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INTRODUCCION

Con la expedicion del Decreto 1083 de 2015, las entidades publicas deben planear, ejecutar y hacer
seguimiento de un Plan Institucional de Formacion y Capacitacion, con el propdsito de “Enaltecer al
servidor publico y su valor”, reconociendo al talento Humano como el activo mas importante con el
que cuenta la Agencia y, por otro tanto, como el gran factor critico de éxito que facilita la gestion y
el logro de sus objetivos y resultados.

Teniendo en cuenta que la gestion y proyeccion del Talento Humano es el factor estratégico que
aporta al desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en la Entidad, asi como a los objetivos
institucionales, considerando tanto las necesidades propias de la Agencia Nacional de Hidrocarburos,
como el actuar responsablemente en el entorno laboral, legal y cultural.

En ese sentido y para alcanzar el logro del objetivo mencionado durante la vigencia 2024, la ANH
necesita fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de sus servidores
publicos por medio del componente de formacién (Plan Institucional de Capacitacion — PIC).

Por lo anterior, el PIC 2024 ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion — PNFC 2020-2030, identificando las necesidades propias de cada depen-
dencia a través de los talleres con grupos focales y el resultado de las encuestas diligenciadas por
los lideres de cada dependencia, las necesidades individuales a través de la priorizacion en los ejes
tematicos (Gestion del Conocimiento y la Innovacion, Creacion de valor publico y Transformacion
digital, probidad y Etica en lo Publico).



1. Objetivo

Fortalecer las capacidades de los servidores publicos de la ANH, promoviendo su desarrollo personal
y profesional mediante jornadas de formacion internas y externas, consolidando competencias labo-
rales y comportamentales para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

1.1 Objetivos Especificos

>

Alinear las actividades del PIC 2024 con las necesidades estratégicas de la ANH, utilizando la
retroalimentacion de evaluaciones anteriores, encuestas de diagndstico y los talleres de gru-
pos focales para mejorar el desempefio de las funciones y las capacidades de los empleados.

Identificar y abordar las deficiencias y brechas institucionales, utilizando los resultados de
encuestas y evaluaciones de otros organismos como el MIPG y SERI para mejorar la gestion
y cerrar brechas institucionales, buscando satisfacer las demandas reales de desarrollo del
personal vinculado.

Orientar las acciones del PIC hacia el reconocimiento y fortalecimiento de los valores y pro-
cedimientos administrativos de la entidad, facilitando la colaboracion y la comunicacion efec-
tiva entre dependencias y equipos de trabajo a través de programas de capacitacion en
habilidades interpersonales, aumentando la sinergia y el logro de objetivos compartidos.

Adelantar la divulgacion y promocion de jornadas de formacion ofrecidas por otras entidades
gubernamentales, facilitando el acceso de los servidores publicos a oportunidades de desa-
rrollo enriquecedoras.

Dotar a los servidores publicos con herramientas de gestion de calidad y control para llevar
a cabo procesos estandarizados, controlados y asumir sus responsabilidades con un alto
sentido de pertenencia y entrega, traduciéndose en procesos mas agiles y resultados opti-
mos.

Estructurar y ejecutar los recursos financieros necesarias para la implementacion para im-
plementacion del PIC de la entidad.

2. Proposito

La mejora constante del desempefio laboral de los servidores de Agencia teniendo en cuenta los
ejes tematicos definidos en el PNFC 2020-2030, atendiendo los retos y desafios que demanda la
industria 4.0., la revolucion industrial y la nueva normalidad (dinamica social), bajo criterios de
equidad e igualdad en el acceso a la capacitacién, con la premisa de: “si tenemos servidores publicos
que mejoran su desempefio continuamente, la Entidad prestara un mejor servicio y esto incidird en
aumentar la confianza del ciudadano en el Estado”.



3. Alcance

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de formacion por cada
dependencia, y finaliza con la evaluacion del impacto de las capacitaciones desarrolladas en la vi-
gencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus servido-
res, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion de acuerdo con el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030

La metodologia utilizada para su disefio permitird estructurar de manera participativa, programas
articulados tendientes a tratar problemas que debe resolver el empleado publico en su desempefio
laboral diario, superando asi la realizacion de eventos aislados muy tedricos, que no responden a las
necesidades laborales y a las expectativas y necesidades de nuestros clientes.

El Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2024 se encuentra asociado a los objetivos estratégicos
de “Contar con el personal competente” y "Mejorar el bienestar laboral y el clima organizacional’
encaminados a contar con una entidad innovadora, flexible y con capacidad de adaptarse al cambio
y a las condiciones del entorno. Este Plan se concibié con el propdsito de continuar con el proceso
de fortalecimiento de las competencias de los servidores publicos de la ANH, en aras de asegurar el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

4. Lineamientos conceptuales y metodoldgicos

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion y capacitacion de los emplea-
dos, orientadas al desarrollo del componente de Capacitacion son las siguientes:

+ Aprendizaje Organizacional: Entendido como el conjunto de procesos que las Entidades
deben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior se pueda manipular y
transferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la
formulacion de politicas publicas y la generacion de bienes y servicios.

+ Capacitacion: Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educaciéon no
formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de conoci-
mientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la
mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo (Ley 1567 de 1998- Art.4).

» Planes de capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben res-
ponder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de
trabajo y de los empleados para desarrollar los planes anuales institucionales y las competen-
cias laborales (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).



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

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de em-
pleo publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades
de capacitacion, entrenamiento y formacion (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Fun-
cion Pdblica 2017).

Educacion: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos aprobados, en
una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y con-
duce a grados Y titulos, hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen
por las normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley 1567 de 1998. Art. 7).

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada educacién no for-
mal, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y
formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados esta-
blecidos para la educacion formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo de
duracién de estos programas sera de minimo Educacion Informal; 600 horas para la formacion
laboral y de 160 para la formacion académica. (Circular Externa No. 100-010 de 2014 del
DAFP).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion en el ejercicio de
las funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a
tender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desem-
pefo del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables
de manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser infe-
rior a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente
de personas, Entidades, medios de comunicacion masiva, medios impresos, tradiciones, cos-
tumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso Humano en el sector publico, el entre-
namiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el ejercicio
de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En
el corto Plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para
el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes
observables de manera inmediata.



Formacion: En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos orientados a desa-
rrollar y fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la fun-
cion administrativa.

Modelos de Evaluacion: Con base en los sistemas de informacion vigentes, se deben
incluir indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capa-
citaciones y el entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos independiente-
mente de su tipo de vinculacidn con el Estado podrén acceder en igualdad de condiciones a
la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la Entidad para
garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades
y presupuesto de la Entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad
a los empleados con derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de 2017).



5. Marco Normativo

Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998, por medio del cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen como
Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor desempefio
de sus funciones.

Ley 909 de septiembre 23/2004, Por medio del cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

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

Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica.

Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005) por el cual
se establecen las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos de las Entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones.

Resolucion 104 de 2020, Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
expedida por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)
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Fuente: Decreto ley 1567 de 1998
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6. Ejes tematicos

De acuerdo con la normatividad antes referenciada y las directrices del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2020-2030, el Departamento Administrativo de la Funcion Plblica — DAFP sefiald las

tematicas priorizadas se han consolidado en cuatro ejes, permitiendo parametrizar conceptos en la
gestion publica a nivel nacional y territorial.

Identidad del servidor
publico

Reforzando la

Ejes tematicos

Ligada a los

Resultados Objetivos

Conducente a Expresados en el

Comportamiento

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcién Publica, 2019

En la siguiente grafica se esquematizan los cuatro ejes, asi:

EJE 1
GESTION DEL
CONOCIMIENTO ¥
\LA INNOVACION ,

PERFIL DEL

2 EJE 3:
EJE 2: CREACION
DE VALOR PUBLICO SPEUR;,L'IDCDOR TRAN:;;?:: =

EJE 4: PROBIDAD
Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Direccién de Empleo Pablico - c P

Funcion Pablica y ESAP, 2020
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Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion

Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues este le
permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los grupos de
valor que constituyen su razon de ser.  Sin embargo, es frecuente que no todos los datos y la
informacion estén disponibles o circulen de una manera 6ptima entre las diferentes areas, ni mucho
menos que sea de alcance inmediato para las personas que laboran en la Entidad, lo que dificulta
la gestidn del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las Entidades el conocimiento debe estar identificado y sistematizado,
tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion de procesos y procedimientos, pla-
nes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos o audiovisuales, entre
otros), como el que se presenta de manera tdcita (intangible, la manera en la que el servidor apropia
y aplica el conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y acu-
mulados por parte de quienes conforman sus equipos de trabajo.(Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion 2020-2030).

El Manual operativo del MIPG (2019) establece que: (...) la gestion del conocimiento puede enten-
derse como el proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o instrumentos orien-
tados a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el
conocimiento para fortalecer la gestion de las Entidades publicas, facilitar procesos de innovacion y
mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor (...).

Componentes de la gestion del conocimiento y la innovacion

Generacion y produccion. La generacion de nuevas ideas al interior de las Entidades se da a través
de mecanismos que puedan relacionarse con las actividades que buscan: idear, investigar, experi-
mentar e innovar en el quehacer cotidiano (Manual Operativo MIPG, 2019, p.94).

Herramientas para el uso y apropiacion. El principal objetivo de este componente es facilitar la
implementacion de los demas componentes a través de la organizacion de los datos, de la informa-
cion y del conocimiento en sistemas que sean usados de manera constante y organizada por los
servidores publicos de la Entidad (Manual Operativo MIPG, 2019, p.98).
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Analitica institucional: E| prop6sito de este componente es que las Entidades puedan tomar decisio-
nes basadas en evidencia, con acciones como: la medicidn para el control y monitoreo, el analisis y
visualizacién de la informacion para identificar el cumplimiento de objetivos y la priorizacion de
actividades derivadas del seguimiento continuo de los planes, programas y proyectos desarrollados,
entre otras (Manual operativo MIPG, 2019, p.99).

Cultura de compartir y difundir: Este componente se ocupa de favorecer espacios y mecanismos de
difusion del conocimiento a través de las comunidades de practica, la socializacién de lecciones
aprendidas y buenas practicas y el fortalecimiento y desarrollo del proceso de ensefanza—aprendi-
zaje organizacional, entre otros. La cultura de compartir y difundir se estructura en la concepcion
de consolidar la memoria institucional y el fortalecimiento compartido del capital intelectual de la
Entidad. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (2020-2030).

Eje 2. Creacion de valor publico

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la toma de
decisiones y la implementacion de politicas publicas se genere satisfaccién al ciudadano y se cons-
truya confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano.

Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacidn, capacitacion
y entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un esquema
de gestion publica orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de
metas y fines planteados en la planeacion estratégica de la Entidad, de acuerdo con sus competen-
cias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico con relacién a la responsabilidad que
tiene en procesos que efectivamente generen resultados. Se busca pasar de un enfoque burocratico
(estructura rigida) a un enfoque iterativo e interactivo que ayude a discernir y definir lo que el
ciudadano prefiere y, por ende, lo que genera valor publico para él (Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion 2020-2030).

(

Figura de Creacion de valor publico
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Eje 3. Transformacion digital

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y Entidades reorga-
nizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios gracias a la
digitalizacion de los procesos y a la implementacion dinamica de las tecnologias de la informacion y
la comunicacién de manera articulada con y por el ser humano.

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

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas y los
sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan informacion, entre otros) han impac-
tado, practicamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las empresas privadas y empiezan a
adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una solucién para generar bienes y servicios publicos
con mayor calidad y menores costos e incluso permiten ampliar el alcance de los servicios mediante
las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), lo cual reduce costos transaccionales para
la ciudadania en el momento de acceder a dichos servicios publicos (Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020-2030).

Eje 4. Probidad y ética de lo publico

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su raciocinio parte
de lo que Bloom (2008) planted donde la identificacion es un impulso inherente de reconocerse en
valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social;
visto asi, las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por
otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23). Desde esta
perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor debe ser la ética de lo publico.

En este sentido, vale la pena mencionar a Pastrana (2018) quien plantea que, desde un punto de
vista filosdfico, una identidad es todo aquello que hace lo que una cosa o algo sea. En tal sentido,
constituye una propiedad de los actores que, para este caso son en particular todas las Entidades
publicas y el Estado en general, visto asi, la identidad genera disposiciones motivacionales y con-
ductuales de lo que representa el servir desde el sector publico para que Colombia y su sociedad
sean cada dia mejores.

Ahora bien, como bien lo afirma Wendt, (1999), la identidad es fundamentalmente una cualidad
subjetiva o de caracter individual, arraigada en el entendimiento del actor sobre si mismo y, en gran
medida, sobre la sociedad en la que vive. Lo que implica que, si cada uno de los servidores publicos
y colaboradores del Estado reflejan en su actuar cotidiano esta caracteristica, que de hecho hace
parte de su perfil profesional y de su actitud hacia el trabajo, incidird positivamente en que la de-
pendencia y la Entidad preste un mejor servicio al ciudadano v, si esto sucede, se reflejara en la
confianza del ciudadano en el Estado (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030).
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7. Fases del Diagnéstico del PIC

Para identificar las necesidades del PIC 2024, se tendran en cuenta las siguientes fuentes de infor-
macion:

1. Prioridades Institucionales establecidas de acuerdo con las directrices del Gobierno Nacional y
del sector, del Plan Nacional de Desarrollo Administrativo, y el Plan de Accion ANH 2024

AN
s Plan Institucional de
PND | PES [ PET Mapa estratégico Plan de accién-PPP Capacitacion PIC 2023

2. Necesidades de capacitacion individuales identificadas a través de la encuesta remitida a todos
los servidores de planta

3. Necesidades identificadas para cada una de las dependencias de la ANH (remitida a los Jefes
de dependencia a través de correo electronico)

4. Necesidades transversales detectadas a través de los talleres focales por dependencia, donde
se detectan topicos que deben ser reforzados en todos los servidores para optimizacion de los
procesos y procedimientos de la entidad

5. Otras necesidades: detectadas en el proceso de evaluacion del desempefio laboral, de caracter
general surgidas por la modificacién de alguna disposicion.

Se cred una estrategia de sensibilizacion, con mensajes alusivos sobre la importancia de la capa-
citacion y la formacion permanente a través de correo electrdnico, con piezas gréaficas, con el fin
de generar expectativa y motivacion a los servidores publicos para la participacion en la construc-
cion colectiva del PIC.

En el mes de diciembre fue disefiada la Encuesta para Deteccion de Necesidades atendiendo los
lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion - PNFC 2020-2030, la cual fue aplicada
por medio electrénico remitiendo el enlace para su diligenciamiento a través de TEAMS a todos los
servidores publicos de la Agencia.

Es importante indicar que en el desarrollo y estructuracion del presente PIC 2024 se dara prioridad
a las tematicas que obtengan mayor votacion en cada uno de los ejes de acuerdo con el PNFC
2020-2030 y en segundo lugar a las que por su cobertura generen mayor impacto en la organiza-
cion.

7.1 Prioridades Institucionales y Gubernamentales

Atendiendo las necesidades especificas de la Agencia Nacional de Hidrocarburos y a las directrices
gubernamentales promulgadas recientemente, se considera necesario incluir en el Plan Institucio-
nal de Capacitacion — PIC ANH 2024 las siguientes tematicas:

a. Fortalecer el conocimiento del entorno de los servidores, ampliando su informacion en temas
como legislacion, procesos y procedimientos administrativos, sistemas de gestion de calidad,
con el fin de facilitar y agilizar los tramites internos y externos de la entidad.
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b. Formacion de los servidores en servicio al ciudadano, con el apoyo del Departamento Nacio-
nal de Planeacion y la Escuela de Administracion Publica, procurando interiorizar e involucrar
en el quehacer diario la razon de ser del servidor publico, garantizando una comunicacion
mas fluida entre la ANH, los usuarios y grupos de interés.

c. Ampliar el conocimiento de los servidores publicos sobre el sector de hidrocarburos, energias
limpias, transicion energética sostenible, entre otras, para procurar la adaptacion de la enti-
dad a las nuevas demandas del entorno.

d. Ejecucion de actividades que fortalezcan el desarrollo y afianzamiento de habilidades de co-
municacion efectiva, liderazgo, trabajo en equipo, motivacion, tolerancia, iniciativa, negocia-
cién y manejo de conflictos, didlogo y desarrollo de estrategias que mejoren el relaciona-
miento entre los diferentes actores.

e. Ejecucion de actividades que fortalezcan el desarrollo y afianzamiento de habilidades que
agilicen los tramites administrativos tales como temas contractuales, financieros y presu-
puestales.

f. Ofrecer herramientas a los servidores que posibiliten a prevencion del Acoso Sexual y Labo-
ral, asi como suministrar herramientas que faciliten su atencion de forma oportuna y efectiva,
en caso de ser necesario.

g. Continuar con la implementacién de la politica de Equidad de Género, la prevencion del acoso
sexual y laboral en la ANH.

7.2 Resultados arrojados por la encuesta aplicada a todos los servidores: En los
meses de diciembre de 2023 y enero de 2024 se tuvo abierta la encuesta para detectar
las necesidades de capacitacion individuales, la encuesta se remitié a través de comuni-
caciones internas a todo el personal de planta (128 servidores) alcanzando una cobertura
de 41 % con 53 encuestas diligenciadas.

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacion:

Transmision de informacion a los integrantes de una organizacion, permitiendo asi, un funcio-
namiento eficiente dentro de la misma.

Saber - Saber: Innovacién en la industria Energética

Saber - Hacer:  1ransformacion digital y eficiencia en procesos;

Saber - Ser: Gestion del conocimiento y tecnologia
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Eje 2. Creacion de valor publico:

Estrategia que permite reconocer el rol de los funcionarios publicos en el mejoramiento continuo
de los bienes y servicios ofrecidos a la ciudadania.

Gestion Estratégica en el sector Energético, Innovacion en politicas pu-
Saber - Saber:  blicas y Gerencia y formulacion de Proyectos publico

Desarrollo de politicas publicas basados en datos y evidencias, Ejecu-
Saber - Hacer:  cion de proyectos de Impacto Social y Ambiental positivo

Lenguaje claro, Marco de politicas de transparencia y gobernanza pu-
blica, Incremento de beneficios para los ciudadanos a partir de la gene-
Saber - Ser: racion de productos y servicios que den respuesta a problemas publico

Eje 3. Transformacion digital:

Mediante el cual se implementan acciones, orientadas a identificar, difundir y preservar el co-
nocimiento para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacion
y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor.

Inteligencia Artificial y Machine Learning, Big Data y Analisis de da-

Saber - Saber: tos; Automatizacion de procesos y Herramientas de productividad

Fundamentos, aplicacion y Analisis de datos con Power BI, Automa-

Saber - Hacer: tizacién de procesos para mejora de eficiencia

Mentalidad Digital y pensamiento Innovador, Empoderamiento per-

Saber - Ser: - -
sonal y profesional en la era digital

Eje 4. Probidad y ética de lo publico:

Pensamiento critico y Transparencia en la gestion publica, Etica, lide-
Saber - Saber: razgo y Responsabilidad en el servicio Publico.

Liderazgo solidario y Construccion de equipos Inclusivos, Aplicacion
Saber - Hacer: de valores Eticos en la Interaccion Empatica

Negociacién y Resolucién de conflictos en entornos de colaboracion,
Saber - Ser: Innovacion a través de la colaboracion Interinstitucional
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7.3

Temas especificos detectados en los talleres focales con cada dependencia:

Se aplicod una encuesta especifica a todos los lideres de dependencia (Vicepresidentes, Jefes de
oficina y lideres de grupos internos de trabajo), con el fin de establecer los topicos trasversales
que se deben abordar para mejorar la gestion de la entidad y fortalecer el flujo de informacion en-

tre las dependencias.

De los 18 servidores a los que se les envio la encuesta, se obtuvieron 11 encuestas diligenciadas
con un cubrimiento del 61%, arrojando los siguientes resultados:

iDe acuerdo con las funciones asignadas a la

Dependencia o Grupo  dependencia que usted orienta, en que temas
Interno de Trabajo - GIT_ considera que deberia entrenarse o actualizarse el
que lidera personal a su cargo?
. . Temas técnicos relacionados con energias
Vicepresidencia I . .
1 — renovables, hidrogeno, geotermia, edlicos,
senics almacenamiento C02, eficiencia energética.
L . Procesode contratacion en colombia compra
-GIT de Administrativa .
2 ) . eficiente,
yFinanciera .
supervisones de contratos,
Soft zkills:
-GIT de Seguimiento a o S'I:Il'l'sd d idad dead L.
exibilidad y capacidad de ada
3 Contratosen o \" P pacian,
= *comunicacion
Produccion . .
*trabajo en equipo
. Analisis de costos sector hidrocarburos y energias
-GITde Regaliasy - .
4 L limpias: estructura de costos upstream, midstream
Derechos Economicos
ydownstream.
Actualizacion en contratacion estatal,
c Oficina Azesora Actualizacion en derecho administrativo,
Juridica Transicién energetica y energias renovables,
Gestign integral de proyectos
Resolucion de conflictos,
Técnicas de negociacion,
Sostenibilidad,
Consulta previa,
aTs idad I amibi ysocialesde la
ngm = . transicién energetica justa,
& Comunicadesy Medio . . .
v de lasenergias
Ambiente
renovables,
Acciones de las entidedes del gobierno para mitigar
el cambio climatico,
Alcancey deal o to o
comunidades energaticas.
Vicepresidencia de
7 Promeciony Asignacion Energiasrenovables
de Areas
Induccidn sobre todos los procesos actuales de la
2 -GITde Operacionesy | ANH, Seguimiento a contratos de hidrocarburos,
Reservas Integracign con |as actividades actuales dela VT
referentes a otras energias.

Basado en la interrelacion que su drea
tiene con las otras dependencias o
entidades del sector u organismos de

control, iExiste algin tema que sus
colaboradores requieran para facilitar o ﬂ
Inglés,

normatividad en exploracién y produccidn

de HC

En Gestion documental: Fundamentos
basicos de la gestion documental,
transformacion digital, mecanizmos de
autenticacion [firma electronica), ambito
de aplicacion Ley 534 de 2000y
socializcion normas tecnicas .

Soft skills:

*flexibilidad y capacidad de adaptacidn,
*comunicacion

*trabajo en equipo

Manejo presupuestal del 3GR

Marco legal del ANLAY corp

Teniendo en cuenta la misidn,
objetivos estratégicos y
proyecciones de la ANH para el
2024, considera que hay algtin tema
en el que deban capacitarse todo
Administracion de dreas

petroleras, generalidades en
energias renovables

flexibilidad y capacidad de
adaptacian

Madelos de contribucicn al Estado
enexplotaciones de energias
limpias

Normatividad, estructuracion de
proyectos y seguimiento en
energias renovables y transicién
Energetica

C.

5n general en

d
am o

t icio getica, energias

previa y sus limitantes, ap
licencias ambientales en el actual
gobierno, definicion del registro nacional

. marco
legal de las energias renovables,
nuevo marco de seguimiento &

de lazs com Eeticas y su

control.

Energias renovables,

infraestructura eléctrica y de puertos,
regulacion ambiental para proyectos de
energias renovables.

Proceso de Control Interno Institucional,
Seguimiento 2 procesos llevados por la
CGR, Reinduccién sobre los procesos
administrativos actuales enla ANH
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de lazenergias renovables

Transicign energética

Estrategias del PNDy divulgacion a
las dreas de las actividades en
desarrollo y sobre |z interaccion
con las demas entidades del
sector.



De acuerdo con las funciones asignadas a la
dependencia que usted orienta, en que temas
considera que deberia entrenarse o actualizarse el
personal a su cargo? h

Dependencia o Grupo
Interno de Trabajo -
Il que lidera
*Regulacion Petrolera desde |a perspectiva juridica
[tomadode un programa que ofrece |z universidad
Externado de Colombia)
=Curso en actualizacion en contrataciény
legislacién petrolera en Colombia, con énfasis en
aplicacién de la normatividad civil y comercial
Analisis de casos recientes en los siguiente:
temas: Acuerdos del Consejo Directivo de |a ANH,
precios internacionales del petréleo, geopolitica,
analisis de los fallos contra Colombia en

-GITdeSeguimientoa
9 Contratosen
Exploracion

arbitramentos internacionales, sentencias
relacionadas con el contrato petrolero, prorroga
contratos petroleros, consulta previa [proyecto de
ley) & integracién de dreas mineras y petroleras.
[tomado de un programa que ofrece |z universidad
de los Andes)

* Redzccion de informes e innovacion

. *Técnicas de auditoria y analitica de datos.
Oficina de Control

* Fortalecimiento de procesos y gestion riesgo.
Interno

*Técnicas de auditoria y gestion de sesgos.
* Nuevas Normas Globales de auditoria interna.

. B Contratacion estatal,
Oficina de Tecnologias

11 .
de Informacion

regimen de proteccion de datos personales,
soberania de datos,

Basado en la interrelacidn que su drea

tiene con las otras dependencias o
entidades del sector u organismaos de
control, iExiste algin tema que sus
colaboradores requieran para facilitar o

Capacitacién entemas basicos dela
Etapa de Produccion de Hidrocarburas

* Comprension de procesos de gestidn y
bazes de informacion de las dreas.

* Bazes estratégicas y gestion de la
transformacién energética.

Datos abiertos,
MIPG

Teniendo en cuenta la misidn,
objetivos estratégicos y
proyecciones de la ANH para el
2024, considera que hay algin tema
en el que deban capacitarse todo

Energias renovables con mayores
posibilidades de desarrollo en
Colombia

* Modelo Integrado de Planeacidn y
Gestion [vision practica).

* Gestidnde riesgosy
fortalecimiento de procesos.

* Operatividad de |2z lineas de
defensa.

*Habilidades para stender
procesos de evaluacion.

Tranzicidn energética,
pagos en SIIF pars supervisores

Una vez revisada y consolidad toda la informacion recogida se pudo llegar a las siguientes conclu-

siones:

Los servidores publicos de la ANH reconocen la importancia de que el proceso de formacion y
capacitacion sea constante y continuo, debido a que permite la adquisicion de nuevos conoci-
mientos, el fortalecimiento de las competencias funcionales y comportamentales, permitiendo la
adaptacion constante a los cambios y demandas del entorno.

La participacion en eventos de formacion sirve de estimulo y reconocimiento a las buenas practi-
cas y gestion de los servidores de la Agencia, debido a que genera autoconfianza y autonomia
en el desarrollo de las funciones asignadas.

Los servidores publicos que llevan algunos afios en la ANH consideran una fortaleza que la pla-
neacién de las capacitaciones que conforman el PIC se haga anualmente, que la recoleccion
permita la participacion de los servidores, que los recursos son distribuidos entre los servidores.

La entidad cuenta con espacios y herramientas tecnoldgicas que facilitan la participacion de los
servidores en las jornadas de capacitacion programadas, los horarios que se manejan de primera
hora de la mafana y finalizando la tarde facilitan la ejecucion de las actividades laborales vy la
asistencia a las capacitaciones sin interrupcion.
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Los servidores estan satisfechos con el programa de bilingliismo y con el convenio del ICETEX en
el cual pueden participar los servidores de planta de la ANH, por lo cual sugieren continuar con
la asignacién de recurso a estos programas.

Es necesario generar estrategias para promover la participacién de los directivos (Presidente,
Vicepresidentes y Jefes de Oficina) en las jornadas de formacion, asi como en los demas temas
y campafias, con el fin de asegurar la alineacion de todos los actores de la entidad y obtener
mejores resultados.

La entidad cuenta con recursos para posibilitar la capacitacion de sus servidores, por lo cual
debemos establecer mecanismos para garantizar la optimizacién en el uso de estos y procurar la
participacion masiva de los servidores.

Es necesario aprovechar la oferta de educativa gratuita de entidades como la ESAP, el DAFP, el
DANE, la Alcaldia Mayor de Bogota, el SENA y MinTIC, entre otras, llevando a cabo las invitaciones
de las jornadas obligatorias ser posible en el primer semestre, para permitir que mayor nimero
de servidores la puedan aprovechar.

Estudiar la viabilidad de solicitar inversion de recursos de transferencia de tecnologia para capa-
citacion de todos los servidores publicos de todo el sector para temas de transicion energética.

Disefar estrategia que permita fortalecer la cultura de compartir y difundir el conocimiento, apro-
vechando la experticia y el nivel técnico de las personas que laboran en la entidad, fomentando
la transmision de conocimiento y que esto sea tenido en cuenta en su evaluacion del desempefio.

Se propone realizar “entrenamientos cruzados”, en principio para las areas misionales, orientados
y presentados por colaboradores o servidores de la ANH que conozcan de manera suficiente las
tematicas a impartir.

Los servidores prefieren para las capacitaciones la modalidad hibrida (presencial y virtual) sin
embargo esta modalidad no ha arrojado buenos resultados pues los servidores estando en la
oficina, prefieren conectarse en lugar de desplazarse a la sala donde se desarrolla el evento,
perdiendo la posibilidad de interactuar de forma directa con el conferencista.

Los servidores muestran preferencia porque las jornadas de capacitacion sean a través de cursos,
diplomados, talleres o seminarios.

Como resultado de la valoracion del riesgo Psicosocial y la medicion del clima laboral para la vigencia
2024 y 2025 es necesario realizar la intervencion y fortalecimiento de las competencias blandas y
trabajar temas transversales que favorecen la consolidacion de la cultura organizacional.

Es por ello por lo que, estos temas se abordaran a través de talleres o jornadas teorico-practicas,
para facilitar la apropiacion de herramientas y habilidades sobre:
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o Compromiso participativo y democratico: cédigo de integridad y buen gobierno, comunicacion
abierta y transparente, participacion y atencion al ciudadano, cultura organizacional participativa
y democratica.

e Estrategias de Comunicacién y Educacién: Programacion Neurolinguistica, Comunicacion estra-
tégica y su caracteristica social, econémica y cultural que permite la conexién entre la organi-
zacion y el entorno, Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes
tipos de audiencia (p.ej. formal, no formal segun tipo de interlocutor)

o Habilidades de transformacion del conflicto: Desarrollo de habilidades para resolver conflictos,
Habilidades de escucha para una comunicacion eficaz, Analisis de situaciones y seleccion de
escenarios eficaces.

e Practica Reflexiva Continua: Liderazgo inspirador y motivador, Comunicacion Asertiva y eficaz
para lideres y, Claridad de Roles y responsabilidades en el trabajo en equipo.

e Competencias comportamentales comunes a todos los servidores publicos que los servidores de
la ANH consideran importante reforzar: Trabajo en equipo, Adaptacion al Cambio, Aprendizaje
continuo y orientacion a resultados

7.4 Otras necesidades y cumplimientos legales

Atendiendo lo establecido en el articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el
sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado, dispone:

'(...) Articulo 7°.- Programas de Induccion y reinduccion. Los planes institucionales de cada Enti-
dad deben incluir obligatoriamente programas de induccion y de reinduccion, los cuales se definen
como procesos de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del
empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio
publico y suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion publica y
de la Entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto
metodologico flexible, integral, practico y participativo.”

Dentro del PIC 2024 de la ANH, se contemplara la realizacion de jornadas de:

7.4.1 Induccion
De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la induccion es un proceso dirigido a
iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes

a su vinculacion; que busca el conocimiento de la entidad y del sector, para facilitar el desempefio
de las funciones asignadas.

El aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo de prueba debera ser tenido
en cuenta en la evaluacidn de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador son:
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1. Iniciar su integracion al sistema deseado por la Entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacion ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, la organizacién y con las funciones generales del Estado.

3. Instruirlo acerca de la mision de la Agencia y de las funciones de su dependencia, al igual que
sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las dependencias, planeacién estratégica, metas y demds informacion
relacionada con la ANH.

5. Crear identidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, misidn y vision de la
Agencia Nacional de Hidrocarburos.

7.4.2 Reinduccion

En la Agencia el programa de reinduccion estara dirigido a reorientar la integracion del servidor a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales
se refieren sus objetivos. Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados por lo
menos cada dos afios, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, se incluirdn
obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incom-
patibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos especificos son los siguien-
tes:

1. Informar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo mismo que sobre
los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la organizacion
y afianzar su formacion ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la Entidad.

5. Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas y las decisiones para la
prevencion y supresion de la corrupcion. Asi como informarlos de las modificaciones en materia
de inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de re-
cursos humanos.

7.4.3 Evaluacion de desempeiio laboral

Teniendo en cuenta las fechas de corte establecidas en el Sistema Tipo de EDL emitido por la
CNSC, se llevaran a cabo jornadas de entrenamiento para cumplir oportunamente con las evalua-
ciones con corte a 31 julio y a 31 enero de cada afio para los servidores de la planta global; las
cuales deben ser entregadas 15 dias habiles siguientes al cumplimiento del periodo.

Asi mismo se realizard el seguimiento y orientacion de los servidores de la planta que tienen vin-
culacion a través de nombramiento provisional o en empleos de libre nombramiento y remocion.

De acuerdo con los lineamientos de la Direccion de Empleo, y la Guia Metodoldgica para la gestion

del rendimiento de los gerentes publicos, se adoptan las etapas para evaluacion de los gerentes
publicos a través de los Acuerdos de Gestion.
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7.4.4 Programa de Bilingiiismo

Desde el 2020 la ANH a través de un contrato firmado una institucién especializada en la ense-
fanza de idiomas se encuentra adelantando el fortalecimiento de habilidades para el dominio se

una segunda lengua (inglés), en el cual en total han participado 154 servidores.

Observando que, para el desarrollo de las actividades propias de la ANH, con frecuencia se re-
quiere adelantar la revision de documentos en inglés, asi como participar en eventos internacio-
nales o con conferencistas del exterior; en la presente vigencia se continuara fortaleciendo el

programa de bilingliismo entre los servidores de la entidad, en modalidad presencial.

En la modalidad virtual se ha presentado mucha desercion e incumplimiento, pues requiere de

autodisciplina y autogestion para el desarrollo de los cursos.

7.4.5 Temas transversales que requieren intervencion para disminuir el
riesgo Psicosocial y mejorar el clima laboral de la entidad.

Para clima laboral esta es la informacion relevante
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Comentado [LS1]: Revisar si se pueden ampliar un poco las ima-
genes, para facilitar su lectura.
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Y los resultados arrojados por la bateria de Riesgo Psicosocial, nos indican que es necesario llevar
a cabo la intervencion en los siguientes aspectos:

Participantes

"7
‘ﬁ.lrabajadores 13 de septiembre al 06 de octubre [,

B 75 personas 84,8% 'n e
— |
r_- B \1 73
;  ‘ trabajadores

NO 1 trabajador

trabajadores
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Particinantes a Resultados intralaborales - General
Pa Por dominios
Nivel de rie 10
m 56% 24% oos
Sin riesgo o | Riesgo Riesgo
n ] Dominios riesgo muy alto
) despreciable
Liderazgo y relaciones|
sociales en el trabajo 133% | 14.7% | 16,0% | [267% | 283%)
Control sobre el trabajo 200% | 9.3% | 22.7% |[227% | 253%
Demandas del trabajo 48,0% 24,0% | 133% | 107% | 4.0%
fra e ot Pkt 8Pt Recompensas 120% | 17.3% | 227% | (227 | 28a%)
AoN

e Resultados de estrés

Por dimensiones 3
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L
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Recomendacion

R i6n A corto plazo
A corto plazo De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priorizar en los siguientes puntos:
De acuerdo con | tad
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7.4.6 Directivas gubernamentales que deben incluir las entidades en sus programas
de formacion

Cddigo de Integridad y buen gobierno Directiva guberna- | DAFP
mental

Servidor PUblico 4.0 Directiva guberna- | Curso
mental DAFP

Cambio, diversidad, multiculturalidad, inclusion, transfor- | Directiva guberna- | PND

macion mental

Equidad de Género, prevencion de conductas discrimina-
torias; prevencion del acoso laboral y sexual

Transicidn energética para la vida Directiva guberna- | PND
mental

8. Ejecucion del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion — PIC ANH 2024

Las actividades de formacion y capacitacion que se programan y realizan en la presente vigencia
fiscal, se incluyen teniendo en cuenta los lineamientos establecidos por la Presidencia de la ANH, las
necesidades y requerimientos detectadas por las dependencias de la Entidad, las capacitaciones
brindadas por la Red Institucional de Capacitacion y las que requieran ser contratadas.

Para el desarrollo de las actividades del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion - PIC 2024,
la Agencia cuenta con una asignacion presupuestal de $ 549.342.316, en el rubro A-02-02-02-009-
002 de Servicios de Educacion.

Una vez conformados los Proyectos de Aprendizaje en Equipo—PAE, por cada dependencia, sensibi-
lizados sobre el tema y siguiendo los parametros establecidos en los articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7 del
Decreto 1083 de 2015, se realizara la actualizacion del Plan Institucional, si fuere necesario.

Por lo anterior, el detalle y cronograma del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion 2024 de
la ANH, se presenta como un anexo a este documento, para facilitar su actualizacion.

Es de anotar, que aunque la educacion formal hace parte del programa de Bienestar Social, por
impactar directamente la calidad de vida de los servidores, por estrategia metodoldgica se enuncia
que la ANH en la actualidad tiene firmado un convenio con el ICETEX dedicado a la educacién formal
de los servidores de carrera y de libre nombramiento y remocion de la Agencia, de acuerdo con las
solicitudes y la disponibilidad de recueros del fondo se tiene previsto adjudicar algunos créditos
condonables a los servidores, una vez se establezcan los recursos disponibles en el Fondo y se
divulgue la respectiva convocatoria para que os interesados se postulen.

La Vicepresidencia Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de Trabajo de Talento
Humano, sera la encargada de disenar, socializar e implementar el plan de formacién y capacitacion
de la Entidad — PIC 2024. Es de anotar que este documento es una construccion colectiva en la cual
los miembros de la Comision de Personal participaron activamente.

Los Vicepresidentes y Jefes de Oficina asi como los lideres de grupos internos de trabajo, basados
en las funciones asignadas a los servidores y las responsabilidades asignadas al grupo, los planes,
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programas y proyectos de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, asi como en las necesidades sen-
tidas por los servidores publicos, posibilitaran a los servidores la asistencia a las capacitaciones,
implementando planes de contingencia en caso de ser necesarios.

El Plan de Formacién y Capacitacion tendra vigencia hasta el 31 de diciembre de 2024 para la eje-
cucién de este y sera evaluado al término de este tiempo. Sin embargo, las necesidades que no
alcancen a ser atendidas durante esa vigencia se tendran en cuenta como insumo inicial para la
elaboracién del PIC del afo siguiente.

Con el fin de garantizar el adecuado desarrollo y ejecucion de las acciones y actividades formuladas
en virtud del plan de capacitacion, se cuenta con el apoyo de los siguientes organismos y entidades:

> Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP: como organismo rector en materia
de gestion y desarrollo del talento humano al servicio del Estado.

> Escuela Superior de Administracion Publica - ESAP: Establecimiento publico de educacion supe-
rior, cuyo objetivo fundamental es la formacion de profesionales en Administracion Publica.

> Red interinstitucional de apoyo a la formacidn y a la capacitacion para el sector publico: Es una
alianza estratégica interinstitucional, entre entidades y escuelas de formacion y capacitacion, que
propende por la eficiencia y la eficacia de la gestion de programas propios del area, dirigidos a
los funcionarios del Estado en todas las Ramas del Poder Publico y en todos sus niveles, a través
de la conjuncion de esfuerzos y voluntades, que permitan una total y permanente cooperacion y
apoyo entre sus miembros, reflejando asi, la unidad de cuerpo como principio vital de la Admi-
nistracién Publica, en procura de la generacion del bienestar de la sociedad.

> Instituciones de educacion superior a nivel técnico y profesional, debidamente reconocidas y
aprobadas por el Ministerio de Educacion Nacional, asi como establecimientos publicos o privados
legalmente autorizados, o con personas naturales o juridicas de reconocida idoneidad que orga-
nicen eventos encaminados a la actualizacion y afianzamiento de conocimientos ya existentes.

> También se llevaran a cabo eventos de capacitacién con expositores internos (vinculados a la
Agencia Nacional de Hidrocarburos), optimizando el talento humano y los recursos de la entidad.

9. Responsables del PIC

La Vicepresidencia Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de Trabajo de Talento
Humano, sera la encargada de disefiar, socializar e implementar el Plan Institucional de Formacion
y Capacitacion de la Agencia ANH — PIC 20234.

Los Vicepresidentes y Jefes de Oficina asi como los lideres de grupos internos de trabajo, basados
en las funciones asignadas a los servidores y las responsabilidades asignadas al grupo, los planes,
programas y proyectos de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, observando las necesidades senti-
das por los servidores publicos, a través de la dindmicas de los equipos de trabajo, priorizaran los
eventos de capacitacién a realizar, los delegados para cada evento y los proyectos de aprendizaje
en equipo, dejando los soportes documentales respectivos.
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El Plan de Formacion y Capacitacion tendrd vigencia hasta el 31 de diciembre de 2024 y sera eva-
luado al término de este tiempo. Sin embargo, las necesidades que no alcancen a ser atendidas
durante esa vigencia se tendran en cuenta como insumo inicial para la elaboracion del PIC del afio
siguiente.

Todas los eventos y actividades de formacion, entrenamiento o capacitacion organizados que se
generen al interior de las dependencias, deben reportarse por éstas al Grupo Interno de Talento
Humano, instancia que registrara dichos eventos de formacion en la base de capacitacion y reportara
a los jefes inmediatos el acumulado de horas de capacitacién por servidor, el cual sera teniendo en
cuenta en el proceso de evaluacion del desempefio como parte de los compromisos previamente
establecidos.

Si durante la presente vigencia surgen capacitaciones que no estén incluidas en el Plan Institucional
de Formacion y Capacitacion, éstas podran ser incluidas si contribuyen con el proposito de fortale-
cimiento de las competencias de los servidores publicos de la ANH.

9.1 Evaluacion y Seguimiento

El Grupo de Talento Humano realizara las siguientes acciones de evaluacion y seguimiento:

» Monitoreo trimestral del cronograma de actividades el cual hace parte integral del presente
Plan Institucional de Formacion y Capacitacion 2024.

> Finalizado el evento de capacitacion se aplicara la evaluacion del evento a través de Forms,
De igual forma, tabulara y consolidara el resultado de este proceso de evaluacion.

» Se llevara a acabo el indicador de cumplimiento al comparar el nimero de eventos realizados
sobre el nimero de evento programados.

» También se puede establecer la cobertura, estableciendo el nimero de personas de la planta
que accedieron a los eventos de capacitacion.
9.2 Divulgacion
El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion de la ANH sera divulgado por el Grupo de Talento

Humano de la Vicepresidencia Administrativa y Financiera, a través de la intranet, comunicaciones
internas y demas medios con que cuente la Agencia para este propdsito.

10. Anexos
Cronograma de Actividades

Resultados encuesta aplicada a los servidores
Resultados en cuenta aplicada a los jefes de dependencia
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