de coaching distribuido en tres ciclos durante el afio,
permitiendo que cada lider participe en sesiones individuales para trabajar los
desafios propios de su rol. El enfoque serd amplio y flexible, abordando temas
transversales tales como autoconciencia, gestion emocional, comunicacidn,
conversaciones dificiles, liderazgo en contexto, toma de decisiones y gestion
de equipos. Esto garantiza continuidad y acompafiamiento sostenido durante
todo el afio.

2. Talleres grupales tematicos

Desarrollar talleres grupales para trabajar competencias clave del liderazgo y
promover la cohesion entre los lideres. Estos espacios facilitan la practica de
herramientas, el intercambio de experiencias y el fortalecimiento de
habilidades comunes.

3. Espacios de “Liderazgo entre Pares”

Establecer encuentros periddicos en los que los lideres puedan analizar casos
reales, compartir aprendizajes y recibir retroalimentaciéon entre ellos. Este
formato contribuye a la creacién de una comunidad de liderazgo colaborativa
y de apoyo mutuo.

4. Micro-entrenamientos mensuales

Disefiar capsulas formativas cortas (15-20 minutos) que ofrezcan
herramientas practicas y aplicables sobre temas como comunicacién,
regulacion emocional, manejo de retos, productividad y habitos de liderazgo.
Su formato breve permite una formacion constante sin afectar la operacion.

7. FORMULACION PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL E
INCENTIVOS 2026

7.1. BENEFICIARIOS

Todos los Funcionarios(as) de planta de personal del Servicio Geoldgico
Colombiano, incluido su nucleo familiar, que de acuerdo con el Decreto 051 de
2017 indica: “que se entendera por familia el cényuge o compafero(a)
permanente, los padres del empleado y los hijos hasta los 25 afos o
discapacitados mayores que dependan econdmicamente del servidor”.
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7.2. RESPONSABLES

El Grupo de Talento Humano del Servicio Geoldgico Colombiano sera el
responsable de disefiar y ejecutar el Plan Institucional de Bienestar Social e
Incentivos 2026.

7.3. AREAS DE INTERVENCION

El Plan Institucional de Bienestar Social comprende dos areas sobre las que
interviene: La de Calidad de Vida Laboral y la de Proteccién y Servicios
Sociales.

7.3.1 Area de Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida laboral se traduce en condiciones favorables tanto
enddgenas como exogenas del espacio de trabajo en el que desarrolla sus
funciones la persona e interactia con otros, las cuales deben contribuir a
enriquecer, madurar y potencializar sus cualidades.

En esta area el bienestar esta dirigido a fortalecer esas competencias laborales
y sociales de los individuos que aportan al crecimiento profesional y personal
de sus equipos de trabajo y la relacidon con pares y superiores, contribuyendo
asi a una mayor productividad y armonia en el entorno laboral.

A) Actividades a desarrollar en 2026 para el mejoramiento de los
ambientes laborales, el Clima y la Cultura Organizacional

Con base en las recomendaciones efectuadas por la Caja de Compensaciéon
Familiar Compensar, a través de los diferentes espacios de intervencién
adelantados, se requiere para 2026 llevar a cabo las siguientes actividades:

7.3.1.1. Evaluacion del Clima y Cultura Organizacional.

Para la vigencia 2026, se requiere adelantar la evaluacion del clima e
identificacion de la cultura organizacional actual vs. deseada en el SGC, en
cumplimiento de lo establecido en el Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.10.7.

7.3.1.2. Dimensiones del clima organizacional que requieren
continuidad en su intervencion para la vigencia 2026:

a. Codigo de Integridad y ética de lo publico.

Aunque la mayoria de los funcionarios conoce el cédigo de integridad, mas del
50% considera que su implementacién es insuficiente (UNAL, 2024). Esta
brecha entre el conocimiento y la practica pone de relieve la necesidad de ir
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mas alld de la simple difusion de los valores éticos, fomentando su auténtica
apropiacién e internalizacion. Alcanzar la coherencia entre los principios
declarados y las acciones ejecutadas resulta esencial para consolidar la
confianza publica y fortalecer la cohesidon organizacional. Se requiere
implementar y fortalecer canales seguros, confidenciales y transparentes que
fomenten la denuncia responsable, protejan contra represalias y promuevan
un entorno laboral basado en la integridad y la confianza.

b. Equidad de género, diversidad e inclusion - Prevencion del acoso
laboral, acoso sexual, discriminacion, violencias basadas en
género y demas violencias en el entorno laboral:

El 17% identifica situaciones de discriminacion, lo cual pone de manifiesto la
persistencia de barreras importantes para la inclusion (UNAL, 2024). Atender
estos casos resulta esencial para fortalecer una cultura organizacional
verdaderamente inclusiva, fundamentada en la equidad y el respeto mutuo.

Un 8.5% describe el ambiente laboral como tenso y conflictivo, lo que subraya
la relevancia de fortalecer el liderazgo transformacional como rol protagoénico
en la resolucion de conflictos y en la promocién de entornos laborales
armonicos y libres de violencia.

Igualmente se requiere divulgar y sensibilizar sobre estas conductas y los
canales institucionales disponibles para la denuncia y atencién a las victimas.

c. Inteligencia Emocional

Se destaca la presencia de la frustracion como una emocién recurrente, por
ello, es importante no solo centrarse en las emociones positivas, sino también
en aquellas emociones mas complejas (UNAL, 2024). La frustracién, como
emocion que surge ante necesidades insatisfechas o expectativas no
cumplidas, puede tener un impacto significativo en el comportamiento y el
bienestar emocional de los empleados. Su gestidn efectiva requiere un enfoque
profundo, tanto en el desarrollo de habilidades emocionales para lidiar con esta
emocién, como en el analisis de las dindmicas grupales para comprender sus
origenes y efectos dentro del equipo. Un abordaje integral que considere tanto
las emociones positivas como las complejas resulta fundamental para el
desarrollo de un entorno de trabajo saludable y productivo, en el que los
empleados puedan gestionar eficazmente sus emociones y contribuir al logro
de los objetivos organizacionales. Para 2026, es necesario dar continuidad a
los siguientes aspectos:

- Fortalecer las competencias relacionadas con la gestion emocional frente
a la frustracién, contando con el apoyo de los jefes.

- Mantener espacios de integracién para compartir entre los equipos de
trabajo y con otras areas las experiencias de cooperacion y apoyo.
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d. Resolucion de Conflictos

Segun Ury, la existencia de un "tercer lado" (personas que sin ser los directos
responsables son testigos del conflicto y pueden intervenir proponiendo
opciones de solucién). Esto sugiere que la entidad capacite sobre este tema,
para que ademas de contar con sistemas que funcionan como intermediarios
efectivos, promueva el compromiso de los participantes para su gestién (UNAL,
2024). Es necesario seguir trabajando sobre la construccion de confianza, el
fomento de la transparencia y el establecimiento de mecanismos seguros para
una comunicacién abierta, fortaleciendo los procesos de resolucidn de
conflictos para incrementar su efectividad y sostenibilidad a largo plazo. Se
evidencia que en la entidad, la forma de resolver conflictos es subjetiva y no
necesariamente obedece a los sistemas institucionales con los que cuenta la
entidad. Aunque esta situacion puede ser favorable en casos de liderazgo
efectivo, también implica riesgos, como la posibilidad de generar desigualdades
en el manejo de los conflictos.

Recomendaciones:

- Fortalecer el papel del "tercer lado": Promover la participacion de
facilitadores neutrales en la resolucién de conflictos, quienes actlen
como mediadores clave para garantizar imparcialidad y equilibrio en los
procesos.

- Capacitacion de mediadores internos: Desarrollar un programa de
formacion para lideres y colaboradores que les permita adquirir
habilidades especificas en resolucidén constructiva de conflictos,
incluyendo técnicas avanzadas de negociacién y mediacion.

- Espacios de didlogo: Crear entornos seguros y colaborativos donde
equipos v lideres puedan abordar problemas de manera abierta, efectiva
y respetuosa, fomentando la construccién de soluciones colectivas.

- Aumentar la visibilidad de los esfuerzos organizacionales: Establecer
canales de comunicacién regulares para compartir los resultados,
aprendizajes y buenas practicas relacionadas con la gestion de
conflictos, reforzando la confianza en las iniciativas implementadas.

- Recuperar estrategias exitosas: Retomar practicas efectivas
previamente aplicadas, como los "minimos éticos", fortaleciendo su
implementacién con el respaldo activo de los lideres de convivencia.

e. Coaching para Liderazgo Transformacional:
Dada la experiencia exitosa de 2025 con la Caja de Compensacién Familiar
Compensar, se busca continuar adelantando las sesiones de coaching

individual con lideres (jefes, directores técnicos, coordinadores).

f. Espacios de integracion y fortalecimiento de lazos para cada
dependencia.
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De la experiencia 2025, resalta la importancia de abordar estas dimensiones y
necesidades del clima laboral y la cultura organizacional al interior de cada uno
de los grupos de trabajo, a fin de realizar acuerdos y fortalecer los lazos al
interior de los equipos.

g. Desvinculacion Laboral y Espacios de Reconocimiento a la
trayectoria.

Como parte del Programa de Desvinculacion Laboral y con el propdsito de
generar rituales y espacios para la etapa de retiro del servidor publico, se dara
continuidad a la experiencia adelantada en 2025, que conté con la participacidon
de 30 personas, en la que se dio oportunidad a personas vinculadas a la
entidad, prepensionados y personas ya retiradas por pensidon de jubilacion,
quienes compartieron su experiencia en la entidad, aportes significativos a la
historia de la entidad y mensajes a las personas que actualmente se
encuentran vinculadas como motivadores para fomentar el sentido de
pertenencia.

7.3.2. SALARIO EMOCIONAL

En cumplimiento de los acuerdos sectoriales, mediante Resolucion 0944 del 26
de agosto de 2025, el SGC implementd los incentivos no pecuniarios,
adicionales a los ya implementados.

a. Ampliacién de la licencia de luto: Otorgar tres (3) dias habiles adicionales
a los reconocidos en la legislacidon vigente por concepto de licencia de
luto.

b. Ampliacion horarios flexibles. Adoptar el siguiente horario flexible
de trabajo en la modalidad diurna, en ocho (8) horarios especiales, de lunes a
viernes, en el orden que se indica a continuacion:
e De6:30 am a 3:30 pm
De 7:00 am a 4:00 pm
De 7:30 am a 4:30 pm
De 8:00 am a 5:00 pm
De 8:30 am a 5:30 pm
De 9:00 am a 6:00 pm
De 9:30 am a 6:30 pm
De 10:00 am a 7:00 pm

c. Quinquenio. Los servidores publicos del Servicio Geoldgico Colombiano
tendran derecho a disfrutar de cinco (5) dias habiles de permiso
remunerado por cada cinco (5) afios de servicio activo, maximo dentro
del trimestre siguiente al de la exigibilidad del derecho.
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B) PROGRAMA DE PRE PENSIONADOS: Concebido para preparar a los
servidores publicos que estén proximos a cumplir los requisitos establecidos
para ser beneficiarios(as) de la pensidn, segun lo establecido en el articulo 262
literal c) de la Ley 100 de 1993 y en especial el articulo 2.2.10.7 del Decreto
1083 de 2015.

C) PROGRAMA DESVINCULACION ASISTIDA Y ADAPTACION LABORAL:
Segun el Decreto 717 de 1999 Se entiende por servicio de adaptacion laboral
aquel mediante el cual se busca prestar apoyo al servidor publico a quien se le
suprima el empleo, brinddndole herramientas que le permitan prepararse
integralmente para asumir el cambio, a través de procesos de actualizacién,
recalificacion y conversidn, redefinicion de perfil ocupacional, desarrollo de
nuevas habilidades laborales, orientacidon sobre areas que demande el sector
productivo, entre otros, a efecto de posibilitar su reinsercién al mercado laboral
0 a emprender por cuenta propia actividades productivas.

Asi mismo se debe contar con un analisis de los motivos de retiro, a partir de
estadisticas actualizadas, como insumo para el disefio de actividades de
mejoramiento del clima y prevencion de violencias en el contexto laboral.

Durante la vigencia 2025, se emiti6 el procedimiento PR-GTH-005 -
Desvinculacién asistida, el cual tiene como objetivo “Desarrollar las estrategias
y mecanismos asociados a la etapa de retiro dentro del ciclo de vida laboral del
servidor publico, mediante el disefo e implementacion de planes, alianzas y
acciones especificas que faciliten la asesoria, mejorando sus competencias,
capacidades, conocimientos y habilidades; de este modo mitigar la transicion
laboral de manera efectiva, preparacion de las servidoras y los servidores
publicos”. Este procedimiento Inicia con la identificacion de los servidores
publicos objeto del procedimiento, continda con la implementacién de las
acciones definidas para la etapa de retiro y culmina con el seguimiento
correspondiente, en concordancia con el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion (MIPG), las politicas del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica y la normativa vigente en materia de empleo publico. Aplica para
servidores publicos de carrera administrativa, provisionalidad, libre
nombramiento y remocion, y pensionados.

Etapas:

1. Identificar la planta de personal activa: Realizar la revision de personal
activo y hara la segmentacién segun el rango de edad. Luego solicita, por
medio de correo electrénico el diligenciamiento de encuesta informacién
sociodemografica a cada uno de ellos para realizar el informe descriptivo.

2. Realizar el andlisis estadistico y elaborar el informe correspondiente. Se
procesa la informacion recibida de las encuestas sociodemograficas que
respondid la planta de personal, generando la caracterizacién de la poblacién
e identificacion de poblacién diagndstico y elabora el informe descriptivo para
revision del coordinador del GTH.
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3. Definir la poblacidn objeto de intervencién. Una vez identificada la poblacién
objeto de intervencion, se envian las citaciones a los colaboradores
seleccionados, con el fin de garantizar la ejecucion y preguntando en el mismo
si existe interés por participar en las actividades. ¢El colaborador estd
interesado en participar? Si: continla con la siguiente actividad No: Finaliza el
proceso.

4. Desarrollar el médulo basico. Desarrollar con el grupo de colaboradores
pertenecientes a la poblacidon objeto el mdédulo basico, mediante la ejecucién
de las siguientes tematicas:

- Sensibilizar sobre el proceso de desvinculacién asistida e identificar el interés
de participacion en el mdédulo avanzado.

- Implementar una actividad de formacién orientada a la empleabilidad y la
inclusién laboral, en articulacion con la CCF.

- Brindar orientacion para la preparacion para la jubilacion. Una vez culminado
el modulo basico, el colaborador de GTH pregunta si desea continuar con el
moddulo avanzado por medio de correo electrénico.

¢Continua el interés de particion en el médulo avanzado?

Si: continla con la siguiente actividad

No: Finaliza el proceso.

5. Desarrollar el modulo avanzado. Desarrollar con los colaboradores
pertenecientes a la poblacién objeto el Médulo Avanzado, mediante la ejecucién
de las siguientes acciones:

- Implementar procesos de mentoria orientados al relevo generacional y a la
transferencia de conocimientos institucionales.

- Brindar asesoria psicosocial, orientada al fortalecimiento del bienestar
emocional y al acompafamiento durante el proceso de transicidon laboral.

6. Culminar el ejercicio con la poblaciéon objeto y realizar el seguimiento a los
resultados obtenidos. Realizar el seguimiento, monitoreo y evaluacion de los
indicadores definidos para los mddulos basico y avanzado, con el fin de verificar
el nivel de cumplimiento de los objetivos establecidos, medir la efectividad de
las actividades ejecutadas y generar informes para la mejora continua del
procedimiento, conforme a los lineamientos institucionales. Estos resultados se
envian al Coordinador del GTH y se resguardan en el repositorio documental
del GTH establecido en las TRD institucionales

D) PROGRAMA ADAPTACION AL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Desde la Funcidn Publica se entiende la adaptacién al Cambio Organizacional
como la preparacién para los cambios que tienen o deben tener lugar en las
entidades como consecuencia de las reformas organizacionales.

Las Areas de Recursos Humanos, deben realizar las mediciones que se
requieran para identificar aspectos neuralgicos de intervencion de manera que
dicho proceso se realice en las mejores condiciones de beneficio para los
servidores publicos y la entidad. Para eso deben tener en cuenta tres aspectos:
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1. Los cambios deben tener un sentido estratégico, es decir, realizarse con el
objetivo de que las entidades estén en condiciones de cumplir mejor la misién
a ellas encomendada y hacer un manejo eficiente de sus recursos;

2. Todos los servidores publicos deben concientizarse de que sus
responsabilidades dentro de las entidades han de estar alineadas con este
sentido estratégico y por tanto han de colaborar para facilitar su ubicacion en
las dreas que se necesiten.

3. Con frecuencia el cambio (traslados, asignacion nuevas funciones,
reubicaciones) no es facil de asimilar por lo que las areas de talento humano
deberan implementar las estrategias adecuadas para que dicho cambio se
pueda realizar en forma efectiva y saludable.

E) CANALES DE COMUN,ICACI()N Y ESPACIOS DE PARTICIPACION DE
LOS EMPLEADOS(AS) PUBLICOS.

La comunicacién interna busca fortalecer el sentido de pertenencia y el
establecimiento de relaciones de didlogo y colaboraciéon entre los servidores
publicos y la administracién de la entidad, contribuir al cumplimiento de los
objetivos misionales, a satisfacer las necesidades y expectativas de los publicos
de interés y a mejorar el clima laboral. Constituye el eje transversal que orienta
la difusion de politicas y la informacion generada al interior de la Entidad para
una clara identificacion de las necesidades institucionales que permitan la
formulacion de los objetivos, las estrategias, los planes, los programas y los
proyectos. Debe convocar a los servidores publicos en torno a una identidad
corporativa que comprenda una gestidn ética, eficiente y eficaz que proyecte
su compromiso con la rectitud y la transparencia, como gestores y ejecutores
de lo publico.

Desde el grupo de Talento Humano se busca fortalecer y diversificar los canales
de comunicacién internos con los servidores publicos de manera que se logre
una mayor participacion en los planes, programas y proyectos para la gestion
del talento humano de la entidad, atendiendo a la diversidad de grupos
poblacionales pertenecientes a la planta de personal del SGC (Edad, nivel
educativo, caracteristicas culturales, género, orientacién sexual, discapacidad,
creencias religiosas, entre otros)

E) POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION.

Para la vigencia 2026, se busca continuar con la implementacion de la Politica
de Equidad de Género, Diversidad e Inclusién a fin de hacer realidad los
compromisos con la disminucion de brechas entre hombre y mujeres, la
prevencion y eliminacidn de violencias contra la mujer y fortalecer las practicas
de inclusion y diversidad, asi como la transversalizacidon del enfoque diferencial,
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en el ciclo de planeacion institucional. Dando respuesta al objetivo de
promover, articular y fortalecer estrategias que, desde la mirada diferencial y
de género, favorezcan la inclusion y la diversidad cultural, étnica, sexual y
etaria en la institucion.

7.4. Area de Proteccion y Servicios Sociales

En esta area se presentan los siguientes aspectos para la ejecucién de las
actividades concernientes a Proteccidn y Servicios Sociales, con la siguiente
informacién:

RESPONSABLES:

> El Grupo de Trabajo de Talento Humano del Servicio Geoldgico Colombiano,
en colaboracion con la Caja de Compensacion Familiar, y otras entidades.

DIRIGIDO A:
> Todos los funcionarios y funcionarias de planta de personal del Servicio
Geolégico Colombiano.

a) DEPORTIVO

> Desarrollar habilidades deportivas en medio de una sana competencia y
de esparcimiento, como complemento a la labor diaria, a la conveniente
utilizacién del tiempo libre y a la formacion integral del funcionario(a).

> Fortalecer el estado fisico y mental de cada uno de los funcionarios(as),
generando comportamientos de integracién, respeto, tolerancia hacia
los demas y sentimientos de satisfaccion en el entorno laboral y familiar.

b) CULTURAL

> Se organizaran eventos, charlas y/o talleres de interés colectivo,
relacionados con temas ludicos, artisticos y culturales, que tengan como
objetivo fortalecer talentos, destrezas y sana distraccién de todos los
funcionarios(as) segun sus preferencias. Aumentando los niveles de
motivacion e interaccion social entre las personas de la entidad fuera del
contexto laboral.

c) SOCIAL

> Con actividades de indole social, se tiene como objetivo fomentar valores
a nivel individual y grupal, que permitan a cada persona interactuar y
compartir dentro de un mismo espacio con personas de diferentes
culturas, ideologias y costumbres; rescatando actitudes de respeto y
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escucha por el otro, aun cuando no se compartan los mismos ideales, se
busca brindar las herramientas necesarias y momentos de encuentro
con otros, para lograr una mejor convivencia y mejorar asi las relaciones
interpersonales.

> Se dard lugar a la conmemoracidon de fechas especiales, que brinden
reconocimiento a los Funcionarios(as) y a la labor de éstos, promoviendo
la integracidn y el sano esparcimiento.

7.5 Otras Actividades Administrativas

INDUCCION Y FERIA DE SERVICIOS COMPENSAR

> Induccién y presentacion del portafolio de servicios de la Caja de
Compensaciéon Compensar. Se busca brindar atencién personalizada una
vez por mes en forma Online. Gestionar con entidades colaboracion para
las actividades Culturales, recreativas y de prevencién y divulgacién de
informacidn sobre actividades y programas.

FERIA DE VIVIENDA

> Gestionar con entidades la divulgacion de programas de vivienda y
desarrollar charlas sobre el Subsidio de vivienda orientada a los
funcionarios(as) beneficiarios(as). Asi mismo con estas actividades, se
espera dar a conocer los distintos programas de Vivienda que ofrece el
Fondo Nacional de Ahorro, la Caja de Compensacion, Entidades
Financieras, Constructoras y otros oferentes; asi como las condiciones
de los créditos y subsidios. De igual manera, se realizaran exhibiciones
de proyectos tales como: Muestra Proyectos de Construccion Asesoria
personalizada, stand F.N.A y asesoria sobre subsidio de vivienda por
COMPENSAR.

7.6. Educacion Formal

Los articulos 20 y 21 del Decreto 1567 de 1998, establecen que a través del
programa de bienestar social debe estructurarse acciones que contribuyan al
mejoramiento de los niveles de educacién y en general al nivel de vida
de los empleados de la entidad; asi mismo el articulo 2.2.10.2 del Decreto
1083 de 2015 en el paragrafo 1° establece que los programas de educacion
formal y de educacién formal basica primaria, secundaria y media; o de
educaciéon superior, estaran dirigidos Unicamente a los servidores de carrera
administrativa.

Para 2026 se tienen recursos de inversién, en el marco del Proyecto Formacién

y Desarrollo del Talento Humano a Nivel Nacional, por valor de $73.120.000
disponibles para apoyos econdmicos de educacion formal
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Adicionalmente, por medio de la encuesta Diagndstico sobre Bienestar Social
2026, se encontré que 44 de los funcionarios/as indicaron interés en realizar
en tiempo cercano un programa de educacién formal, de los cuales el 34%
desea cursar estudios de especializacién, 30% maestria, 27% pregrado, y 9%
doctorado.

Intencion Educacion Formal

\_Especializacién
+15; 34%

= Pregrado = Especializacién Maestria = Doctorado

Doctorado; 4;
9%

Maestria ; 13;
30%

Adicionalmente, se consultd sobre el valor estimado del programa,
encontrandose que el 39% tienen matriculas en el rango de 5 a 10 millones de
pesos, el 36% de 1 a 5 millones de pesos; el 18% de 10 a 20 millones, y el
7% matriculas superiores a 20 millones.

Valor de la Matricula

Mas de 20

millones; 3; 7%
11 a5 Milones »5a10Milones =10 a 20 millones = Mas de 20 millones

__‘—“——__‘_‘k_\_‘_

10a 20
millones; 8;
18%

Por ultimo, al preguntar sobre la tematica del programa en el que estarian
interesados, se identificé que los programas se podrian categorizar en dos ejes:
misional y administrativo.
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Tematica de la formacion

Administrativo;
26;59%

= Misional = Administrativo

En cuanto a los programas de caracter misional, del cual 41% de los
funcionarios que mostraron interés en realizar un programa cercano, son sobre
temas como: Geomatica, exploracién y aprovechamiento de recursos
geotérmicos, geografia, geociencias, telematica, Gestion de Riesgos
Climaticos, imagenes moleculares, Analisis de datos, gestion y planificacién del
territorio, materiales, estadistica aplicada, exploracion y Evaluacién de
Depésitos Minerales Metalicos, Ciencia y Tecnologia de alimentos, geofisica,
Inteligencia artificial, Ciencias de La Tierra, ingenieria mecanica y mecatronica.

En cuanto al 59% restante, se identificd que en tematicas Administrativas
como: Derecho, alta gerencia, procedimiento penal, tecnologias de la
informacion, Archivistica Historica y Memoria, derecho tributario, Gestidon de
Sistemas de Informacién, Gerencia para la Transformacion Digital,
Administracion, Derecho laboral, Gestién Publica, gerencia de proyectos,
Gobierno de las Tecnologias de la informacién, Derecho publico, creacion de
proyectos de construccion, Idiomas, gerencia de riesgos, Contaduria publica,
logistica, Gestion Humana y Desarrollo Organizacional.

7.7 Actividades de Integracion

Se refiere a momentos de unién e interaccion social entre los funcionarios y
funcionarias, celebrando fechas especiales y efemérides.

OBJETIVO:

> Brindar espacios de sano esparcimiento para la integracién y la recreacion
de los funcionarios(as), para mejorar el ambiente de trabajo y generar
sentido de pertenencia hacia el Instituto. Dirigida a todos los
funcionarios(as).
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RESPONSABLE:

> El Grupo de trabajo de Talento Humano del Servicio Geoldgico Colombiano,
en colaboracion con la Caja de Compensacion Familiar, y otras entidades.

DIRIGIDO A:

> Todos los funcionarios(as) del Servicio Geoldgico Colombiano.

8. ACTIVIDADES PROGRAMADAS

8.1. PLAN GENERAL DE ACTIVIDADES

Tabla. Plan General de Actividades

ACTIVIDADES GENERALES MES PROGRAMADO

Identificacion de necesidades DICIEMBRE 2025
Formulacion Plan Institucional de Bienestar Social DICIEMBRE - ENERO
e Incentivos 2026 2026
Ejecucion de actividades Plan Institucional de FEBRERO -
Bienestar Social e Incentivos 2025 DICIEMBRE 2026
Evaluacion Final DICIEMBRE 2026
Informe de Gestion DICIEMBRE - ENERO
2026

Conforme el Programa Nacional de Bienestar Social 2023-2026, se presentan
las actividades a realizar en la vigencia 2026, con base en los ejes tematicos
del mencionado Plan:

EJE 1: EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD ET PROGRﬁMACIO

Actividades Deportivas y Recreativas
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FACTORES
PSICOSOCIALE
S

Torneos Internos
(Bolos)

Tenis de mesa
(torneo interno a
cero costo)

Zumba(dependien
do de
disponibilidad
presupuestal)

Novenas
Navidenas SGC

Olimpiadas
Deportivas,
Recreativas y
Culturales 2025

Torneos Funcion
Publica

Olimpiadas Sector
Minero-energético

A CARGO DE
CCF

SIN COSTO -
MEDALLERIA
CCF

CON COSTO A
CARGO DEL
PBSI

SIN COSTO A
CARGO DE PBSI

CON COSTO A
CARGO DEL
PBI, ESTIMADO
PARA 180
ASISTENTES,
CONFORME
PREINSCRIPCIO
N

SIN COSTO

SIN
COSTO

Eventos Culturales y Artisticos

Concurso Talentos
SGC

Capacitacion
Informal en Artes
y Artesanias
(Cocina Saludable)

Taller de
Fotografia

SIN COSTO.
PREMIACION A
CARGO DE PBSI

CON COSTO A
CARGO DEL
PBSI

CON COSTO A
CARGO DEL
PBSI

Espacios bienestar espiritual
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Marzo -
Diciembre

Marzo —
Diciembre

Marzo —
Diciembre

Marzo -
Diciembre
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CON COSTO A
Actividad espiritual CARGO DEL Marzo -
(Yoga) PBSI, 30 Diciembre
PERSONAS

Emprendimiento

Feria de CON COSTO A Marzo -
Emprendimiento = CARGO DE PBSI Diciembre
Capacitacion en  CON COSTO A Marzo -
Emprendimiento = CARGO DE PBSI Diciembre
AREAS DE INTERVENCION
T e
SUBEJE ACTIVIDAD COSTOS PROGRAMACION

Horarios Flexibles para Servidores
Pablicos

Campafa de

Divulgacion/

Estadisticas Hombres- SIN COSTO
Mujeres

Beneficiarios(as)

Enero - Diciembre

Jornada Laboral Especial para
Mujeres Embarazadas

EQUILIBRIO
VIDA Campana de e Diciemb
PERSONAL Divulgacién/ nero — Diciembre

Y VIDA Estadisticas Hombres- SIN COSTO

LABORAL  Mujeres
Beneficiarios(as)

Salario Emocional - Antigliedad

Campafa de

Divulgacion/ Enero - Diciembre
Estadisticas Hombres- SIN COSTO

Mujeres

Beneficiarios(as)

Dia del Abuelo(a) (Agosto) Agosto
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Evento dirigido a

funcionarios y

funcionarias que ya
son abuelos(as)

CON COSTO A
CARGO DE
PBSI

Dia de la Familia (Semestral)

Circular Disfrute Dia
de la Familia Primer y
Segundo Semestre

Actividad Dia de la

Familia Primer

Semestre ( Bonos

Restaurante)

Actividad Dia de la
Familia Segundo
Semestre (Bonos

Cine)

Pasaporte Parque de

Diversiones

Actividad Dia de la

Mascota

SIN COSTO

CON COSTO A
CARGO DEL
PBSI

CON COSTO A
CARGO DEL
PBSI

CON COSTO A
CARGO DEL
PBSI

SIN COSTO
CCF

Dia de la Familia (15 Mayo)

Conmemoracion Dia
de la Familia - Virtual

SIN COSTO
CCF

Dia de la Ninez y la Recreacién
(Abril) Ley 725 de 2001

Conmemoracion Dia

de la Nifez y la
Recreacion

SIN COSTO
CCF

Reconocimiento por legalizacion de
Relacion Conyugal (Nupcias)

Divulgacion

Resolucién Adopcion
Salario Emocional por

Nupcias

SIN COSTO
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Enero — Diciembre

Mayo

Abril

Enero — Diciembre
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Actividades Recreativas Infantiles

Vacaciones CON COSTO A
Recreativas CARGO DEL
PBSI
Marzo - Diciembre
i i e SIN COSTO
Dia del Nifio y la Nifa CCF
CON COSTO A
Halloween SGC CARGO DE
PBSI

AREAS DE INTERVENCION ‘

SUBEJE

CALIDAD
DE VIDA
LABORAL

Envio de tarjeta de Diciernbre
conmemoracién por SIN COSTO
profesiones SGC

ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Reconocimientos Profesiones
Febrero -

Celebracion Dia del Trabajo Decente (7
de Octubre)

s Octubre
Jornada Reflexion
Trabajo Decente ((::EFI{\IGCC:)OSI-EF (IJDI'?:
(Hibrido)
Preparacion Frente al Cambio
oroarama CON COSTO A I';.e'?rerg -
Pregensionados ERRED JEL emore
P PBSI
Desvinculacién Laboral Asistida
CON COSTO A Febrero -
Programa de Mentoria - CARGO DE Diciembre
Relevo Generacional PROYECTO
BPIN
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Taller Proyecto de Vida CON COSTO A

(Desvinculacién CARGO DEL
Asistida) PBSI
Taller Educacién SIN COSTO A
Financiera - Virtual CARGO CCF
Incentivos - Reconocimientos por Buen
Desempefio
Ceremonia de CON COSTO A
Estimulos e Incentivos CARGO DE
- Cierre de afho PBSI
Eleccién y CON COSTO A
Reconocimiento CARGO DE
Mejores Empleados(as) PBSI
Eleccion y CON COSTO A
Reconocimiento CARGO DE
Antiguedad PBSI
Eleccion y CON COSTO A
Reconocimiento Mejor CARGO DE
Equipo de Trabajo SGC PBSI
Entrega incentivo CON COSTO A
servicio al ciudadano CARGO DE
de excelencia PBSI

Celebracion de Cumpleafos

Tarje_ta In_dividual por SIN COSTO
Funcionario(a)

Entorno Laboral Saludable

Evaluacion Clima y
Cultura Organizacional
- Continuacién de

. . A CARGO DE
espacios de equipo, PROYECTO
resolucion de BPIN

conflictos, coaching a
lideres, desvinculacién
asistida y gestion del
conocimiento.

$337.950.137
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Julio - Diciembre

Enero - Diciembre

Marzo - Diciembre
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Actividad Integracién

o ) . CON COSTO A
Sindical - Tipo Picnic
CARGO DE
SGC Al Parque PBSI
(Septiembre)
sdmviesceses CON CARGO A
integracion, recreativas CCF

y deportivas

Promocién de la Lectura y Espacios de
Cultura en Familia

Jornada Lectura SGC
(Feria del libro o
cambiaton de libros,
actividad infantil
cuenta cuentos, club de
lectura)

SIN COSTO

EJE 2: SALUD MENTAL

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE

SALUD
MENTAL

ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Mantenimiento Salud Mental

Manejo del estrés CON COSTO A
(Mindfullness) CARGO DE
PBSI
Febrero -
. CON COSTO A Noviembre
Pautas de Crianza
PBSI
. SIN COSTO A
Taller Cuidador de
Cuidadores CARGO DE
PBSI

EJE 3: DIVERSIDAD E INCLUSION

SUBEJE

ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

69



DIVERSIDAD

E
INCLUSION

Promocién Inclusion Laboral,
Diversidad y Equidad

Dia de Prevencion de
la Violencia contra la
Mujer (Noviembre)

Dia de la Nifia
(Octubre)

Dia de la Mujer y la
Nifia en la Ciencia
(Febrero)

Dia de la Mujer
(Marzo)

Dia de la Mujer
Colombiana
(Noviembre)

Dia de la Mujer
Ingeniera (Junio)

Dia de la Madre
(Mayo)

Dia del Padre (Junio)

Dia del Hombre
(Marzo)

Dia Internacional de
las Personas
Cuidadoras
(Noviembre)

Sensibilizaciones
Politica de Equidad de
Género, Diversidad e
Inclusidn

Dia Personas con
Discapacidad
(Diciembre)

Dia Orgullo Gay
(Junio)
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SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO

SIN COSTO
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Febrero -
Diciembre
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Prevenir y Proteger los Derechos de
los Pueblos Indigenas

Dia de la Mujer

Indigena SIN COSTO

(Septiembre) CONFORME
. ) EFEMERIDE

Dia Pueblos Indigenas SIN COSTO

(Agosto)

Dia de la Mujer Afro - SIN COSTO

Diaspora (Julio)

Derechos Civiles, Politicos,
Econdmicos, Sociales y Culturales

Dia de los Derechos

Humanos (10 de SIN COSTO
diciembre)
CON
Siembra SGC COSTO A
PBSI
MARZO - JUNIO
CON
Caminata SGC COSTO A
PBSI

Charla Manejo de

Residuos y Reciclaje SIN COSTO
CON
Voluntariado SGC COSTO A
PBSI
AREAS DE INTERVENCION \
SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION
PREVENCION Identificacién y Deteccidon de
DE Situaciones Asociadas al Acoso
SITUACIONES Laboral, Sexual, Violencias basadas
ASOCIADAS en género y discriminaciones i
AL ACOSO Enero - Diciembre
LABORAL Y Conmemoracion 25N - Cgl\églgggo
SEXUAL Y AL A=l i 2
Eliminacion de las DE PBSI
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violencias contra la
mujer

ABUSO DEL
PODER

Socializacién
Protocolos Acoso
Laboral y Acoso
Sexual, divulgacion
canales de denuncia y
Ruta de Atencidn

SIN COSTO

Prevencion de Situaciones Asociadas
al Acoso Laboral y Sexual,
Discriminaciones y Violencia de
género

Sensibilizacidn
prevencion del acoso
laboral y sexual,

violencias basadas en CON COSTO
, A PIC

género y

discriminaciones -

Virtual

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL
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Enero - Diciembre

AREAS DE INTERVENCION \

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO
Acompafamiento
Implementacién Teletrabajo
Digitales para el SIN
Teletrabajo GO
MANTENIMIENTO
TELETRABAJO Autocuidado y TICS:
Herramientas para
la gestion de la
saI%d la SIN
! COSTO

alimentacioén, la
organizacion del
tiempo
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Revision y estudio
de postulaciones a
Teletrabajo

SIN
COSTO

EJE 5: IDENTIDAD Y VOCACION POR EL SERVICIO PUBLICO

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Dia Nacional del Servidor Publico

IDENTIDAD _ Junio
Y Dia del Servidor CON COSTO A
VOCACION Publico CARGO DE PBI
POR EL Etica e Integridad
SERVICIO
PUBLICO Minimatch cédigo de CON COSTO A Marzo - Diciembre
integridad - incluye CARGO DE
premiacion PBSI
SUBEJE ACTIVIDAD COSTOS PROGRAMACION
FOMENTO DE
BUENAS
PRACTICAS EN Estrategia Kit de Reconocimiento Lideres SIN COSTO SIIE(IZBIEEI';CR)E
MATERIA DE
BIENESTAR
AREAS DE INTERVENCION
SUBEJE ACTIVIDAD CO:TO PROGRQMACIO
Alianzas para el
ALIANZAS cumplimiento de
actividades de bienestar ENERO -
INTERINSTISTUCIONALE DICIEMBRE
EPS Sl
COSTO
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SIN
ARL COSTO
Fondos de SIN
Pensiones COSTO
Cajas de
Compensacié SIN
n a Nivel COSTO
Nacional

SIN
HEElF COSTO

SIN
IDRD COSTO
Ministerio de SIN
Cultura COSTO
Red de SIN
Bibliotecas COSTO

SIN
EEAAB COSTO
Jardin SIN
Botanico COSTO
Ministerio del SIN
Interior COSTO
Ministerio del SIN
Trabajo COSTO
Secretaria

S SIN
Dlst_rltal del COSTO
Gobierno
Ministerio de SIN
Ambiente COSTO
Secretaria
S SIN

Dls_trltal de la COSTO
Mujer
Alianzas SIN
Gimnasios COSTO
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Alianzas SIN
Restaurantes COSTO
. SIN
Alianza SENA COSTO

Centros de SIN
Idiomas COSTO

*Nota: Este programa de actividades esta sujeto a cambios, de acuerdo con
las necesidades y disponibilidad de recursos

9. PLAN DE INCENTIVOS
MARCO LEGAL

El Decreto 1083 de 2015, establece en el articulo 2.2.10.8, que “los planes de
incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar social, tienen por
objeto otorgar reconocimiento por el buen desempefio, propiciando asi una
cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de
mayor compromiso con los objetivos de la entidad”.

Articulo 2.2.10.9.” El jefe de cada entidad adoptara anualmente el plan de
incentivos institucionales y sefialara en él los incentivos no pecuniarios que se
ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados
de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento
y remocién de la entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios
para los mejores equipos de trabajo. Dicho plan se elaborara de acuerdo con
los recursos institucionales disponibles para hacerlos efectivos. En todo caso
los incentivos se ajustaran a lo establecido en la Constitucién Politica y la ley.

Paragrafo. Se entendera por equipo de trabajo el grupo de personas que
laboran en forma interdependiente y coordinada, aportando las habilidades
individuales requeridas para la consecucién de un resultado concreto, en el
cumplimiento de planes y objetivos institucionales. Los integrantes de los
equipos de trabajo pueden ser empleados de una misma dependencia o de
distintas dependencias de la entidad.

Articulo 2.2.10.10. Para otorgar los incentivos, el nivel de excelencia de los
empleados se establecera con base en la calificacién definitiva resultante de la
evaluacion del desempefio laboral y el de los equipos de trabajo se determinara
con base en la evaluacién de los resultados del trabajo en equipo; de la calidad
del mismo y de sus efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia
con que se haya realizado su labor y de su funcionamiento como equipo de
trabajo.
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Paragrafo. El desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y
remocion de Gerencia Publica, se efectuard de acuerdo con el sistema de
evaluacion de gestion prevista en el presente decreto. Los demas empleados
de libre nombramiento y remocién seran evaluados con los criterios y los
instrumentos que se aplican en la entidad para los empleados de carrera”.

El plan de incentivos para los funcionarios y funcionarias del Servicio Geolégico
Colombiano se orienta a reconocer el desempefo individual del mejor
empleado de carrera administrativa de la Entidad, los mejores empleados de
carrera de cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, el mejor
empleado de libre nombramiento y remocién de la entidad y los incentivos a
los mejores equipos de trabajo.

Es asi como el Decreto 1083 de 2015, reglamenta lo relacionado con el
otorgamiento de los incentivos y ordena que las entidades deberan establecer
el procedimiento para la seleccidn de los mejores empleados de carrera y de
libre nombramiento y remocién, asi como la evaluaciéon y seleccion de los
equipos de trabajo los criterios a seguir para dirimir los empates, en tal sentido
el SGC expidio la Resolucion D- 158 del 23 de agosto de 2013, y las demas
normas que la modifiquen, sustituyan o adicionen, por la cual se conforma el
Comité de Bienestar Social e Incentivos y se adopta el reglamento interno
sobre los planes y programas de capacitacién, bienestar social e incentivos y
se define el procedimiento para la participacién de los funcionarios y
funcionarias del Servicio Geoldgico Colombiano-SGC.

OBJETIVOS
> Crear condiciones favorables en el desarrollo del trabajo, para que el
desempefio laboral cumpla con los objetivos previstos, los cuales deberan

implementarse a través de proyectos de calidad de vida laboral.

> Reconocer o premiar los resultados de desempefio en niveles de excelencia,
los cuales deberan implementarse a través del plan de incentivos.

> Propiciar y motivar la eficiencia personal, grupal y organizacional, de
manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el
mejoramiento en la prestacidn del servicio en la Entidad.

INCENTIVOS Y RECURSOS

Los incentivos a reconocer a los servidores publicos del Instituto, atendiendo

los objetivos planteados, serdn pecuniarios y no pecuniarios, dirigidos a
reconocer individuos por su desempefio productivo en niveles de excelencia.
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Estos no modifican el régimen salarial y prestacional de los servidores publicos
de la Entidad.

Los incentivos pecuniarios se otorgaran al mejor equipo de trabajo de la
entidad previa presentacion del proyecto y los no pecuniarios a los mejores
servidores de la entidad de cada nivel jerarquico, escogidos entre aquellos que
pertenezcan a los niveles asistencial, técnico, profesional y de Libre
Nombramiento y Remocion.

De conformidad con los recursos presupuestales asignados al Plan Institucional
de Bienestar Social e Incentivos, el Instituto ha seleccionado el incentivo no
pecuniario que corresponde a la denominacién: Programas de Turismo social:
para lo cual se otorgaran bonos de turismo social a través de la Caja de
Compensacién familiar, cuyo reconocimiento es hasta el monto previsto para
los incentivos institucionales que se adopten y de acuerdo con la disponibilidad
presupuestal.

Los incentivos pecuniarios estaran constituidos por reconocimientos
econdmicos que seran asignados al mejor equipo de trabajo de la Entidad.
Dicho reconocimiento correspondera al nimero de salarios minimos mensuales
legales vigentes que se adopten. El valor del incentivo pecuniario debera
pagarse por la entidad en su totalidad y por partes iguales, en efectivo al equipo
de trabajo seleccionado como ganador, sujeto a disponibilidad presupuestal.

CONSIDERACIONES PARA ASIGNAR LOS INCENTIVOS:

Para la asignacion de estos incentivos se observaran las siguientes
consideraciones:

a. La seleccidon y la asignaciéon de incentivos se basaran en registros e
instrumentos objetivos para medir el desempefio meritorio.

b. Los criterios de seleccidon consideraran los resultados del trabajo de equipo
como medida objetiva de valoracién.

c. Cada empleado seleccionado tendra derecho a recibir un reconocimiento
acorde con los recursos que para el caso disponga la Entidad.

d. Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado.

e. El(la) mejor funcionario(a) publico debe tener reconocimiento por parte del
superior inmediato. Dicho reconocimiento se efectuara por escrito mediante
acto administrativo que se anexara a la hoja de vida.

Los incentivos para el mejor equipo de trabajo tendran en consideracién tanto
los equipos de trabajo de las areas misionales como los de las areas apoyo a
la gestidn, con el fin de lograr una cobertura de toda la poblacién, los equipos
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que deseen participar deben inscribirse dentro del plazo establecido por el
Comité de Bienestar Social e Incentivos de acuerdo con lo establecido en la
Resolucion No.158 de 2013, la seleccion del equipo de trabajo que no se haya
inscrito serd inhabilitado automaticamente.

Reconocimientos establecidos para esta vigencia de acuerdo con los recursos
existentes son los siguientes:

1. Reconocimiento y estimulos por antigiiedad 10 - 20 - 30 y 40
anos de servicio

OBJETIVO

Proclamar y otorgar reconocimiento publico a los funcionarios por
los afos de servicio a la institucién.

Requerimiento
Resoluciones por 10, 20, 30 y 40 anos de servicio en la Entidad.
Entrega de Distinciones por afios de servicio en la Entidad.

2. Reconocimiento al desempeiio del mejor funcionario de
carrera administrativa, libre nombramiento y remocion, y los
mejores funcionarios de carrera administrativa, por cada nivel
jerarquico.

Requerimiento
Plan de Incentivos (bonos Turisticos sujetos a disponibilidad
presupuestal).

3. Reconocimiento a los mejores equipos de trabajo.
Se entregard incentivos a los equipos ganadores, primer, segundo o
tercer lugar, segun corresponda.

4. Ceremonia Especial de Entrega de Incentivos, Estimulos y
Entrega de Resultados.

Objetivo: Integrar a los funcionarios de las diferentes dependencias
para realizar el acto de proclamacion y entrega de incentivos.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La evaluacion del Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos 2026, se
evaluard teniendo en cuenta los siguientes indicadores que se relacionan a
continuacion:
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NOMBRE
DEL
INDICADOR

Indicador de
Eficacia

Indicador de
Eficiencia

Indicador de
Efectividad

DESCRIPCION

Permite medir el
porcentaje de avance
en la realizacion de
actividades el cual se
espera sea del 100%.
Permite medir la
cobertura de los
Funcionarios
beneficiarios del Plan
Institucional de
Bienestar Social e
Incentivos. Se espera
una cobertura del
80% de la planta de
personal

Permite medir el nivel
de satisfaccion de los
funcionarios(as), con
relacion a las
actividades
ejecutadas durante la
vigencia 2026. Se
espera un % de
satisfaccion del 80%

Actividades
ejecutadas/Actividades
programadas*100

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

% de satisfaccion de
las actividades
ejecutadas.
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RESPONSABLE
DEL
CUMPLIMIENTO

PERIODICIDAD
DE MEDICION

Grupo de Talento

Mensual
Humano
Grupo de Talento Anual
Humano
Grupo de Talento Anual

Humano

INDICADORES DE GESTION PROYECTO: INTERVENCION EN CLIMA Y CULTURA

ORGANIZACIONAL

NOMBRE
(]
INDICADOR

Indicador de
Eficiencia

Indicador de
Eficacia

Indicador de
Efectividad

Relacion

funcionarios que se vieron
beneficiarios con las
actividades ejecutadas. La
meta para este indicador
es del 80%

Actividades programadas
para mejorar el clima y la
cultura organizacional. La
meta es del 100%

Medicion de clima y
cultura organizacional.
La meta de
mejoramiento es del
80% con las
intervenciones
realizadas

de

los

No. de funcionarios
convocados/ No. de
funcionarios
asistentes a la
intervencion

No. de actividades
programadas/ No. de
actividades ejecutadas

Mediciones de Clima y
Cultura Organizacional
realizadas (% de
mejoramiento)
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RESPONSABLE
DEL

PERIODICIDAD
DE MEDICION

Periddico (de
acuerdo con la
programacion)

CUMPLIMIENTO

Grupo de Talento
Humano

Grupo de Talento

Mensual
Humano.

Grupo de Talento
Humano.

Bienal (cada 2
anos)
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Version Fecha de Descripcion Responsable
aprobacion
Grupo de Talento
Humano
19 de enero | Documento aprobado en el Comité Aprobado_ por el
1 de 2026 de Gestion y desempeno del 19 de Comite
enero de 2026 Institucional de
Gestion y
Desempefio
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Plan Institucional de Bienestar e Incentivos - 2026
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Anexo 1

INDICADORES EJECUCION PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS 2025

NOMBRE RESPONSAB PERIODICID RESULTAD
DEL LE DEL AD DE o

MEDICION

INDICAD CUMPLIMIEN
OR TO

97,4% (74

. actividades
Actividades . .
Indicador  ejecutadas/Activid Gl el SlEees,
. Talento Mensual 96% 76
de Eficacia ades .
Humano actividades
programadas*100
programada
s)
Numero de
Funcionarios
participantes en o _
las actividades del 81 /9 . 238
participante
. Programa de )
Indicador . . Grupo de s; 294
Bienestar Social e ; .
de : . Talento Anual 94% funcionarios
o . Incentivos/Numer
Eficiencia Humano /as
o total de i
Funcionarios vinculadas
. . en 2025
inscritos o
convocados en las
actividades*100
95,3% -
Indicador % de satisfaccion Grupo de Srcz;l;f-lcauon
de de las actividades Talento Anual - 92% T
.. ) calificacion
Efectividad ejecutadas. Humano L
5 maxima
posible).
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Anexo 2

Intervencion en Clima y Cultura Organizacional -
Logros 2025 y Recomendaciones para 2026

En el marco del Contrato No. 1001 de 2025 con la Caja de Compensacion Familiar
Compensar se ejecutd un presupuesto por valor de $314.528.022 en la vigencia
2025, para realizar las actividades de intervencién en clima y cultura
organizacional conforme hallazgos del diagndstico de Clima y Cultura
Organizacional 2024. En el marco de este programa de intervencién se adelantaron
las siguientes actividades y se definieron las siguientes sugerencias conforme los
espacios de intervencion realizados a tener en cuenta para la vigencia 2026:

Nombre del espacio: Aprendamos de los conflictos.

Objetivo: Fortalecer las capacidades institucionales para la gestidon y resolucion
constructiva de conflictos, promoviendo la mediacidon, el didlogo efectivo vy
entornos laborales seguros, inclusivos y empaticos en el Servicio Geoldgico
Colombiano.

La actividad de intervencién se estructurd para trabajar desde los siguientes
aspectos: Identificacion y analisis de la raiz de los conflictos internos del SGC,
experiencias exitosas de resolucién de conflictos en el SGC. formacion de
mediadores internos de conflictos y expresiéon y gestion de las emociones en
contextos de conflicto.

Logros 2025:

e Fortalecimiento de competencias para la gestién del conflicto. Los
participantes lograron identificar y aplicar herramientas practicas que les
permiten comprender la estructura y dindmica del conflicto, ampliando su
capacidad para analizar causas, efectos y su impacto en las relaciones y el
trabajo colaborativo.

e Desarrollo de conciencia sobre la responsabilidad personal. El grupo
reflexiond profundamente sobre el rol que cada persona cumple en sus
propios resultados, reconociendo la importancia de asumir las
consecuencias de las propias acciones y evitando posturas de victimizacion
que afectan la convivencia laboral.

e Comprensién del papel de la interpretacion en los desacuerdos. Los
asistentes entendieron que gran parte de los conflictos surge de
percepciones, interpretaciones y emociones, lo cual les abre la posibilidad
de examinar estos elementos antes de concluir que existe una
incompatibilidad real que requiera intervencién.

e Apropiacién de la negociacién integradora como estrategia de solucion. El
equipo reconocio el valor de la negociacion basada en el enfoque ganar-
ganar, identificdndola como un mecanismo efectivo para construir acuerdos
estables y beneficiosos para todas las partes involucradas.
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Los funcionarios comprendieron y fortalecieron el rol del “tercer lado”,
reconociendo la importancia de la mediacién neutral para garantizar
procesos de resolucién de conflictos imparciales y equilibrados.

Los funcionarios desarrollaron competencias en resolucién constructiva de
conflictos, incorporando técnicas de mediacion, negociacién y comunicacion
efectiva en su quehacer laboral.

Los funcionarios participaron activamente en espacios de didlogo seguro,
expresando sus puntos de vista de manera respetuosa y orientada a la
construccién de soluciones colectivas.

Los funcionarios identificaron las principales causas y dinamicas de los
conflictos internos del SGC, generando mayor conciencia sobre su origen y
posibles estrategias de prevencion

Recomendaciones 2026:

Se propone, por un lado, fortalecer el funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral garantizando tiempo institucional para el desarrollo de
sus funciones, definiendo lineamientos claros para la recoleccion y
preservaciéon de evidencias, y asegurando condiciones logisticas que
faciliten la participacién de los funcionarios en las actividades que lidera.

Asimismo, es importante involucrar activamente a directivos vy
coordinadores, promoviendo su sensibilizacién frente a la convivencia y la
prevencién del acoso, de modo que puedan asumir un rol mas consciente y
coherente como garantes del bienestar laboral.

De igual manera, se plantea impulsar el desarrollo de habilidades personales
y colectivas, autoliderazgo, comunicacion, gestién emocional y manejo de
conflictos, para fortalecer la corresponsabilidad en la convivencia.

Finalmente, se recomienda potenciar el sentido de pertenencia institucional
mediante espacios que permitan reconocer la historia, valores y propdsito
de la entidad, favoreciendo asi una cultura organizacional mas cohesionada
y comprometida.

C. Dimension Inteligencia Emocional

Nombre del Espacio: Comprendiendo Mis Emociones

Objetivo: Fortalecer las competencias relacionadas con la gestion emocional frente
a la frustracion y el estrés en los funcionarios.

Temas abordados: Manejo del estrés, tolerancia a la frustracion, ansiedad y
empatia.

Logros 2025:
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e Desarrollo de una mayor conciencia emocional, permitiendo a los
funcionarios reconocer oportunamente sus estados de estrés, ansiedad y
frustracion.

e Aplicacion de herramientas practicas de autorregulacion emocional,
favoreciendo respuestas mas equilibradas ante situaciones laborales
exigentes.

e Incremento de la tolerancia a la frustracion, facilitando la adaptacién frente
a cambios, errores o dificultades propias del entorno de trabajo.

e Mejora en el manejo de la ansiedad, logrando mantener la calma y el
enfoque en situaciones de presion o alta demanda.

e Fortalecimiento de la empatia, promoviendo relaciones interpersonales mas
respetuosas, comprensivas y colaborativas.

e Durante el proceso formativo, los participantes lograron distinguir y
conceptualizar las emociones, los sentimientos y los estados de animo,
comprendiendo su funcidon adaptativa tanto a nivel fisiolégico como
cognitivo. Esta claridad permitié avanzar hacia una postura de no juicio
emocional, reconociendo que las emociones son respuestas naturales que
informan y orientan la accion.

e El grupo fortalecié su capacidad de introspeccidn, especialmente a través
del ejercicio "Qué es lo primero que siento”, donde pudieron conectar sus
emociones con los estimulos externos y sus interpretaciones subjetivas.
Esta practica evidencié la inmediatez de la reaccion emocional y les permitié
identificar la ventana de gestidn disponible antes de transformar la emocion
en comportamiento.

e Asimismo, los participantes asimilaron de manera efectiva el modelo del
Cerebro Triuno y los tres componentes de la emocion: fisioldgico, cognitivo
y expresivo. Esta comprensién integrada contribuyé a una mirada no
culpabilizadora sobre sus respuestas emocionales, logrando que la mayoria
verbalizara una lectura mas amplia y compasiva de sus propias reacciones
y las de los demas

El taller también permitié la incorporacién de herramientas practicas para la
continuidad del aprendizaje: EI Diario Emocional, como estrategia de
autoconocimiento y seguimiento del estado emocional. La Técnica del Seméaforo,
como método inmediato para autorregularse en situaciones de estrés, tension o
conflicto.

Como resultado, el grupo fortalecié su capacidad para:

- Identificar y nombrar adecuadamente las emociones propias y ajenas.

- Aplicar estrategias de autorregulacion emocional ante situaciones dificiles.

- Reflexionar sobre el equilibrio entre la vida personal, laboral y social.

- Promover actitudes de empatia, colaboracidon y autocuidado.

- Comprender y aplicar los fundamentos de la inteligencia emocional.

- Finalmente, los participantes expresaron un aumento en la autoconciencia,
mayor claridad sobre la gestion emocional y un compromiso explicito con
acciones personales de bienestar. También manifestaron la intencidon de
integrar estos aprendizajes en sus rutinas laborales, reconociendo que la
practica constante es clave para consolidar habitos que mejoren su
bienestar individual y la convivencia en el equipo.
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Recomendaciones 2026:

Se sugiere que el equipo continle incorporando las herramientas aprendidas
durante el taller para mejorar su respuesta frente a situaciones de presion
o alta demanda laboral. En particular, se recomienda aplicar técnicas como
la respiracion consciente, las pausas activas y la identificacion de detonantes
emocionales, con el fin de prevenir reacciones impulsivas y favorecer
decisiones mas equilibradas en momentos de tensidn, especialmente
cuando se trata de solicitudes técnicas o entrega de informes urgentes.
Asimismo, es importante establecer pautas claras de comunicacion, tales
como canalizar las urgencias por medios oficiales, confirmar la recepciéon de
la informacidon y utilizar mensajes precisos que eviten suposiciones o
malentendidos. Estos acuerdos contribuyen a ordenar el flujo de trabajo y
a disminuir la incertidumbre dentro del equipo.

Dado el alto nivel de participacion e interés demostrado por los asistentes,
se recomienda dar continuidad a espacios formativos que permitan
profundizar en el mundo emocional desde diferentes perspectivas. De igual
forma, se sugiere promover la practica cotidiana de las dos herramientas
entregadas en el taller, el Diario Emocional y la Técnica del Semaforo, para
consolidar habitos de autoconocimiento, gestion emocional y bienestar
general.

C. Dimension Integridad y ética de lo publico

Nombre del Espacio: Viviendo los Valores.

Objetivo: Fortalecer el compromiso de los servidores del Servicio Geoldgico
Colombiano con el Cdédigo de Integridad, promoviendo comportamientos éticos,
transparentes y orientados al servicio de las personas.

La actividad se estructurd en cinco momentos: una dinamica de integracién inicial,
la representacion de los valores del SGC mediante un sketch participativo, un foro
de discusion enfocado en principios éticos y buenas practicas, el reconocimiento
de iniciativas ejemplares y un cierre orientado al enfoque centrado en las personas.

Logros 2025:

Los servidores demostraron una mayor comprension y apropiacion del
Codigo de Integridad del SGC, reconociendo sus valores, principios y
lineamientos como referentes fundamentales para orientar su
comportamiento y desempefio en el ejercicio de la funcién publica.

Los servidores integraron los principios éticos en la toma de decisiones y en
sus practicas laborales cotidianas, asegurando coherencia entre el actuar
personal, los lineamientos institucionales y los objetivos misionales del
Servicio Geoldgico Colombiano.

Los servidores fortalecieron su capacidad de analisis, reflexidn y juicio ético
frente a dilemas propios del entorno laboral, permitiéndoles identificar
riesgos éticos y adoptar decisiones responsables, transparentes y alineadas
con la normatividad vigente.
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Los servidores identificaron, reconocieron y promovieron practicas
ejemplares alineadas con la integridad institucional, contribuyendo a la
difusion y replicabilidad de comportamientos éticos positivos dentro de los
equipos de trabajo.

Los servidores adoptaron un enfoque de servicio empatico, humano y
centrado en las personas, mejorando la calidad de la atencion vy
fortaleciendo relaciones basadas en el respeto, la dignidad y la comprensién
de las necesidades de usuarios y compaferos.

Los servidores contribuyeron al fortalecimiento de la cultura de integridad y
confianza institucional, generando un ambiente laboral mas transparente,
colaborativo y orientado al cumplimiento ético de la misidon del Servicio
Geolégico Colombiano.

Los servidores del Servicio Geoldgico Colombiano reafirmaron que la
vocaciéon de servicio y la integridad constituyen el nucleo de la identidad
institucional y la base que orienta su actuar publico. Reconocieron que estos
valores no sélo guian la conducta individual, sino que también sostienen la
confianza ciudadana y la legitimidad de la entidad. El taller permitio
profundizar en la importancia de mantener coherencia entre lo que se
piensa, se comunica y se ejecuta, entendiendo la integridad como un
ejercicio cotidiano de decisiones éticas, responsables y transparentes.
Durante las actividades, los participantes identificaron comportamientos
que fortalecen o se distancian de los valores institucionales, lo que facilitd
un analisis honesto de sus practicas diarias y de los retos que implica actuar
con ética en el sector publico. Este ejercicio generd una reflexion critica y
constructiva, permitié visibilizar buenas practicas y motivd compromisos
individuales y colectivos para fortalecer la vivencia real de los valores dentro
de la entidad.

Asimismo, se destaco la relevancia de la empatia, la coherencia y la claridad
en las actuaciones como pilares esenciales del servicio publico. El grupo
comprendidé que ofrecer un servicio con sentido humano implica escuchar
activamente, comprender las realidades de las personas y responder con
compromiso y responsabilidad frente a sus necesidades. Las dinamicas
promovieron la colaboracién, la construccién de confianza y el equilibrio
entre el cumplimiento de los objetivos institucionales y el bienestar de
quienes integran la organizacién.

Recomendaciones 2026:

Como resultado del proceso, surgieron propuestas para consolidar una
cultura de integridad mas robusta, entre ellas fortalecer los canales de
comunicacién ética, promover espacios periddicos de didlogo sobre valores
institucionales e implementar practicas de reconocimiento a
comportamientos ejemplares. Estas iniciativas reflejan un compromiso
genuino por mantener la integridad como un valor vivo que se evidencia en
cada relacion, decisién y accion dentro del Servicio Geoldgico Colombiano.

Los participantes resaltaron la importancia de impulsar campafas
institucionales amplias y articuladas que promuevan los valores éticos en
todas las areas, garantizando la participacién activa tanto de servidores de
planta como de contratistas. Consideran fundamental que estas campafias
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sean permanentes, visibles y construidas desde experiencias significativas
que faciliten la apropiacidn de los principios del servicio publico.

Asimismo, enfatizaron la necesidad de replicar los espacios formativos en
cada dependencia, asegurando que todos los equipos reflexionen sobre los
valores institucionales y puedan vincularlos con su labor diaria. Para ello,
proponen realizar sesiones periddicas con metodologias participativas,
vivenciales y ludicas que permitan interiorizar los valores desde la practica
y no solo desde lo declarativo.

El grupo coincidi6 en que el proceso debe iniciarse desde los niveles
directivos, promoviendo que los lideres sean ejemplo de integridad,
transparencia y coherencia. Esta visidon implica un trabajo en cascada que
permee todos los niveles de la organizacidén y que fortalezca la confianza y
la credibilidad institucional.

De igual manera, se identificaron acciones concretas para fortalecer la
cultura institucional y garantizar la vivencia real de los valores, tales como:

- Verificar de manera peridédica el ambiente laboral, las condiciones de
trabajo y los espacios.

- Implementar mecanismos de apropiacion social del conocimiento
dirigidos a la ciudadania y demas grupos de valor.

- Organizar eventos que visibilicen el portafolio de productos y servicios
de la entidad.

- Definir y socializar procedimientos claros, promoviendo jornadas de
apropiacidn que incluyan actividades practicas, retroalimentacién y
acompanamiento por parte de los directivos.

- Desarrollar talleres creativos que permitan comprender y usar los
procedimientos de forma mas didactica, incorporando incentivos que
motiven la participacién.

- Implementar estrategias continuas para interiorizar los valores
institucionales, como trabajar un valor por mes, generar actividades
IUdicas, visibilizar mensajes en toda la entidad (“¢Cual es el personaje
saludable de hoy?”) y llevar personajes o dindmicas a los diferentes
equipos.

- Aprovechar eventos corporativos —como olimpiadas, celebraciones o
cierres de afio— para reforzar los valores desde actividades de
integracion vy reflexién.

En conjunto, estas acciones buscan fortalecer una cultura organizacional
sdlida, coherente y sostenible, donde los valores no se limiten al discurso
institucional, sino que se reflejen en las practicas cotidianas, las relaciones
laborales y la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania.

D. Mejoramiento del clima laboral en los equipos de trabajo

Direccion de Hidrocarburos:

El equipo concluye que posee las capacidades, la disposicién y los aprendizajes
necesarios para seguir avanzando. Consideran que fortalecer la seguridad
psicologica, mejorar la articulacion y mantener canales de comunicacién claros
sera determinante para consolidar un entorno colaborativo, confiable y orientado
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a lograr resultados sostenibles, entendiendo que su analisis los llevé a las
siguientes conclusiones frente a comportamientos y situaciones presentes:

Se identifica un ambiente laboral permeado por la descalificacién de ideas y
productos generados por los equipos, lo que genera temor a opinar y afecta la
participacion. Este comportamiento desmotivador, sumado a comentarios pasivo-
agresivos, limita la expresion abierta y deteriora la confianza interna.

También se evidencia una falta de articulacién, comunicacidén y socializacion tanto
de los objetivos como de la relevancia de los proyectos, asi como escasos espacios
de intercambio entre los grupos. Esto contribuye a que las personas no se sientan
incluidas en los procesos de la entidad ni conectadas con los lineamientos, guias o
estructuras existentes.

En cuanto a la relacion con la alta gerencia, aunque existe apertura para escuchar
ideas y discutir decisiones, dicha apertura opera principalmente dentro de limites
técnicos definidos, especialmente frente a temas estratégicos como la transicion
energética justa, lo que restringe la posibilidad de proponer aspectos técnicos
distintos o innovadores.

Se percibe insuficiente reconocimiento al trabajo individual y a los aportes de cada
persona, lo que impacta la valoracién del esfuerzo y el compromiso.

En conjunto, estos factores evidencian la necesidad de fortalecer la comunicacion
asertiva, la participacion segura y el reconocimiento, asi como de evitar practicas
descalificativas que afectan el clima de trabajo y la colaboracion.

Para 2026 proponen:

- Generar espacios para intercambio de saberes y conocimientos entre los
diferentes grupos de trabajo/equipos —técnicos y/o administrativos—.

- Espacios de socializacion integradores para generar confianza vy
conocimiento, para favorecer la articulacion en los proyectos.

- Generar cultura y respeto a la posibilidad de preguntar y argumentar con
una disposicidn a la escucha.

- Hay informacidn que es transversal a la entidad y socializarla con las
personas de la direccion, desde la misma direccién y grupos, de manera
continua.

Estilo de Liderazgo:

Se evidencia una lider altamente comprometida, con un estilo reflexivo, analitico
y orientado a resultados. Tanto asi, que a pesar de estar como directora
encargada, se mantuvo toda la jornada trabajando con el equipo. Demuestra
apertura hacia la innovacion, disposicidn para el aprendizaje continuo y una visiéon
clara sobre las metas que desea alcanzar junto con su equipo. Su comunicacién es
directa, enfocada y coherente con los objetivos planteados.
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Asimismo, se percibe un equipo que reconoce y valora su liderazgo, mostrando
compromiso con el trabajo conjunto y respeto por su guia. Durante todo el taller,
la lider participd activamente, se integrdé en cada actividad y promovié que el grupo
aprovechara el espacio para fortalecer capacidades, generar nuevas ideas y
construir mayor claridad sobre su desarrollo colectivo.

La lider manifesta interés en continuar con este tipo de procesos, pues los
considerd altamente Utiles y enriquecedores. A pesar de que, por la coyuntura del
momento y la composicion actual del equipo, solo pudieron participar algunas
personas, resaltd la importancia de replicar estos ejercicios con la totalidad del
grupo, incluidos los contratistas, en momentos de menor carga operativa para
facilitar la participacién plena. También mostré disposicidn para seguir
profundizando en aspectos relacionados con la seguridad psicolégica y valoré
especialmente la posibilidad de abrir espacios que permitan conectar mas desde
la dimension humana, el ser, y no Unicamente desde las tareas y competencias
técnicas. Otro aspecto que considerd fundamental y necesario de continuar
desarrollando es el relacionado con diversidad. Destacd la importancia de
profundizar en este tema para fortalecer las relaciones dentro del equipo y mejorar
la comprensién mutua.

- Direccion Recursos Minerales

El grupo identifica claramente que es fundamental seguir consolidando un entorno
donde las personas se sientan seguras para expresarse, proponer ideas y asumir
nuevos desafios. Consideran que este tipo de clima favorece la cooperacidn
auténtica y amplia las posibilidades de aprendizaje colectivo. También resaltan que
este propodsito requiere una comunicacién mas intencional, un flujo constante de
saberes y una coordinacion mas estrecha entre los diferentes equipos de la
Secretaria, especialmente dado que conviven perfiles de planta y contratistas.

Con esta mirada, expresaron su intencién de difundir lo trabajado y promover
espacios que faciliten la interaccion entre todos los grupos, permitiendo ampliar
perspectivas y fortalecer el trabajo conjunto. Manifestaron, ademas, un alto interés
en que estos encuentros se repitan con mayor regularidad, ya que perciben que
generan un impacto positivo en la integracion y el fortalecimiento institucional.

Otro punto de atencién fue la necesidad de consolidar la confianza dentro del
equipo. Seflalaron que reconocer avances, mantener una actitud abierta al
intercambio y comprender las dinamicas internas contribuye a relaciones mas
estables y productivas.

Igualmente, subrayaron el valor de promover una postura propositiva, donde el
apoyo mutuo y el reconocimiento de aportes se conviertan en practicas habituales
que aumenten la motivacién y la coherencia en el trabajo conjunto.

Liderazgo del equipo:

Se evidencid un liderazgo sdlido, reflexivo y orientado a resultados, ejercido por
una lider comprometida, abierta a la innovacién y al aprendizaje continuo. Su
comunicacién clara y enfocada facilité la participacién del equipo, que demostro
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respeto y valoracién por su guia- La lider se integré activamente en todas las
actividades, impulsando que el grupo aprovechara el espacio para fortalecer
capacidades, generar ideas y avanzar en su desarrollo colectivo.

Al finalizar, expresd un alto nivel de satisfaccién con el proceso, resaltando su
utilidad y manifestando interés en repetirlo con la totalidad del equipo —incluidos
los contratistas— en momentos de menor carga laboral para asegurar una
participacion mas amplia.

Mostré especial interés en seguir profundizando en temas como la seguridad
psicologica y la conexién humana dentro del equipo, mas alld de las tareas y
funciones técnicas. Asimismo, destacé la relevancia de continuar trabajando las
diferencias intergeneracionales, considerandolas esenciales para mejorar la
comprension mutua, fortalecer relaciones y potenciar las sinergias del grupo.

- Direccion de Gestion de Informacion.

El equipo se caracteriza por ser un grupo sélido, cohesionado y bien articulado,
donde predomina el gusto por las tareas, la comunicacion franca y un alto nivel de
empatia y cooperacion. No se identifican rivalidades personales ni tensiones por
ego; por el contrario, se evidencia un interés genuino por compartir conocimientos,
transmitir aprendizajes y crecer colectivamente.

El humor emerge como un recurso valioso que fortalece los vinculos y favorece un
clima de interaccion saludable.

Aunque existe una dindmica colaborativa consolidada, el grupo reconoce que aun
es necesario fortalecer algunos aspectos comunicativos, especialmente en la
formulacion de preguntas, la capacidad de parafrasear y la adaptacion a los
distintos ritmos de trabajo.

La participacidén de las seis personas asistentes mostré un equipo comprometido y
estable; sin embargo, se considera importante ampliar estos espacios al resto del
equipo, sin importar su modalidad contractual, para favorecer una integracion mas
amplia y coherente con el tamafo real del grupo.

Finalmente, se resaltd que dos de los asistentes, Alejandro y Henrry, estaran
vinculados préximamente a otras direcciones o dependencias, informacion
relevante para la continuidad de los procesos colectivos y la composicién futura
del equipo.

El grupo destaco el valor de los espacios de encuentro entre personas de distintas
trayectorias y generaciones, pues facilitan la transmisién de saberes, fortalecen
las capacidades colectivas y preservan el conocimiento institucional. En esta
misma linea, resaltaron la importancia de los procesos de formacion en liderazgo,
considerando que brindan herramientas para acompafar a otros desde el ejemplo,
la gestion emocional y una comunicacién que inspire.

También identificaron la necesidad de mejorar la circulacién de la informacion y
fortalecer la comunicacién, reconociendo los distintos estilos, escuchando con
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apertura y ofreciendo retroalimentacion clara y respetuosa, aspectos clave para
consolidar la confianza y el desarrollo del equipo.

Sefalaron que el trabajo remoto ha exigido mayor adaptacién, organizacién y
precision comunicativa, haciendo de la flexibilidad una habilidad esencial para
responder a los cambios sin afectar el bienestar ni el desempefio.

Asimismo, valoraron la creacién de ambientes mas humanos y cercanos, que
promuevan la integracidon y faciliten la coordinacién colaborativa en torno a un
proposito compartido. Finalmente, subrayaron que las conversaciones abiertas y
oportunas son fundamentales para fortalecer relaciones auténticas, derribar
barreras y aprovechar la diversidad de perspectivas para avanzar conjuntamente.

Liderazgo del equipo:

El director es percibido por el equipo como un lider integral, cuya experiencia y
profundo conocimiento del contexto institucional se traducen en una guia sélida y
confiable. Su estilo de liderazgo no se limita a la direccién operativa; por el
contrario, se destaca por su capacidad de integrarse con autenticidad en los
espacios de didlogo, escucha y construccion colectiva, demostrando una
comprensiéon amplia y madura de las dindmicas del equipo y de los retos que
enfrentan.

Los participantes resaltan en él a una persona humana, cercana y altamente
comprometida, que orienta sus acciones hacia el bienestar de quienes lo
acompafan. Su enfoque se basa en apoyar, cuidar y fortalecer las relaciones que
sostienen el trabajo conjunto, actuando como un referente que inspira confianza
y genera un ambiente de respeto y colaboracion.

Asimismo, reconocen su papel como impulsor de la unidad y la cohesion,
promoviendo practicas de cooperacion y manteniendo vivo el propdsito que
caracteriza la labor de la direccion. Su liderazgo reafirma la importancia de
preservar la esencia del servicio, consolidar una cultura institucional sustentada
en la empatia y el orgullo de pertenecer al equipo y al Servicio Geoldgico
Colombiano.

En conjunto, el grupo valora en él a un lider con visién, trayectoria y sensibilidad
humana, capaz de equilibrar lo técnico y lo relacional, y de orientar al equipo hacia
un desarrollo sostenido y significativo.

- Direccion de Geoamenazas

El grupo destacé la importancia de crear espacios que faciliten el conocimiento
mutuo, la interaccién y la construccion de confianza, pues estos escenarios
fortalecen la colaboracion, la empatia y la cohesién del equipo. Consideran esencial
promover entornos mas humanos, accesibles y cercanos, donde el didlogo, la
integracion y el sentido de pertenencia impulsen el trabajo conjunto.
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Asimismo, reconocieron que el trabajo remoto ha exigido desarrollar mayor
adaptacion, organizacion y efectividad comunicativa, valorando la flexibilidad como
una habilidad clave para sostener la productividad y el bienestar.

En cuanto a la comunicacién, subrayaron la necesidad de mejorar los canales y
estilos de interaccién, fomentando la escucha activa, la claridad al expresar ideas
y la retroalimentacidn oportuna y respetuosa. Estos intercambios son
fundamentales para fortalecer la confianza y el crecimiento colectivo.

El grupo también reafirmé la relevancia de la formacion en liderazgo, sefalando
que comprender y practicar un liderazgo basado en el ejemplo, la comunicacién
asertiva y la gestion emocional contribuye a consolidar equipos soélidos y
orientados al proposito.

Finalmente, valoraron profundamente los espacios de didlogo intergeneracional,
pues permiten compartir aprendizajes, transmitir saberes y preservar el
conocimiento institucional. Consideran que la convivencia de distintas
generaciones es una oportunidad para enriquecer las capacidades colectivas y
asegurar la continuidad de las practicas construidas a lo largo del tiempo.

Liderazgo del equipo:

Los participantes manifestaron con gran aprecio la presencia de la directora del
area técnica durante el desarrollo del taller, destacando su interés y disposicién
para acompafar el proceso, aun cuando se encontraba atravesando un malestar
de salud. Este gesto fue interpretado como una muestra clara de compromiso,
liderazgo cercano y profundo sentido humano, cualidades que inspiran confianza
y motivacion en el equipo.

Asimismo, los asistentes expresaron que su participacién simboliza el respaldo y
la coherencia de una lider que no solo orienta desde la gestién, sino que también
se involucra de manera genuina en los espacios de encuentro, escucha vy
crecimiento colectivo. Reconocen en ella a una persona comprometida con el
bienestar de quienes conforman la direccidon, que asume su cargo con la intencién
de cuidar a su equipo, fortalecer los vinculos y mantener viva la esencia del servicio
que distingue a esta dependencia. Durante su presencia, aunque breve, reafirmoé
como el propésito de preservar el alma del servicio, fomentar la unidad y proyectar
una cultura institucional basada en la empatia, la colaboracién y el sentido de
pertenencia.

- Direccion de Asuntos Nucleares

El grupo expres6 que atraviesa diversas situaciones que impactan su bienestar y
dindmica laboral. En primer lugar, manifestaron sentimientos de frustracion y
desmotivaciéon frente a los recientes cambios de rol, pues perciben que algunas
reasignaciones no corresponden con su perfil 0 experiencia, afectando tanto su
compromiso como la eficiencia en sus tareas.

También identificaron tensiones derivadas de egos, diferencias personales y estilos
de comunicacién contrastantes, lo que en ocasiones dificulta el acuerdo y genera
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choques. Reconocen que parte de estas dificultades se debe a la falta de flexibilidad
para comprender otras perspectivas; sin embargo, son conscientes de la necesidad
de fortalecer la empatia, la apertura y la gestion constructiva de las diferencias
para consolidar relaciones mas respetuosas y colaborativas.

En el marco de las iniciativas de equidad de género, algunos participantes
sefalaron percepciones de desequilibrio, indicando que en ocasiones los hombres
se sienten excluidos de ciertos espacios 0 que sus experiencias no siempre son
visibilizadas. Esto abre Ila oportunidad de avanzar hacia un enfoque
verdaderamente inclusivo que favorezca la participacidon equitativa y la prevencion
de cualquier forma de discriminacion.

El grupo destacé el valor de compartir experiencias y conocimientos,
especialmente en un contexto de alta especializacién y cambios generacionales.
Consideran esencial contar con espacios de intercambio que permitan transmitir
saber practico y garantizar la continuidad del conocimiento institucional.

En relacion con las habilidades del equipo, comprendieron que la claridad
comunicativa es clave para lograr entendimiento, pues cada mensaje requiere
precisidon y contexto para evitar interpretaciones mediadas por experiencias o
emociones individuales. Asimismo, reconocieron que el trabajo colaborativo se
sustenta en cinco pilares: compromiso, comunicacion, confianza, coordinacion y
consistencia, elementos que, al integrarse, fortalecen la cohesién y los resultados.

Finalmente, reflexionaron sobre la empatia y la apertura como competencias
fundamentales. Identificaron que ponerse en el lugar del otro facilita la
comprensiéon y reduce malentendidos, y que enfrentar el temor hacia lo
desconocido con curiosidad permite derribar prejuicios y construir relaciones mas
humanas. Este proceso favorece un clima donde la diversidad se reconoce, la
colaboracién se potencia y los vinculos se consolidan desde la confianza y el
respeto mutuo.

Liderazgo:

Los participantes valoraron de manera especialmente positiva la presencia del
director durante la sesidon. A pesar de su agenda limitada, reconocieron su
disposicién para acompafar el encuentro y destacaron que hacia mucho tiempo no
contaban con la participacion directa de un lider en estos espacios. Para el equipo,
este gesto fue interpretado como una sefal clara de apertura, compromiso y
cercania, lo que generd una mayor sensacion de respaldo institucional.

El Director Técnico manifestd su interés en seguir participando en estos espacios
y reconocid que su transicién de par a lider ha implicado retos importantes. Este
cambio ha exigido redefinir relaciones, gestionar percepciones, equilibrar la
cercania con la autoridad y afrontar tensiones propias de una reconfiguracién
interna del equipo. Tanto él como los participantes coincidieron en la necesidad de
fortalecer espacios de didlogo y colaboracion que permitan ajustar expectativas,
reconstruir vinculos y avanzar hacia un liderazgo mas participativo y cohesionado.

- Direccion de Geociencias Basicas
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El encuentro inici6 con una fuerte resistencia expresada en quejas,
cuestionamientos y una disposicidn inicial poco favorable. El grupo mostré un estilo
marcadamente analitico, centrado en preguntas de detalle y en la busqueda
constante de justificacion ldgica, lo que dificulté su apertura al aprendizaje
experiencial, especialmente en actividades que exigian vulnerabilidad. Este
comportamiento fue mas evidente en las personas con mayor antigiedad en la
entidad, quienes se mostraron mas escépticas frente a la dimensiéon emocional del
taller. Incluso una de las participantes expresd que el término “intervencion” le
generaba la sensacion de “castigo”; sin embargo, esta percepcion fue resignificada
a lo largo del dia con el acompafiamiento del facilitador, logrando una participacién
mas abierta y disfrute de las actividades.

A pesar de las resistencias iniciales, la jornada permitié construir una base
conceptual soélida sobre el trabajo colaborativo a partir del modelo de las 5 C de
Tom Peters y la metafora de La Red, que facilitdé la identificaciéon del propdsito
comun y de los aportes individuales al equipo. Asimismo, mediante el ejercicio de
los palillos y la explicacion de los actos del habla (pedidos, ofertas y promesas),
los participantes reforzaron elementos clave de la comunicacién efectiva vy
asertiva.

El taller también logré generar conciencia sobre los sesgos inconscientes (género,
edad, belleza, percepcién) y sus impactos en las relaciones y la toma de decisiones.
Esto abrid espacio para reflexionar criticamente sobre diversidad, equidad,
inclusién y enfoque diferencial. A través de ejercicios, conversaciones guiadas,
actividades de confianza y recursos audiovisuales, el grupo pudo cuestionar sus
propios juicios, creencias y formas de interaccion que podrian reproducir
estereotipos o practicas excluyentes.

En conjunto, la jornada avanzdé desde la resistencia hacia una mayor apertura,
logrando integrar elementos conceptuales, experienciales y reflexivos orientados
a fortalecer la comunicacién, el trabajo colaborativo y la comprension de la
diversidad en el entorno laboral.

Esta direccidon, a diferencia de las otras, solicita replantear el formato de los
espacios formativos y plantea las siguientes recomendaciones para optimizar la
participacion y el impacto:

- Ofrecer micro-talleres tematicos opcionales (p. ej., Comunicacion, Inclusién,
Gestién del Sesgo) en lugar de un taller Unico y obligatorio. Permitir que
cada persona elija al menos un modulo favorece la autonomia, disminuye la
resistencia inicial y se ajusta a distintos estilos de aprendizaje.

- Fortalecer la comunicacion previa a los encuentros, explicando de manera
clara cdmo los contenidos se conectan con los retos actuales y las metas
estratégicas del SGC. Esto contribuird a que los talleres sean percibidos
como herramientas de alto valor para el desempefio, y no como obligaciones
administrativas.

- Reemplazar las jornadas extensas de 8 horas por sesiones mas breves y
periodicas, de aproximadamente 2 horas por modulo. Este formato facilita
la concentracién, mejora la disposiciéon del equipo y permite aplicar los
conceptos gradualmente entre una sesion y otra.
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- Secretaria General, Direccion General, Oficina Asesora Juridica y
Oficina de Control Interno:

El grupo identificé diversos desafios que inciden en su dindmica de trabajo,
especialmente relacionados con la articulacidon entre areas, la coordinacién de
tareas y la claridad en los procesos, aspectos que actualmente generan
imprecisiones, retrasos y esfuerzos duplicados. La forma en que circula la
informacidon también afecta la organizacion, la concentracién y la continuidad de
las acciones.

Se sefialé que ciertos comportamientos individuales, como el trabajo aislado o la
tendencia a cumplir Unicamente con lo basico, limitan el aprendizaje colectivo y la
construccién colaborativa de soluciones. Por ello, la comunicacidn, en particular la
escucha activa y la expresion clara de ideas, sigue siendo un elemento critico para
mejorar las relaciones y evitar malentendidos.

El equipo reconocid que factores como la movilidad de personal, la pérdida de
memoria institucional y la inseguridad frente a ciertos temas impactan su
desempefio. Por ello valoran abrir espacios que faciliten compartir experiencias,
aclarar procedimientos y generar un ambiente cercano donde puedan expresar
inquietudes y avanzar con mayor seguridad.

Ademas, identificaron que la diversidad de personalidades, trayectorias y
habilidades puede generar tensiones, especialmente entre colaboradores nuevos
y antiguos, pero también constituye una oportunidad para complementar
capacidades y enriquecer los procesos. Esto exige promover practicas de inclusion,
clarificacidon de roles y apertura para integrar distintas formas de trabajo.

El grupo resaltd la importancia de fortalecer la confianza, reconocer logros y
mantener una actitud propositiva, donde apoyar y valorar a los demas sea parte
de la rutina diaria, impulsando la cohesion y el sentido del trabajo conjunto.

Igualmente, destacaron desafios asociados a la gestién del cambio, subrayando la
necesidad de adaptarse, mantener equilibrio emocional y operativo, y construir
flexibilidad para sostener transformaciones. También enfatizaron que Ila
articulacion y el profesionalismo son pilares para coordinar esfuerzos, garantizar
una comunicacién efectiva y asegurar fluidez en el trabajo entre las distintas areas.

Finalmente, el grupo concluye que, a pesar de los retos identificados, cuentan con
las capacidades, la disposicion y los aprendizajes necesarios para seguir
trabajando de manera conjunta en el fortalecimiento del clima organizacional.
Consideran que, al mantener el didlogo abierto, reconocer los aportes de todos e
impulsar practicas de inclusidon y coordinacion, podran avanzar hacia un entorno
mas colaborativo, equilibrado y orientado a resultados.

Liderazgo:
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Durante la primera parte del taller se contd con la presencia de la Secretaria
General, quien participd activamente en las dindmicas iniciales y acompafid al
equipo en varias de las actividades propuestas. Su asistencia aporté legitimidad al
espacio y mostré interés por conocer de primera mano las experiencias del grupo.

No obstante, se percibid cierta reserva en su interaccién con los demas. Mas que
una sefal de desinterés, se interpreta esta actitud como una forma de reserva,
prudencia o incluso timidez ante el tipo de ejercicios realizados. También se
evidencio que, si bien la comunicacién con ella fue siempre respetuosa y cordial,
existe una distancia marcada entre su rol y el vinculo cotidiano que sostienen los
demas integrantes del equipo. A pesar de ello, la participacion fue valorada y se
reconoce que estos encuentros pueden abrir oportunidades para fortalecer
gradualmente la cercania, el acompafiamiento y la construccion de confianza entre
los distintos niveles de liderazgo.

Se sugiere generar espacios de interaccion e integracién con su equipo de trabajo
que permita fortalecer las relaciones y eliminar barreras que restrinjan la
comunicacién horizontal.

- Sede Cali

El equipo manifiesta una clara disposicion para identificar y abordar las
necesidades cotidianas que surgen en su dinamica laboral, entendiendo que estos
procesos de reflexion e intervencion continua son fundamentales para su
crecimiento como compaferos y colaboradores. Reconocen que el buen clima que
han construido se sostiene en la diversidad de experiencias, conocimientos y
formas de ser, elementos que enriquecen la convivencia y potencian la capacidad
colectiva.

Asimismo, destacan la resiliencia del grupo frente a situaciones que escapan de su
control, en especial aquellas derivadas de la centralizacién de procesos fuera de
su espacio habitual. A pesar de estos desafios, el equipo ha logrado mantener
estabilidad, adaptarse y responder con soluciones colaborativas.

De manera consciente, sefialan la importancia de cuidar sus interacciones en el
entorno laboral, evitando que la presion o los afanes del dia a dia lleven a
comportamientos que puedan incomodar, afectar o agredir a otros, incluso de
forma involuntaria. Aunque expresan abiertamente sus carencias o dificultades
relacionales, el equipo se caracteriza por defender el caracter y proceder de cada
integrante, mostrando comprensién ante las reacciones y particularidades
individuales.

Finalmente, reconocen el valor de contar con espacios de bienestar colectivo.
Consideran que la cercania y el encuentro permiten comprender el contexto de los
demas, fortalecer vinculos y resolver dificultades con mayor claridad y humanidad.
Para ellos, estos escenarios no solo favorecen el clima laboral, sino que también
impulsan el desarrollo personal y el sentido de comunidad dentro del grupo.

Sugerencias:
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- Implementar una programacién estable de mensajes, contenidos Yy
recordatorios que refuercen de manera continua las estrategias, acuerdos y
comportamientos deseados dentro de la sede. Estas parrillas deben incluir
buenas practicas, alertas tempranas sobre riesgos relacionales, mensajes
de reconocimiento y lineamientos para una convivencia saludable. Su
proposito es mantener activa la reflexion colectiva y sostener un ambiente
laboral positivo de forma permanente, no solo durante los espacios
formativos.

- Programar reuniones regulares que permitan revisar como se estan viviendo
los acuerdos y dinamicas internas. En estos espacios, el equipo podra
identificar cudles comportamientos estan fortaleciendo el clima laboral y
deben mantenerse, asi como aquellos que generan ruido o no aportan a la
cohesién. Esta recurrencia favorece el seguimiento, la retroalimentacion
continua y la toma de acciones preventivas antes de que las tensiones
escalen.

- Ofrecer sesiones voluntarias y confidenciales de acompafiamiento
psicosocial para quienes lo requieran. Estos espacios permitirdn abordar
situaciones personales o laborales que estén afectando el bienestar, brindar
herramientas de gestion emocional y fortalecer habilidades relacionales.
Ademas, contribuyen a reducir resistencias, mejorar el vinculo con la
organizacién y promover un cuidado mas integral de cada colaborador.

Inteligencia Emocional: Comprendiendo mis emociones

Los participantes de esta sede Cali, reconocen la relevancia que las emociones
tienen en el ejercicio cotidiano de sus funciones, comprendiendo que su estado
emocional influye directamente en la toma de decisiones, la comunicacién, el trato
con los demas y la calidad del trabajo realizado, especialmente en contextos que
exigen precision y alta responsabilidad.

Interactian desde una comprension mas amplia de la humanidad, incorporando la
idea de que cada persona responde y actua de manera distinta seglin su
experiencia emocional. Esta perspectiva les permitié abordar las relaciones
laborales desde una légica mas empatica, respetuosa y consciente de las diversas
formas de sentir, reaccionar y procesar la informacién.

Se cuestionan frente a las nuevas tendencias y retos de la salud mental en el pais,
reflexionando sobre como estos fendmenos inciden en los entornos laborales, en
la estabilidad emocional de los equipos y en la necesidad de fortalecer estrategias
de cuidado colectivo. Este analisis evidencid su interés por comprender el impacto
del estrés, la sobrecarga y las presiones externas en su rendimiento y bienestar.

Identifican la necesidad de profundizar en su mundo emocional, reconociendo la
importancia de hacer consciente lo que sienten con frecuencia para poder
gestionarlo de manera adecuada. Este proceso implica desarrollar habilidades de
autorregulacion, reconocimiento de patrones emocionales y practicas que les
permitan mantener equilibrio personal, mejorar sus relaciones interpersonales y
generar ambientes laborales mas saludables.

- Sede Medellin
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El grupo abrié conversaciones significativas desde sus propias experiencias,
permitiendo que cada participante se mostrara en su dimensién humana vy
generara un espacio de encuentro auténtico. A lo largo del ejercicio, se mostraron
altamente participativos, expresando dudas vitales y compartiendo inquietudes
gue revelan un proceso interno de busqueda, cuestionamiento y crecimiento
personal.

Este ambiente de confianza habilité una reflexién profunda en la que cada persona
quiso intervenir desde su vivencia, con la intencidén explicita de reorganizar su
forma de actuar y relacionarse a partir de ahora. La mayoria expuso con
transparencia sus dificultades, no como quejas, sino como oportunidades para
revisar alternativas de solucidn desde diferentes perspectivas y ampliar la
comprension colectiva.

Los participantes resaltaron la importancia de que las conversaciones dentro del
equipo se enmarquen en un tono mas organico y relacional, menos condicionado
por lo técnico y mas orientado a la conexidon humana. Reconocen que este enfoque
favorece la empatia, la escucha y la construccién conjunta.

Ademas, expresaron que aun enfrentan ciertos retos culturales en relacion con la
diversidad y sus implicaciones en las dindmicas cotidianas. Sin embargo, se ven a
si mismos como un equipo en proceso de aprendizaje, dispuesto a profundizar,
cuestionarse y mejorar continuamente para relacionarse de una manera mas
consciente, respetuosa e inclusiva.

Tener presente que muy pocas personas llegan al espacio de capacitacion, desde
el apoyo en la sede mencionan que en general, la sede es poco participativa en
estos eventos.

Sugerencias:

Proponen crear y sostener escenarios donde tanto contratistas como personal de
planta puedan participar de manera conjunta, garantizando que toda la sede
acceda a la misma informacién, lineamientos y oportunidades de formacién. Esto
no solo fortalece la cohesidon interna, sino que también evita brechas de
comunicacién y promueve un sentido de pertenencia mas amplio entre quienes
integran la regional. La intencién es consolidar espacios inclusivos, donde cada
persona se sienta legitimada para aportar, expresar inquietudes y construir
soluciones de manera colectiva.

Resulta necesario evaluar los mecanismos actuales de comunicaciéon con Bogota,
ya que existe un sentimiento generalizado de que las regionales no son
suficientemente escuchadas dentro de los procesos de toma de decisiones. Se
propone establecer canales mas fluidos, bidireccionales y oportunos que permitan
visibilizar las necesidades, particularidades y aportes de las sedes regionales. Un
didlogo mas activo con el nivel central contribuiria a reducir la percepcién de
centralizacién excesiva, aumentar el reconocimiento del trabajo territorial y
favorecer decisiones mas coherentes con las realidades locales.
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- Sede Popayan

Durante la jornada se evidencié una alta participacion y entusiasmo, reflejados en
la disposicion activa de los equipos para involucrarse en cada una de las dindamicas
y profundizar en el fortalecimiento de sus competencias. Los participantes
resaltaron la relevancia del tema frente a la realidad institucional, reconociendo
que aspectos como la comunicacién y la gestion del cambio son fundamentales
para responder a los retos actuales.

El espacio logré consolidar un clima de confianza y apertura, donde las personas
se sintieron seguras para expresar ideas, inquietudes y emociones sin temor al
juicio. Esta atmdsfera favorecié conversaciones significativas que promovieron una
mirada mas consciente sobre la cultura organizacional.

Como resultado, se generé un impacto positivo en la reflexion colectiva,
especialmente en torno a la importancia de asumir la diferencia como un recurso
estratégico para la cohesidn, la colaboracién y el fortalecimiento del trabajo en
equipo. El taller permiti6 comprender que la diversidad no solo enriquece las
perspectivas, sino que también impulsa la construccion de un entorno institucional
mas humano, inclusivo y orientado al aprendizaje compartido.

Sugerencias:

Es importante reconocer que toda transformacion genera incomodidad vy
resistencia natural en los equipos. Por ello, se sugiere implementar acciones que
ayuden a los colaboradores a soltar lo anterior, comprender el momento presente
y prepararse para construir nuevas formas de trabajo. Un acompafiamiento
cercano, a través de espacios reflexivos, actividades vivenciales y ejercicios que
fortalezcan la resiliencia y la gestién de la incertidumbre, puede facilitar que las
personas asuman el cambio con mayor disposicidon, confianza y claridad. Esto
contribuye a posicionar el cambio como parte de la cultura institucional y no solo
como un proceso puntual.

Se recomienda desarrollar campafas que resalten el valor de la diferencia y
promuevan relaciones laborales basadas en el respeto, la colaboracién y la
empatia. Estas iniciativas pueden incluir testimonios de colaboradores, actividades
colectivas que fomenten el reconocimiento mutuo y encuentros peridédicos que
refuercen practicas de autocuidado y diversidad. Integrar espacios facilitados por
Compensar permitird mantener un mensaje coherente, inspirador y sostenido en
el tiempo, potenciando una cultura organizacional mas humana, accesible y
consciente.

Inteligencia emocional: Comprendiendo mis emociones

El grupo se caracterizé por una calidez humana notable, lo que facilité desde el
inicio un ambiente de confianza, apertura emocional y cercania entre los
participantes. Esta disposicidn permitié que las reflexiones fueran genuinas y que
los ejercicios de autocuidado e inteligencia emocional fluyeran con naturalidad,
fortaleciendo la cohesién y el sentido de apoyo mutuo.
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A lo largo del taller, se evidencié una participacion activa y colaborativa, en la que
los asistentes compartieron experiencias personales y profesionales,
enriqueciendo el aprendizaje colectivo. Su disposicion a escuchar, dialogar vy
construir en conjunto reflejé un compromiso auténtico con el proceso formativo.

El grupo mostré una clara apropiacion de los aprendizajes y una motivacién por
integrar de inmediato las herramientas trabajadas, especialmente aquellas
orientadas al manejo del estrés, la resiliencia y el autocuidado, tanto en su vida
personal como en el entorno laboral. Este interés reafirmé su intencidon de
promover cambios sostenibles en beneficio del bienestar individual y del equipo.

Finalmente, la jornada fortalecié el sentido de comunidad y pertenencia,
resaltando la importancia de los espacios que fomentan la empatia, la colaboracion
y el cuidado mutuo. Los participantes coincidieron en que estas practicas
contribuyen directamente a prevenir el desgaste laboral, mejorar la convivencia y
consolidar vinculos mas saludables dentro de la entidad.

- Sede Pasto

Los participantes fortalecieron de manera significativa su sentido de pertenencia y
compromiso  colectivo, mostrando  mayor  disposicion para asumir
responsabilidades compartidas y trabajar desde los principios fundamentales de la
colaboracién. Al mismo tiempo, ampliaron su comprension sobre la diversidad y la
inclusién, reconociendo la influencia de los sesgos inconscientes en las relaciones
laborales y valorando la empatia, la competencia cultural y el respeto como pilares
para construir ambientes mas humanos y equitativos.

De manera conjunta, desarrollaron sensibilidad frente a los distintos tipos de
diversidad presentes en los equipos, entendiendo su potencial para generar
innovacion y convivencia armodnica. Asimismo, adquirieron criterios claros para
prevenir el acoso laboral y sexual, identificando conductas inapropiadas vy
apropiandose de practicas orientadas a garantizar espacios seguros y respetuosos.

Todo este proceso permitid consolidar una visidn colectiva orientada a la inclusién,
reafirmando su compromiso con una cultura organizacional donde todas las
personas se sientan valoradas, escuchadas y parte esencial del propdsito comun.

Sugerencias:

Se recomienda dar continuidad a los espacios de formacidn y capacitacion,
ampliando los contenidos para profundizar en temas clave como la escucha activa,
el trabajo colaborativo, la gestién del tiempo y la apropiacion de los valores
institucionales. Estos procesos permitiran fortalecer competencias transversales,
promover relaciones laborales mas efectivas y consolidar una cultura
organizacional alineada con los propdsitos estratégicos de la entidad. Asimismo,
favoreceran que los equipos desarrollen habilidades practicas que impacten
directamente su desempeiio cotidiano y la calidad de su interaccion.

De igual manera, se sugiere realizar las jornadas en escenarios diferentes al lugar
habitual de trabajo, con el fin de estimular una participacién mas activa, generar
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mayor disposicion emocional y facilitar la concentracion. Los espacios alternos,
como centros de formacion, auditorios externos o ambientes naturales adecuados,
suelen promover un clima mas abierto, creativo y receptivo, lo cual potencia el
aprendizaje, fortalece el sentido de equipo y favorece la integracién entre los
participantes.

Inteligencia emocional: Comprendiendo mis emociones

Durante la jornada, los participantes lograron reconocer, expresar y comprender
sus emociones a través de herramientas como el semaforo emocional y ejercicios
vivenciales. Estos espacios facilitaron una comunicacién abierta y sin juicios,
permitiendo identificar sintomas fisicos, mentales y emocionales asociados al
estrés y entender que su manifestacion varia entre personas.

El taller profundizé en conceptos clave de salud emocional, estrés vy
autorregulacion, reforzando la importancia de reconocer oportunamente sefnales
de alerta y la necesidad de acudir a apoyo profesional cuando sea pertinente. La
actividad Enredados permitié explorar emociones como la frustracién y la
ansiedad, promoviendo estrategias efectivas para su gestion.

A partir del diagndstico de salud emocional, los participantes tomaron conciencia
de su estado actual y de la necesidad de incorporar acciones de autocuidado.
Asimismo, comprendieron el valor de ampliar su vocabulario emocional como
herramienta para comunicarse de manera clara y asertiva.

Se adquirieron técnicas practicas de gestion emocional aplicables al entorno
laboral, incluyendo respiracion consciente, risoterapia, reestructuracion del
pensamiento y mindfulness, fortaleciendo su capacidad para enfrentar tensiones y
fluctuaciones del estado de animo.

Finalmente, se consolidd un clima de confianza y colaboracion, que facilitd la
apertura emocional, el intercambio de experiencias y el fortalecimiento del sentido
de apoyo grupal.

- Sede Bucaramanga

Los participantes reconocieron que la comunicacion efectiva, la gestion del cambio
y el trabajo colaborativo son elementos centrales para afrontar los retos actuales
de la organizacion. Estos temas se conectaron de manera directa con su practica
diaria, permitiéndoles identificar falencias, especialmente en los procesos
administrativos, operativos y de atencidon a clientes, donde se evidencian
dificultades de comunicacién e intolerancia que requieren revision y ajuste.

El taller propicido un ambiente seguro y respetuoso que facilitd la expresion libre de
ideas y emociones, fortaleciendo la interaccion, el intercambio de experiencias y
la cohesidn entre los equipos. En este contexto, comprendieron la importancia de
ser claros y especificos en los mensajes, reconociendo que la comunicacién no
puede darse por sentada y que la interpretacién de la informacion varia segun los
marcos de referencia y estados emocionales de cada persona.
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Asimismo, valoraron la diversidad como un recurso estratégico que genera
innovacion, identidad institucional y convivencia armonica. Reflexionaron sobre la
necesidad de empatizar con los demas, comprender sus perspectivas y superar los
prejuicios que limitan la apertura frente a lo desconocido, entendiendo que el
miedo suele surgir como respuesta natural ante la incertidumbre.

Como resultado, los equipos consolidaron una visién mas amplia de la importancia
de comunicarse con precision, gestionar las diferencias desde una perspectiva
humana y transformar los desafios relacionales en oportunidades para mejorar la
cultura organizacional.

Sugerencias:

Los participantes reconocieron que la comunicacion efectiva, la gestion del cambio
y el trabajo colaborativo son elementos centrales para afrontar los retos actuales
de la organizacion. Estos temas se conectaron de manera directa con su practica
diaria, permitiéndoles identificar falencias, especialmente en los procesos
administrativos, operativos y de atencién a clientes, donde se evidencian
dificultades de comunicacién e intolerancia que requieren revision y ajuste
especialmente por parte de la persona encargada.

Fortalecer la articulacion entre las direcciones y los equipos regionales mediante
espacios de trabajo conjunto que faciliten la alineacién, la comunicacion y la
comprensién de necesidades y dindmicas de cada territorio.

Promover reuniones periddicas y espacios de didlogo que permitan mayor
cercania, retroalimentacién oportuna y una coordinacion mas efectiva entre lo
administrativo y lo operativo.

Continuar desarrollando herramientas para abordar los conflictos recurrentes entre
las areas operativa, logistica y administrativa, estableciendo acuerdos claros vy
protocolos de interaccidn que disminuyan tensiones y favorezcan la colaboracion.

Profundizar en el reconocimiento de los distintos estilos de personalidad y su
impacto en el relacionamiento, especialmente en los casos donde se presentan
dificultades con la comunicacidon hacia clientes internos y externos desde el area
administrativa.

Inteligencia emocional: Comprendiendo las emociones

El taller resulté especialmente pertinente para la sede Bucaramanga, pues el
enfoque en inteligencia emocional, resiliencia y manejo del estrés respondid
directamente a las demandas emocionales identificadas en las baterias de riesgo
psicosocial. Los participantes percibieron las practicas trabajadas como utiles y
aplicables a su labor técnica y cientifica, generando un sentido de relevancia
inmediata.

Asimismo, la sesién favorecié un ambiente de confianza y apertura que permitié
compartir experiencias personales y profesionales. Las conversaciones profundas
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facilitaron la expresion emocional, la escucha empatica y el fortalecimiento de la
cohesion grupal, promoviendo ademas la construccion de redes internas de apoyo

Finalmente, la jornada impulsd una mayor conciencia sobre el autocuidado, al
evidenciar la relacién entre el manejo emocional, el estrés sostenido y sus efectos
en la salud fisica y mental. Esto motivd a los participantes a integrar practicas de
bienestar en su vida diaria, no solo en beneficio propio, sino como parte de un
compromiso con la salud colectiva y el desempefio organizacional sostenible.

Resolucion de Conflictos: Aprendiendo de los conflictos

El grupo se mostrd altamente receptivo e interesado en las tematicas abordadas,
participando activamente y demostrando disposicién para reflexionar sobre su
dinamica interna. A lo largo del proceso, lograron identificar con mayor claridad
las dificultades que enfrentan como equipo cuando surgen conflictos, reconociendo
tanto las tensiones recurrentes como los patrones de interaccion que pueden
obstaculizar la colaboracion.

Este reconocimiento permitié que cada participante estableciera pautas personales
para el abordaje del conflicto, comprendiendo sus propias limitaciones, emociones
y reacciones, y entendiendo como estas influyen en la convivencia y en la
resolucion de situaciones complejas. Este ejercicio de autoconciencia fortalecio la
responsabilidad individual y el compromiso con la mejora continua.

El espacio también fue valorado por su aporte al crecimiento profesional vy
personal. Los participantes expresaron gratitud por contar con un entorno que les
permitié explorar temas sensibles, reflexionar sobre su rol dentro del equipo vy
adquirir herramientas para relacionarse de manera mas constructiva.

Finalmente, el taller facilitd conversaciones que antes parecian dificiles o evitadas
entre compaferos, generando un ambiente mas abierto y honesto. Estas
interacciones contribuyeron a disminuir tensiones, mejorar la comprensiéon mutua
y avanzar hacia relaciones laborales mas saludables, colaborativas vy
transparentes.

- Sede Manizales

Al inicio del proceso se evidenciaron dificultades en los flujos de comunicacion
entre la direccion regional y el nivel central. La coordinadora de la sede manifesto
inconformidad alegando a la falta de informacidn oportuna sobre las fechas de las
capacitaciones, indicando que los mensajes habian llegado apenas dias antes del
encuentro, lo que obstaculizé la organizacion interna y la disponibilidad de su
equipo. Sin embargo, al revisar la situacién, se aclard que las fechas habian sido
concertadas con mas de dos meses de anticipacién y que los correos enviados
recientemente correspondian a recordatorios, no a nuevas notificaciones.

Esta situacion permitié identificar un estilo de liderazgo que, si bien esta atento a
la logistica y a la operatividad regional, enfrenta barreras en la gestiéon vy
verificacién de la informacion institucional. La coordinadora de la Sede sefial6 la
existencia de inconsistencias en el correo institucional registrado en Bogota, lo cual
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estaria limitando la llegada oportuna de las comunicaciones a los funcionarios de
la sede. Este aspecto sugiere la necesidad de fortalecer los canales formales de
comunicacién, el seguimiento a la informacidon que se comparte desde el nivel
central y la articulacion entre los equipos para evitar confusiones operativas y
facilitar la coordinacion de procesos.

En conjunto, la situacidon refleja un escenario en el que las practicas de
comunicacién, la verificacion de datos y la alineacion entre niveles
organizacionales requieren ajustes para mejorar la planificacién, el liderazgo y la
participacion en las iniciativas institucionales

Los participantes reconocieron la importancia de comunicar solicitudes vy
propuestas de manera clara y detallada, entendiendo que la interpretacion de la
informacién varia segun la experiencia, el contexto y el estado emocional de cada
persona. Este aprendizaje se complementd con la identificacién de cinco elementos
esenciales para el trabajo en equipo, compromiso, comunicacion, confianza,
coordinacién y consistencia, cuya integracion fortalece los resultados y amplia la
capacidad de aprendizaje colectivo.

Asimismo, tomaron conciencia del valor de la empatia para construir relaciones
mas humanas y colaborativas, comprendiendo que ponerse en el lugar del otro
facilita vinculos basados en el respeto y la apertura. En este proceso, reconocieron
gue el temor ante lo desconocido puede limitar la interaccion, pero también que la
disposicién a informarse, dialogar y dejar de lado prejuicios permite crear
ambientes mas inclusivos, diversos y confiables.

El ejercicio reflexivo también fortalecié la comprensién de la empatia
intergeneracional, permitiendo valorar como las distintas generaciones aportan
perspectivas complementarias que enriquecen el trabajo conjunto

Finalmente, el grupo identific6 brechas en los canales de comunicacién entre el
nivel central y las regionales, asi como dentro de la estructura territorial,
evidenciando desconexiones en la toma de decisiones, la coordinacién y la
ejecucion. Este reconocimiento se convirtié en un aprendizaje clave para avanzar
hacia una comunicacidon mas clara, oportuna y articulada entre todas las instancias
de la organizacion.

Sugerencias:

Se identificd la necesidad de abordar los conflictos latentes, dado que, aunque no
se expresan de manera abierta, generan tensién especialmente en aspectos
relacionados con la comunicacion y la toma de decisiones.

Para responder a esta situacién, se propone:

- Fortalecimiento de habilidades comunicativas: Incluir sesiones orientadas a
mejorar la escucha activa y la expresion asertiva, brindando técnicas que
ayuden a transmitir ideas con claridad y respeto, asi como a comprender las
perspectivas de los demas.
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- Implementacion de ejercicios de retroalimentacién: Promover practicas que
fomenten didlogos honestos y empaticos, desarrollando la capacidad para
dar y recibir comentarios de forma constructiva y orientada al mejoramiento
continuo.

- Trabajo en comunicacién emocional: Incorporar actividades que permitan
reconocer, dgestionar y expresar adecuadamente las emociones,
favoreciendo relaciones mas confiables y entornos de interaccion mas
saludables.

Inteligencia emocional: Comprendiendo mis emociones

El proceso desarrollado permitid avances significativos en tres grandes areas:
convivencia y clima laboral, gestién emocional, y acuerdos practicos para el
mejoramiento continuo.

1. Convivencia y clima laboral: Los participantes reconocieron de forma colectiva
los factores que influyen en su ambiente de trabajo, comprendiendo cémo la
comunicacién diaria, el manejo emocional bajo presién y la calidad de sus
interacciones impactan directamente en la convivencia. Esto favorecié un ambiente
mas empatico, respetuoso y orientado al apoyo, contribuyendo al bienestar
general en la planta.

2. Gestion emocional y autoconocimiento: A través de ejercicios vivenciales vy
espacios de reflexion, los asistentes lograron identificar sus estilos personales de
afrontamiento ante situaciones dificiles (evitacion, confrontacién, busqueda de
apoyo o regulacién consciente). Este proceso permitio:

- Mayor apertura emocional.

- Comprensién del impacto de las emociones en la vida personal, laboral y
familiar.

- Reconocimiento de patrones aprendidos y su influencia en la relacidn
consigo mismos y con otros.

- Estas reflexiones fortalecieron la capacidad de autogestién emocional para
mejorar las relaciones y el clima interno.

3. Acuerdos y acciones para el fortalecimiento del equipo: Como cierre del proceso,
se establecieron acciones concretas y alcanzables que serdn implementadas en la
rutina laboral para mejorar la convivencia, la comunicacion y la cohesién del
equipo. Entre los compromisos acordados se destacan:

- Ritual breve al inicio de cada turno para alinear al equipo.

- Acuerdos de comunicacién clara frente a situaciones de tension.

- Pausas activas para mitigar la fatiga mental.

- Estrategias de reconocimiento entre pares.

- Estos compromisos quedaron documentados como guia de seguimiento
interno.

Resolucién de conflictos: Aprendiendo de los conflictos.
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Como resultado del proceso, el grupo formuld acuerdos concretos orientados a
mejorar la comunicacion, el clima laboral y la gestién de tensiones recurrentes.
Estos acuerdos incluyen practicas de comunicacion clara, reuniones breves de
alineacion, pautas para la entrega de informacion técnica, protocolos para
retroalimentacién respetuosa y acciones para fortalecer el apoyo mutuo entre
areas. Dichos compromisos quedaron documentados como base para el
fortalecimiento continuo del equipo.

A lo largo del taller, los participantes pudieron expresar inquietudes, revisar
practicas cotidianas y analizar dinamicas culturales que influyen en los conflictos.
Se fortaleci6 una mirada colectiva orientada al aprendizaje continuo, la
corresponsabilidad y el disefio de relaciones laborales basadas en el respeto y la
cooperacién. Este espacio de apertura contribuyd a la construccidon de un ambiente
mas humano y sostenible para el bienestar del equipo.

Se reforzé la habilidad para mediar, facilitar conversaciones dificiles y contribuir a
un ambiente laboral mas constructivo, independiente del rol jerarquico. Esto eleva
la autonomia del equipo para gestionar conflictos sin depender exclusivamente de
instancias externas o superiores.

E. Intervencion en Motivacion y Sentido de Pertenencia - Capitulo
Desvinculacion Asistida:

Nombre del espacio: Resaltando nuestro propodsito en el SGC.

Objetivo: Analizar y sistematizar los resultados del taller con el fin de convertirlos
en un insumo estratégico para la memoria institucional, la cultura organizacional
y los procesos de gestién del talento humano en el SGC.

Objetivos Especificos

- Promover el autoconocimiento a partir del reconocimiento del legado desde
una perspectiva de crecimiento, propdsito y sentido.

- Generar un espacio vivencial que fortalezca la autoestima, la confianza y la
gratitud como motores del desarrollo humano.

- Visibilizar los aportes individuales y colectivos realizados por servidores
activos, pensionados y exfuncionarios, reconociendo su contribucidon al
cumplimiento de la misidn institucional y al fortalecimiento de la memoria
organizacional.

- Favorecer la resignificacion del recorrido institucional, integrando el
componente técnico, humano y relacional de la experiencia laboral, como
parte de un cierre simbdlico y consciente de las etapas vividas en la entidad.

- Generar un ejercicio vivencial de reconocimiento, que fortalezca el sentido
de gratitud, valoraciéon y pertenencia, y que permita consolidar insumos
cualitativos para la sistematizacion de legados y aprendizajes
institucionales.

Logros 2025:

El Legado Como Continuidad Operativa
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Los participantes no conciben el legado Unicamente como resultados alcanzados o
logros pasados, sino como aquello que permanece funcionando cuando la persona
ya no estd en el rol: procesos fortalecidos, conocimiento transferido, practicas
consolidadas y equipos mas cohesionados, asi como el establecimiento de técnicas
y procesos que aun continlan realizandose en la entidad, lo que refuerza la idea
de que la gestidn institucional se sostiene en la continuidad, la transferencia y la
responsabilidad compartida.

Orgullo Por El Trabajo Técnico Cientifico Y Vocacion De Servicio

Los relatos evidencian un alto sentido de pertenencia y compromiso con la misién
institucional dispuesta en el Decreto 4131 de 2011. Se reconoce el impacto del
trabajo realizado no sdélo en términos técnicos u operativos, sino en su contribucion
al pais y al servicio publico (sismologia, volcanes y reactor nuclear entre otros).

Reconocimiento Y Valor Del Trabajo Colectivo

De manera transversal, los legados destacan el trabajo en equipo, el apoyo entre
areas y la importancia de los roles de soporte como pilares de la gestién. La entidad
es percibida como un sistema interdependiente donde cada funcién, area o
profesional es clave para la operacion.

Desarrollo Personal Y Profesional Derivado De La Gestion

Ademas de los logros técnicos, se visibilizan aportes relacionados con el bienestar,
la justicia organizacional, el acompanamiento a compafieros y la construccion de
un entorno laboral digno. Estos elementos aparecen como factores esenciales para
la sostenibilidad de la institucién. Asi mismo, se evidencia en los relatos el
crecimiento personal, profesional y de vida gracias a la labor y relaciones
construidas en la entidad (teniendo en cuenta que varios de los participantes
conformaron familias, se casaron y tienen una historia emocional personal
vinculada a la entidad y a sus afios de servicio).

Sugerencias 2026:

El espacio de reconocimiento permitid evidenciar que la institucidn se construye
tanto desde los resultados formales como desde las personas que sostienen la
operacién, transfieren conocimiento y desarrollan la cultura organizacional
convirtiéndose en un escenario legitimo de cierre, perdén y gratitud, en el que se
validaron trayectorias diversas y aportes silenciosos, fortaleciendo el sentido de
pertenencia y el orgullo institucional de los participantes. A nivel del SGC, el
ejercicio facilitd la recuperacion de memoria viva y conocimiento tacito, asi como
la identificacion de practicas culturales que sostienen la gestién cotidiana,
convirtiéndose en un insumo cualitativo valioso para los procesos de talento
humano y cultura organizacional por lo que se recomienda:

- Institucionalizar espacios periddicos de reconocimiento.

- Crear un repositorio digital de legados y memoria institucional.

- Integrar estos insumos a procesos de gestion del talento humano.

(induccioén, bienestar, gestién del talento humano)
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- Utilizar los legados como herramienta pedagdgica y de fortalecimiento
cultural.

E. Grupo Focal Gestion del Conocimiento y la Innovacion.

Objetivo: Identificar, a través de un grupo focal, las principales brechas, practicas
actuales y percepciones sobre la gestion del conocimiento y la innovacion en el
servicio geoldgico colombiano, promoviendo la construccidn colectiva de insumos
que orienten acciones de mejora, documentacion, transferencia vy
aprovechamiento del conocimiento en el marco de la politica GESCO+1I.

Objetivos Especificos

- Reconocer las practicas actuales de (generacion, intercambio,
documentacién y uso del conocimiento que se desarrollan en el SGC, a partir
de la experiencia y percepcion de servidores de planta y contratistas.

- Identificar brechas, tensiones y riesgos asociados a la gestion del
conocimiento (por ejemplo, fuga de conocimiento, baja sistematizacion,
limitada transferencia interareas), que afectan la continuidad del
aprendizaje y la mejora institucional.

- Explorar las condiciones culturales y humanas que facilitan o dificultan la
gestién del conocimiento y la innovacion (mentalidad de crecimiento,
aprendizaje continuo, apertura al cambio, colaboracién, tolerancia a la
ambigliedad), vinculdndolas con el enfoque de equipos que aprenden.

- Prototipar, mediante ejercicios creativos y trabajo colaborativo, acciones
iniciales orientadas a fortalecer mecanismos de documentacion (notas de
conocimiento, lecciones aprendidas), intercambio y replicabilidad de
aprendizajes en la entidad.

Percepcidon De La Gestion Del Conocimiento

Los participantes reconocen la importancia estratégica de la gestion del
conocimiento para el cumplimiento de la mision institucional; sin embargo,
manifiestan la existencia de brechas entre el conocimiento generado y su
documentacién, sistematizaciéon y transferencia efectiva, principalmente en
aspectos relacionados con el conocimiento tacito y administrativo.

Practicas Actuales

Se evidencian practicas aisladas de gestion del conocimiento, tales como el
intercambio informal de saberes, la resolucién colaborativa de problemas y la
generaciéon de aprendizajes a partir de la experiencia, aunque estas no siempre se
encuentran formalizadas ni articuladas entre areas. Asi mismo, se evidencia
documentacién en temas técnicos y cientificos, pero no asi en procesos,
procedimientos y conocimiento administrativo. Se percibe desconexion entre las
areas y dificultades para registrar avances de gestion de conocimiento en
plataformas como el FURAG.

Brechas Identificadas
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Entre las principales brechas identificadas durante el grupo focal se evidencian el
riesgo de fuga de conocimiento, asociado a la ausencia de mecanismos
sistematicos de captura y transferencia; la limitada documentacién de lecciones
aprendidas; la existencia de pocos espacios estructurados para el intercambio de
conocimiento entre areas; y la necesidad de fortalecer habilidades relacionadas
con el aprendizaje continuo, la creatividad y la innovacién como condiciones clave
para una gestién del conocimiento sostenible en la entidad. de la misma forma
existe un desconocimiento generalizado frente a los responsables de los procesos
de documentacion y transferencia del conocimiento y no existe un reconocimiento
claro de la politica GESCO+1I.

Condiciones para la Innovacion.

Los participantes identificaron como condiciones clave para fortalecer la
innovacion: la apertura al aprendizaje, la curiosidad, la tolerancia a la ambigtedad,
la colaboracion, la resiliencia y el reconocimiento de la diversidad de talentos. Asi
mismo requieren de lineamientos claros para iniciar con los procesos y mentalidad
de desarrollo que haga ver la importancia de crecer como entidad y como
servidores.

Recomendaciones:

El grupo focal permitid visibilizar una disposicién positiva por parte de los
participantes hacia la gestién del conocimiento y la innovacién, asi como una
conciencia creciente sobre su importancia estratégica para el cumplimiento de la
misidon institucional y la generacion de valor publico. Los aportes evidenciaron
interés, apertura al aprendizaje y reconocimiento del conocimiento como un activo
clave; sin embargo, también pusieron de manifiesto la necesidad de avanzar hacia
practicas mas sistematicas, articuladas y sostenibles que permitan no solo
conservar, sino capitalizar y transferir de manera efectiva el conocimiento
existente, reduciendo riesgos y fortaleciendo la continuidad institucional.

Asimismo, el espacio se consoliddé como un escenario pertinente para escuchar de
manera directa a los equipos, comprender sus percepciones y experiencias,
identificar brechas reales en la gestién del conocimiento y recoger insumos
cualitativos relevantes para la mejora de los procesos institucionales. En este
sentido, el grupo focal aportd informacién valiosa para orientar decisiones, ajustar
estrategias y fortalecer la implementacion de la politica de gestién del
conocimiento y la innovacién en el Servicio Geolégico Colombiano.

La gestion del conocimiento y la innovacidon requiere no solo lineamientos y
herramientas, sino espacios vivenciales que permitan reflexionar, aprender y
construir colectivamente por ello se recomienda:
- Fortalecer espacios estructurados de intercambio y aprendizaje interareas
como practica habitual nombrando un grupo de gestores del conocimiento.
- Promover la documentacién sistematica de lecciones aprendidas y buenas
practicas y generar repositorios al alcance de todos los equipos de trabajo
y que sean de conocimiento general.
- Integrar ejercicios de creatividad e innovacién a los procesos de gestion del
conocimiento en cada area y realizar capacitaciones al respecto.
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- Desarrollar capacidades asociadas a mentalidad de crecimiento vy
aprendizaje continuo como un atributo cultural.

- Articular los hallazgos del grupo focal a los planes de accién de GESCO+I.

- Generar programas o planes de mentoria que generen y produzcan
conocimiento mejorando la analitica institucional.

- Incrementar la cultura de compartir y difundir por medio de actividades
periddicas frente al tema.

F. Intervencion en Liderazgo Transformacional: Coaching con lideres

Nombre del espacio: Sesiones individuales de coaching con lideres (jefes,
directores técnicos, coordinadores)

Las sesiones de coaching generaron un impacto profundamente positivo en el
grupo de lideres, fortaleciendo sus capacidades de autoconocimiento, gestidn
emocional y toma de decisiones, asi como su habilidad para relacionarse vy
comunicarse de manera mas efectiva con sus equipos. Los participantes
destacaron que el proceso les permitié adquirir herramientas practicas para el
liderazgo, ampliar su perspectiva frente a situaciones laborales, afrontar
conversaciones dificiles con mayor seguridad y mejorar tanto su desempefio
profesional como su bienestar personal. En conjunto, la intervencion consolidé un
liderazgo mas consciente, humano y orientado al fortalecimiento de las relaciones
y al mejoramiento del clima laboral.

Fue un espacio de reflexion, aprendizaje y crecimiento en el que cada participante
pudo mirarse, cuestionarse y encontrar nuevas posibilidades para actuar con
mayor claridad y liderazgo.

Los testimonios que recibimos reflejan este avance: muchos expresaron haber
ganado mayor conciencia sobre su rol, sobre la forma en que estan apareciendo
frente a sus equipos y sobre cdmo mejorar sus resultados a través de
conversaciones mas efectivas, mejor gestion emocional y decisiones mas alineadas
con los desafios del negocio. Varios resaltaron también que el espacio les permitio
abrirse con confianza, encontrar soluciones practicas y fortalecer su liderazgo
desde la autenticidad.

A partir de estos logros, sugerimos cuatro lineas de accién para seguir creciendo:
primero, mantener un ciclo continuo de formacién que fortalezca competencias
esenciales de liderazgo; segundo, consolidar una cultura de retroalimentacién
abierta y oportuna; tercero, profundizar en la alineacion estratégica para asegurar
que las decisiones del liderazgo impulsen los objetivos organizacionales; y cuarto,
promover espacios de acompafamiento individual que permitan desarrollar una
mirada mas consciente y efectiva del rol.

Este proceso nos demostré que cuando un liderazgo se transforma, también lo
hace la organizacion. Y esto es solo el comienzo.

Percepciones de los participantes:
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La sesion fue muy enriquecedora, permitid ver las situaciones desde otra
perspectiva y proporciond herramientas para mejorar el liderazgo.

Las sesiones fueron una experiencia muy interesante y enriquecedora,
permitiendo profundizar en aspectos personales y profesionales vy
fortaleciendo habilidades gracias a las herramientas entregadas.

La charla fue muy buena y de gran ayuda. Se agradece el espacio y se
espera que se repita.

El apoyo brindado en los temas tratados fue altamente enriquecedor tanto
para el trabajo como para lo personal. Contar con una visién independiente
y una escucha adecuada facilita la toma de decisiones y el manejo de
relaciones interpersonales en entornos laborales exigentes.

Las sesiones de coaching ofrecieron herramientas Utiles y practicas para
mejorar la gestion y el relacionamiento con el equipo de trabajo. La duracidn
fue ideal: breve pero focalizada en temas especificos. Se considera valioso
repetir esta actividad.

La sesidn de coaching fue maravillosa. Las recomendaciones y estrategias
recibidas permitirdan mejorar el desempefio como lider e influir
positivamente en el equipo y otras personas, promoviendo relaciones
basadas en respeto, reconocimiento y tolerancia.

Las sesiones dejaron aprendizajes significativos para la vida. Se percibieron
como una excelente terapia para el autoconocimiento y se valoraron
especialmente las apreciaciones del coach.

Las sesiones de coaching fueron de gran importancia para la vida personal
y laboral. Permitieron tomar conciencia de aspectos profundos previamente
desconocidos y reforzaron la importancia del manejo emocional. Se
agradece profundamente la cercania y el acompafamiento.

El espacio fue enriquecedor. Los consejos, la forma de expresion y las
pautas para enfrentar temores, dificultades y retos facilitaron la preparacién
para conversaciones dificiles con colaboradores.

El acompafiamiento fue altamente agradecido. Los consejos y orientaciones
recibidos facilitaran el trabajo diario y lo hardn mas agradable. Hubo una
conexidon emocional positiva y se desea que la actividad se repita.

Las sesiones de coaching se percibieron como herramientas fundamentales
para potenciar capacidades y mejorar la interaccion con el equipo. Se
agradece la guia y orientacion brindadas.

Norman permite que las sesiones sean un espacio de introspeccion vy
cercania, en el cual me pude abrir con facilidad y encontrar soluciones y
reflexiones profundas que me abren posibilidades de accién.

El espacio de coaching me permiti6 mayor conciencia de coémo estoy
apareciendo en mi rol de liderazgo y cédmo puedo mejorar para tener
mejores resultados y un mejor relacionamiento con las personas que lidero.

Recomendaciones:

2. Programa anual de coaching con tres ciclos trimestrales
Implementar un programa de coaching distribuido en tres ciclos durante el afio,
permitiendo que cada lider participe en sesiones individuales para trabajar los
desafios propios de su rol. El enfoque serd amplio y flexible, abordando temas
transversales tales como autoconciencia, gestion emocional, comunicacién,
conversaciones dificiles, liderazgo en contexto, toma de decisiones y gestion de

112



P —N

SERVICIO //
GEOLOGICO |
COLOMBIANO |

equipos. Esto garantiza continuidad y acompafiamiento sostenido durante todo el
afno.

2. Talleres grupales tematicos

Desarrollar talleres grupales para trabajar competencias clave del liderazgo y
promover la cohesién entre los lideres. Estos espacios facilitan la practica de
herramientas, el intercambio de experiencias y el fortalecimiento de habilidades
comunes.

3. Espacios de “Liderazgo entre Pares”

Establecer encuentros periddicos en los que los lideres puedan analizar casos
reales, compartir aprendizajes y recibir retroalimentaciéon entre ellos. Este formato
contribuye a la creacién de una comunidad de liderazgo colaborativa y de apoyo
mutuo.

4. Micro-entrenamientos mensuales
Disefar capsulas formativas cortas (15-20 minutos) que ofrezcan herramientas
practicas y aplicables sobre temas como comunicacién, regulacion emocional,

manejo de retos, productividad y habitos de liderazgo. Su formato breve permite
una formacidn constante sin afectar la operacion.
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