Plan Institucional
de Capacitacion

2025

TALENTO HUMANO

Vicepresidencia _
Administrativa y Financiera



—

(AGENCIA NACIONAL DE HIDROCARBUROS

Contenido

ISR 10110 T 113 o 1 1
N © L o] 1= 11/ 13U 2
I T (0] 010 1] (o TP U P PR PPPPPPPPP 3
N (0% T o ot PP P PP PPPPPPPPP 4
5. Lineamientos conceptuales y metodolOgiCoS............uuvviiiiiieiiiiiiicee e 5
(ST Y/ =V ofo JN N[ 0 1 = 4V o PSSP 7
7. EJES IEBMALICOS ... oottt e e e e et e e e e e e e et e aaeaaaaran 8
8. Fases del DiagnOStiCo Ael PIC.........ouiiiiiiiiiiiiiieie et 15
8.1 Prioridades Institucionales y Gubernamentales..........cccooeieiiiiiiiiiiiiiii e, 15
8.2 Resultados arrojados por la encuesta aplicada a todos los servidores..............cc........ 16
8.3 Temas especificos detectados en la encuesta aplicada a los lideres de cada

JEPENUEINCIA ... 19
8.4  Comentarios GENEIAIES.........cooeeie i 21
8.5  Otras necesidades y cumplimientos [egales ............iiieiiiiiiiiiiiie e, 23

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

(o L=l Sy = Vo (o T o 1S3 o o] g = U 23
8.5.1 INAUCCION ... 23
8.5.2 =1 o 18 oo o o PP 24
8.5.3  Evaluacion de desempefio [aboral ... 24
8.5.4  Programa de BiliNQUISMO .......uuoiiiiiiiiieicce e 25
8.5.5  Directivas gubernamentales que deben incluir las entidades en sus programas de
L0 4= Tox o o PRSPPI 25
9. Ejecucion del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion — PIC ANH 2025............ 26
10.  ReSpoNSAbIES el PIC ... 28
O Y =) (0 S RSP P P UP PP UPPTTPPPTRPPN 31



—

AGENCIA NACIONAL DE HIDROCARBUROS

1. Introduccioén

Con la expedicion del Decreto 1083 de 2015, las entidades publicas deben planear, ejecutar y hacer
seguimiento de un Plan Institucional de Formacion y Capacitacién, con el propésito de “Enaltecer al
servidor publico y su valor”, reconociendo al talento Humano como el activo mas importante con el
gue 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 gestidén y proyeccion del Talento Humano es el factor estratégico que
aporta el desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en la Entidad, asi como a los obje-
tivos institucionales, considerando tanto las necesidades propias de la Agencia Nacional de Hidro-
carburos - ANH, como el actuar responsablemente en el entorno laboral, legal y cultural.

En ese sentido y para alcanzar dicho objetivo durante la vigencia 2025, 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 2025 ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan Nacional de
Formacion y Capacitaciéon — PNFC 2020-2030, identificando las necesidades propias de cada de-
pendencia a través de encuestas dirigidas al lider de cada dependencia, y reconocer las necesida-
des individuales tomando como referencia los ejes tematicos (Gestion del Conocimiento y la Inno-
vacién; Derechos humanos, mujer y diversidad; Transformacion digital y cibercultura; Probidad y
Etica en lo Publico) a través de la encuesta dirigida a todos los servidores via Teams.

Con la informaciéon antes recolectada se llevé a cabo la consolidacion alineando con la mision de la
Agencia y las prioridades institucionales para la presente vigencia procurando un proceso de for-
macion constante para llegar a consolidar la cultura organizacional deseada y de esta manera im-
pactar de manera positiva en los resultados.
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2. Objetivos
2.1 Objetivo General

Desarrollar un conjunto de acciones coherentes y dindmicas para la generacion de conocimientos,
el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad indivi-
dual y colectiva, el cumplimiento de la mision institucional y un mejor desempefio del cargo y la
mejora en la prestacion del servicio.

2.2 Objetivos Especificos

» Alinear las actividades del PIC 2025 con las necesidades estratégicas de la ANH, utilizando
la retroalimentacion de evaluaciones del desempefio, resultados del PIC 2024, encuestas
de diagndstico y brechas detectadas para mejorar el desempefio de las funciones y las ca-
pacidades de los empleados en su lugar de trabajo.

> ldentificar 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 colaboraciéon y la comunicacion efec-
tiva entre dependencias y equipos de trabajo a través de programas de formacion en habili-
dades interpersonales, aumentando la sinergia y el logro de objetivos compartidos.
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3. Propoésito

La mejora constante del desemperio 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 y la situacion socioeconémica del pais (dindmica social), bajo criterios de equidad e igual-
dad en el acceso a la capacitacion, con la premisa de: “si tenemos servidores publicos que mejoran
su desempefio continuamente, la Entidad prestara un mejor servicio y esto incidirhd en aumentar la
confianza del ciudadano en el Estado”.
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4. Alcance

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

La metodologia utilizada para su disefio permite 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, ni las expectativas o necesidades de nuestros clientes.

El Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2025 se encuentra asociado al objetivo estratégico de
“Afianzar la gestion y desempefo organizacional eficiente y equitativo, generando mayor confianza
ciudadana, transformacién e innovacion institucional”, orientando esfuerzos a actividades que nos
permitan 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 concibi6 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.
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5. Lineamientos conceptuales y metodolégicos

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacién y capacitacion de los servi-
dores publicos de la ANH 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 construir y
transferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la
formulacion de politicas publicas y la generacién de bienes y servicios.

* Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion 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 cono-
cimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la
mejor prestaciéon de servicios y al eficaz desempenfio 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 compe-
tencias laborales (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).

* Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAQO: Consiste en identi-
ficar 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 Capacitacién Fun-
cién Pablica 2017).

* Educacioén: 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 formal,
es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar
en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos
para la educacion formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo de duracion
de estos programas sera de minimo Educacion Informal; 600 horas para la formacion laboral
y de 160 para la formacioén académica. (Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

5
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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-
pefio 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 inferior
a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido, proveniente
de personas, Entidades, medios de comunicacién 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 puablico, 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 capacitacién, 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 Evaluacién: Con base en los sistemas de informacién vigentes, se deben
incluir indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las ca-
pacitaciones y el entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos independiente-
mente de su tipo de vinculacion con el Estado podran 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 necesida-
des 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).
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6. Marco Normativo

Ley 2294 de mayo 19 2023, “Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2023-2026
“Colombia, potencia mundial de la vida” plantea que el ejercicio pedagdgico para la transforma-
cion institucional y cultural de servidores y servidoras publicas requiere de un direccionamiento
politico.

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

Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen como De-
rechos 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 educacién
para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién 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 Funcién Publica, articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005) por el cual se estable-
cen las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos de las Entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770y 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.

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

Figura 1 Sistema Nacional de Capacitacion y sus componentes
/ SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION \
(Decreto Ley 1567/98)

g - & - =
s = . ' ( off 1 [ )
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tegales ' . . '
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- A 5 'i - Aumento de las
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| ' . ' .| ' habilidades del
' ' . ' . ' = =
' d servidor publico
S ———— o o ———— ’ i —— ’

K Principios - Objetivos - Definiciones

>

Fuente: adaptado acorde con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998 - Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020-2030, Funcion Publica y Escuela de Administracion Publica — ESAP 2023
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7. Ejes teméticos

De acuerdo con la normatividad antes referenciada y las directrices del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2020-2030, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP sefialé
las tematicas priorizadas consolidadas en ejes, permitiendo parametrizar conceptos en la gestiéon
publica a nivel nacional y territorial.

Por tal motivo la ANH atendiendo a este direccionamiento el PIC ANH -2025 orientara sus esfuerzos
al desarrollo de actividades de formacién orientadas por las tematicas priorizadas.

Figura 2 Ciclo de formacion orientado por las tematicas priorizadas
Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y
Ambiente Derechos Humanos
Habilidades y > Mujer, Inclusion y
( Competencias ) ( PN FC ( diversidad

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

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcion Pablica y ESAP, PNFC, 2023-2030

Para mayor comprension se realiza la descripcidn de cada uno de los ejes tematicos, con las su-
gerencias de algunos temas que deben ser abordados.

Eje 1. Paz Total, Memoriay Derechos Humanos

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



Tematicas Sugeridas

2 Historna social, politica y econdmica
del conflicto armadoc

©La paz esencia del Gobiermo

© Construccion de paz

e Acuerdo final 2016 y marco
normativo para la paz

2 Gobernabilicad para la paz

© Desarme, desmowvilizacién
Yy remtegracion

© Proteccidn y cuidado de las vidas

© Modelos de seguimiento a la inversion
publica y medicion de! desempefo

e Construccidn de indicadores

© Evaluaciéon de politicas pablicas

° Esquemas asociativos territoriales

o Andlisis de impacto normativo sobre
paz

o Trdmites de paz

2 Didlogo y la cooperacion
intergeneracionales

2 Desigualdad y la exclusion social

o Sentido y funcidn del servidor en e
gobiemo del cambio

e Participacién ciudadana en e disefic
e impiementacion de politicas
publicas

o Marco de politicas de transparencia y
gobernanza publica

© Desarme, desmovilizacion
y reintegracdn
o Justicia transicional
% Reforma institucional para la paz
o Reparacion a las victimas

© Rendiodn de cuentas de los acuerdoes de paz

© Acceso a la justicia

2 Reconcilliacion y la resolucion pacifica de
conflictos

© Promocidn y proteccidn de los derechos
humanos

S Lenguaje concordante y no discriminacidn

© Reparacion

S Cultura de la paz

° Participaciéon cudadana

© Didlogo cudadanc

© Seguridad humana

© Acceso a servwoios basicos como la
salud, la educacion y la vivienda, que son
fundamentales para una vida digna y para
recducir las desigualdades

o Transversalizacion del enfoque de paz,
memaria y proteccion de {as vidas las
poiiticas publicas

© Resolucdn/mitigaciéon de conflictos

© Comunicacion interpersonal

o Construccién de redes
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[ Fuente PNFC. 2023~203oj;
Fuente: Direccion de Empleo Puablico, Funcién Pablica y ESAP, PNFC, 2023-2030

Eje 2. Territorio, Viday Ambiente

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y comprender los
territorios como constructo social, sustento material y simbolico de las relaciones entre sociedad y
naturaleza. En este sentido las V los servidores publicos tendran la amplitud para construir herra-
mientas que le permitan realizar un estudio y valoracion de los territorios donde Se desenvuelve, ya
sea en espacios urbanos o rurales, y Como consecuencia, generar ciertas estrategias de planifica-
cion para el desarrollo dentro del contexto de las problematicas locales y variables del territorio de
manera particular. ofreciendo una solucién a esos fenbmenos e inconvenientes socioterritoriales,
como también propender por la transformacion y gestion del territorio de forma multiescalar



Figura 4 Tematicas sugeridas PIC —- Eje 2

Tematicas Sugeridas

desde lo local.

sacio-territorial,

la ciudadania.

productividad,

publicas

(Foente PNFC, 2023-2030 )] o b om0

Eje. 3 Mujeres, Inclusion y Diversidad

© Espacio, lugar y terntorio,

eimaginarios y territorio.

':Cagacidades y potencialidades
lacionales y terrtoriales.

o Desarrollo enddgeno y desarrollo

© Politicas publicas en la gestion

o Energias limpias y conflictos
socioambientales,
o Cambio Climdtico y desafios desde

eincrementos sustanciales en la

oMinimizacién de costos,

o Mejoramiento de la comunicacion,

o Ruptura de fronteras geogrificas.

o Capacidad de gestion de
conflictividades territonales.

o Lenguaje claro y comprensible,

o Servicio al cludadanao.

© Priorizacién de la inversidn social.

2 Participacidn ciudadana en el disefio
e implementacién de politicas

o Comunicacion y lenguajes comunes.

o Arte y Creatividad.

o Promocién de la convivencia, La

2Paz y los Derechos Humanos con
enfoque territorial.

o Comunidades de interés en la

estidn territorial.
o Goce del espacio y tiempo.
o Pensamiento holisticofcomplejo!

© Creacién en equipa.
Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcién Puablica y ESAP,

+7)
Energia
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o Cartografia participativa y cartografia social
en la gestion y planificacion del territorio.

@ Enfoque critico en |la produccién de
territorios y territonialidades,

© Formulacion de planes y proyectos desde el
mapeo participativo.

o Sistemas de Informacién Geogrifica en la

estion territorial,

o Reconocimiento de los impactos del

conflicto armado en los Territorios

o Promocion de la convivencia, La Paz y los
Derechos Humanos.

o Terrtorialidades en clave con |la paz,

o Cambio climdtico

o Faltan temdticas de medio ambiente.,

© Orientacidn al servicio.

o Flexibilidad y adaptacidn al cambio.

o Gestidn por resultados,

© Formas de interaccion.

© Comunicacidn asertiva y no violenta,

% Disefo centrado en el usuario

° Adaptabilidad al cambio.

9 Capacidad de gestién de conflictividades
territoriales,

o Promocién de la convivencia, La Paz y los
Derechos Humanos con enfoque territorial.

o Garantia de la participacion de mujeres,
diversidades sexuales y comunidades de
interés en la gestidn territarial.

o Reconocimiento de los impactos del
conflicto armado en los territorios.

PNFC, 2023-2030

Este eje propone, para lograr las cinco (5) transformaciones propuestas en pro de la construccion de
un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de paz, en donde la vida en dignidad y el cuidado
de la casa comun sea el foco del desarrollo y fortalecimiento institucional.

En este sentido las y los servidores publicos deben desarrollar habilidades y conocimientos que les
permitan realizar su trabajo, mediante el disefio, implementacién y monitoreo de planes, programas,
estrategias y politicas reales y efectivas para superar las relaciones desiguales entre hombres y
mujeres, las exclusiones histéricas de las poblaciones diversas que componen al Estado colom-

biano y la corresponsabilidad de las labores del cuidado
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Tematicas Sugeridas

© Marcos normativos e institucionales
que han materializado i1a exigencia
y garantia de los derechos de
138 mujeres, las personas con
discapacidad y los pueblos
lusticia de género, étnica y racial,

o Conceptos claves de los enfoques
de género, interseccional y
diferencial en ! marco de garantia
de derechos,

©Violencias basadas en género

o Decolonialidad y epistemologlas,

o Acciones afirmativas que
contribuyan a escenarios incluyentes

o Planificacién de proyectos con
porspectiva de género

o Administracion pablica inclusiva y
desde el amor eficaz

© Andlisis con datos desagregados

& Mecanismos de diseno, monitoreo
y evaluacidn de las politicas
publicas con enfoque de género,
interseccional y diferencial

o Comunicacion asertiva
Pensamiento critico y estratégico
Respeto por la diversidad
Conciencia de las desigualdades
Empatia

o Creatividad

o Apertura a los cambios

o000

H-
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O Las luchas de las mujeres desde el
movimiento social y feminista por la
igualdad de género y la garantia de
derechos en sus diferentes etapas y
caracteristicas desde una perspectiva
sociohistdrica y politica.

& Discriminacién por género, raza, etnia,
discapacidad, ciclo de vida, identidades
diversas no hegemaonicas,

2 Cuidado y equidad en el marco de los
derechos,

2 Liderazgo femenino,

o Generar estadisticas con enfoque de género

© Autodiagndstico (medir estado actual de las
brechas de género en la entidad)

o Protocolos de prevencién, atencidn y
roteccidn de violencias y discriminaciones

[ hula de empleabllidad para las personas
con discapacidad

o Merito e inclusidon y diversidad

o Didlogo social

© Resolucidn de conflictos

o Resiliencia

© Tolerancia cero a la violencia de ?énoro

© Reconocer un cambio actitudinal y
profesional prapio vinculado a la integracién
del enfoque de género en el quehacer diario

( Fuente PNFC, 2023-2030 )

Eje 4. Transformacion digital y Cibercultura

La capacitacion y la formacion de las y los servidores publicos debe pasar por conocer asimilar y
aplicar los fundamentas de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial y de la trasformacion
digital en el sector publico, pues los procesos de transformacion de la economia en el mundo, sus
conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industria impactan de
una u otra manera a la administracién publica.

En este sentido, la industria 4.0 se despliega en un conjunto de tecnologias, conocimientos, practi-
cas y saberes que promueven una forma de producir bienes y servicios con mayor confiabilidad y
calidad en la que la tecnologia, y las aplicaciones tecnoldgicas propician un canal dinamico para
generar interacciones entre el Estado y la ciudadania. Las “tecnologias disruptivas” se han conver-
tido en el soporte del protagonismo tecnolégico, sin desvirtuar el factor humano en procesos pro-
ductivos. La robdtica y la inteligencia artificial estan presentes en la sustitucion de algunos cargos y
en la aparicién de nuevos empleos, gracias a la diferenciacion que se presenta entre los procesos
de produccioén, distribuciéon, consumo y atencién al ciudadano y a los clientes, pone de manifiesto
la necesidad de la digitalizacion en todos los procesos en el sector privado y en el sector puablico, lo
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anterior, crea caracteristicas y atributos modernos en la gestion del sector publico en todas las en-
tidades de gobierno.

Figura 6 Tematicas sugeridas PIC - Eje 4

Tematicas Sugeridas

o Naturaleza y evoluclén de la & Cuarta Revoluckdn Industrnial
tecnologia o Smart Cities

o Apropiacion y uso de la tecnologia o Gobiemao Digital

2 Solucién de problemas con o Industria 4.0, y su relacidn con el Estado
tecnologlas © Perspectiva internacional

o Tecnologla y sociedad © Nueva normalidad

2 Big Data. © Normatividad vigente en el contexto del

S Desarrolio de competencias digitales servidor publico 4.0

o Automatizacién de procesos ° Atencién de mayor calidad, oportunidad y
o Minimizacién de costos en tiempo real
o Mejoramiento de la comunicacion © Andlisis de datos para territorios
o Ruptura de fronteras geogrificas o Seguridad digital
oMaximizacion de la eficiencia o Interoperabilidad
olincrementos sustanciales en la © Trabajo virtual
productividad © Teletrabajo
einstrumentos de georreferenciacion o Automatizacién de procesos
para la planeacidn y el ordenamiento  © Analitica de Datos
territorial © Programacion en Python y R
o Operacidn de sistemas de S Manejo de tecnologia Blockchain
informacién y plataformas 2 Razonamiento analftico
tecnolégicas para la gestion de 2 Smart Cities y su relacién con el Estado
datos
© Comunicacién y lenguaje o Cibercultura
tecnolégico o Seguridad digital y de la informacién
o Creatividad o Etica en la 1A
o Etica en el contexto digital y de o Adaptacion al cambio
manejo de datos o Resolucidn de conflictos - Autonomia en la
o Manejo de! tiempo toma de decisiones, trabajo colaborativo y
o Pensamiento Sistémico en equipo

o Trabajo en equipo

[ Fuente PNFC. 2023-2030 )
Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcion Publica y ESAP, PNFC, 2023-2030

Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo publico

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su raciocinio, parte
de lo que Bloom plante6 que la identificacion es un impulso inherente de reconocerse en valores,
comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi,
las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por otro lado,
todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad.

Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo
publico. La capacitacion en ética y probidad es especialmente importante en el contexto actual, en
el que la corrupcion V el mal uso de los recursos publicos San una preocupacion creciente en mu-
chos los servidores publicos deben Ser conscientes de las implicaciones éticas de sus acciones y
decisiones, y estar preparados para enfrentar situaciones en las que se pueda presentar un conflicto
de interés o una tentacion de actuar de manera indebida. En este sentido, vale la pena mencionar
gue, una identidad es todo aquello que hace lo que una cosa o algo sea.
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En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que, son todas las entidades publicas mo-
tivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector publico para que Colombia
y su sociedad sean cada dia mejores. Ahora bien, “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 las y 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, incidira positivamente en que la
dependencia y la entidad preste un mejor servicio al ciudadano y, si esto sucede, se reflejara en la
confianza del ciudadano en el Estado.

Tematicas Sugeridas

¢ Desarroltar fluidez en varias formas o Utilizar narrativas, maitiples perspectivas
de expresar ideas centrales a y fuentes primarias en |a creacion de
diferentes tipos de audiencia (p.ej) herramientas pedagoégicas
formal, no formal y comunidad 2 Comunicacidn asertiva
educativa) e Valores del servicio pubiico (respeto,

o Conocimiento de diversas honestidad, COMPromiso, justicia, diligencia)
aproxamaciones pedagogicas & Programacion neurolinglistica asociada al
incluyendo filme, educacon popular, entorno publico

narrativatestimonso, Mutimeaia,
histona oral, etc

2 Impactos psicoldgicos y emocionales 2 ldentidad nacional y del servicio publico
de la violencia o identificar acciones y aproximaciones

o Ver las injusticias que enfrentan que lamen |a atencion en tomo a las

o otros (as) y fos imites que efo desigualdades locales y globales

mphica en la ibertad para todos (as)

© Conocimiento critico de los medos © Modelos de geston y presupuesto
o Analizar las raices e impactos onentado a resultados
actuales de las fuerzas de © Gobserno abserto "
denammnacion o Programas de Transparencia y Etica Publica
eindagar la identidad y las formas (PTET) y Sistemas de Gestidn Antisoborno
desiguales de ciudadania en entidades publicas (Ley 2195 de 2022)
© PrinCipios de la Funcidn Publica integridad
¢ Politica de Integridad (Cédigo de o Objetividad
Integndad - Confiictos de Interés) o Transparencia
o Participacién cdudadana y rendicién o Honradez
de cuentas S imparciahdad

& Planeacidn con Enfoque diferencal y © Legalidad
responsabilidad ambienta

[ Fuente PNFC, 2023-2030 )

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcion Publica y ESAP, PNFC, 2023-2030

Eje 6. Habilidades y Competencias

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que permitan
complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta materia de y articular los
componentes clave como la construccion de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccio-
nario o catélogo de competencias para lograr en la gestion estratégica del talento humano un
diferencial valioso que incremente el valor publico desde el rol del servidor publico. Las condi-
ciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen, en gran medida, de la planea-
cion, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos asociados al ciclo de vida de los servidores
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publicos (ingreso, desarrollo y retiro), por lo tanto, desde este punto de vista, la gestion del ta-
lento humano debe ser innovadora y creativa, de tal manera que llegue a ser aliada estratégica
en el cumplimiento de la misionalidad de las entidades.

“Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempefiar,
en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en
el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por
los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado publico”. A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar com-
petencias laborales, que permitan complementar los avances que poseemos en la actualidad
en esta materia de y articular los componentes clave como la construccion de empleos tipo, de
cuadros funcionales y el diccionario o catalogo de competencias para lograr en la gestion es-
tratégica del talento humano.

Figura 8 Tematicas sugeridas PIC - Eje 6

Tomaticas Sugeridas

¢ Pensamiento analitico o Creatividad e innovacion

¢ Pensamiento critico o Gestion documental

© Comunicacion digital & Control interno Definiciones de las
2 Liderazgo en entornos digitales competencias de nivel jerdrquico

correspondentes

2 Herramientas para la obtencon de 2 Gestion de procedimiontos
resultados o Gestuén del Talento Humano por
e Comunicacion efectiva y asertiva Competencias
e Liderazgo efectivo o Guia referencial Ibercamericana de
o Gestion del desarrolio de las competencias
MSONAs 2 Plan Nadional de competencias laborales en
0 Resolucion de conflictos ol sector publico

o Catdlogo de competencias funcionales

° Aprendizaje continuo © Trabajo en equipo
o Orientacion a resutados o Adaptacion al cambio
2 Ornentacion 3l usuario y a los o Resibencia, Tolerancia
ciudadanos 2 Inteligencia emocional
o Compromiso con la organizacion & Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo,

resolucon de problemas y conflictos

[ Fuente PNFC. 2023-2030 )
Fuente: Direccion de Empleo Pablico, Funcion Publica y ESAP, PNFC, 2023-2030
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8. Fases del Diagnéstico del PIC

Para identificar las necesidades del PIC 2025, se tuvieron 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 2025

2. Necesidades de capacitacion individuales identificadas a través de la encuesta remitida a todos
los servidores de planta (a través de correo electrénico para diligenciar la encuesta de Forms)

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

4. Otras necesidades: detectadas en el proceso de evaluacién del desempefio laboral (estableci-
mientos de planes de mejora individual), o tépicos de caracter general surgidas de las auditorias
realizadas por los entes de control o por la modificacion de alguna disposicion legal.

Se adelant6 una estrategia de sensibilizacién, con mensajes alusivos sobre la importancia de la
capacitacion y la formacién permanente a través de correo electrénico, con piezas graficas, con el
fin de generar expectativa y motivacion a los servidores publicos para la participacion en la cons-
truccion colectiva del PIC.

En el mes de diciembre de 2024 y enero de 2025 fue aplicada la encuesta para Detecciéon de
Necesidades atendiendo los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacién - PNFC
2020-2030 y los lineamientos del Plan de Desarrollo 2023-2026 la cual fue aplicada por medio
electronico remitiendo el enlace para su diligenciamiento a través de FORMS a todos los servido-
res publicos de la Agencia. De las 129 personas que componen la planta de personal, respon-
dieron la encuesta 48 servidores, alcanzando una cobertura del 37% de la poblacién objetivo. Sin
embargo, es de resaltar que se contd con la participacion de servidores de todas las dependencias,
siendo las que aportaron mayor nimero de participantes: la Vicepresidencia de Contratos de Hi-
drocarburos (11), seguida por la Vicepresidencia Técnica (7), la Oficia Asesora Juridica (7) y la
vicepresidencia Administrativa y Financiera (7).

De los 48 servidores que respondieron la encuesta el 67%, que equivale a 32 personas, son de
carera administrativa, lo que no permite predecir que sus opiniones revelan conocimiento de la
entidad y que su aprovechamiento impactara favorablemente el desarrollo de las actividades en-
comendadas a la entidad.

Es importante indicar que en el desarrollo y estructuracion del presente PIC 2025 se dard prioridad
en primer lugar, a las tematicas que obtengan mayor votacion en cada uno de los ejes de acuerdo
con el PNFC 2020-2030. En segundo lugar, a las que por su cobertura generen mayor impacto
en la organizacion, con el fin de optimizar los recursos disponibles.

8.1 Prioridades Institucionales y Gubernamentales

Atendiendo las necesidades especificas de la Agencia Nacional de Hidrocarburos y a las directri-
ces gubernamentales promulgadas recientemente, se considera necesario incluir en el Plan Insti-
tucional de Capacitacion — PIC ANH 2025 las siguientes tematicas:
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Fortalecer el conocimiento del entorno de los servidores, ampliando su informacion en temas
como legislacion, procesos y procedimientos administrativos, sistemas de gestion de cali-
dad, con el fin de facilitar y agilizar los tramites internos y externos de la entidad.

Formacion de los servidores en servicio al ciudadano, con el apoyo del Departamento Na-
cional de Planeacién y la Escuela de Administracién Pablica, procurando interiorizar e invo-
lucrar en el quehacer diario la razén de ser del servidor publico, garantizando una comuni-
cacion mas fluida entre la ANH, los usuarios y grupos de interés.

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

Continuar con la ejecucion de actividades que fortalezcan el desarrollo y afianzamiento de
habilidades de comunicacion efectiva, liderazgo, trabajo en equipo, motivacion, tolerancia,
iniciativa, inclusién y no discriminacion, negociacion y manejo de conflictos, dialogo y desa-
rrollo de estrategias que mejoren el relacionamiento trabajadas en 2024 bajo la estrategia
de Transformando la Energia Organizacional.

Ejecucién de actividades que fortalezcan el sentido de pertenencia y el compromiso institu-
cional y la resiliencia, que posibiliten la disminucién de la resistencia al cambio, ante la po-
sible renovacion institucional, para que este ejercicio permita la consolidacion y proyeccion
de una entidad que responda a las demandas del entorno.

8.2 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 comunicaciones
internas a todo el personal de planta (129 servidores) alcanzando una cobertura de 37.2 % con
48 encuestas diligenciadas.

Eje 1. Paz Total, Memoriay Derechos Humanos:

Orientado a la transformacion institucional y cultura de los servidores publicos, a partir de un
direccionamiento capaz de redimensionar su universo simbdlico y propiciar escenarios de cons-
truccion de paz y garantia de los derechos.

Saber - Saber:

Historia social, politica y econémica del conflicto armado
Justicia Transicional
Gobernabilidad para la paz

Saber - Hacer:

Modelos de seguimiento a la inversion publica y medicion del desemp
Dialogo y cooperacion intergeneracionales
Sentido y funcién del servidor publico en el gobierno del cambio

Saber - Ser:

AN NI N N NN A Y NN

Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica
Resolucién y/o mitigacién de conflictos
Participacion ciudadana en el disefio e implementacion
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Eje 2. Territorio, Viday Ambiente:

Estrategia que busca que los servidores interpreten y comprendan los territorios como un cons-
tructo social, sustento material y simbdlico de las relaciones entre la sociedad y la naturaleza.

Saber - Saber:

Energias limpias y conflictos socioambientales
Politicas publicas en la gestién socio-territorial

Saber - Hacer:

Mejoramiento de la comunicacién
Lenguaje claro, comprensible e inclusivo

Saber - Ser:

SRR NN NN

Priorizacion de la inversion social

Goce del espacio y el tiempo, creacién en equipo

Comunicacién y Lenguajes Comunes, Comunicacion asertiva y no
violenta

Eje 3. Mujeres, Inclusion y Diversidad:

Busca cualificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas, en el enfoque
de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestién publica y su desa-

rrollo.
v" Discriminacion por género, raza, etnia, ciclo de vida, identida-
des diversas no hegemoénicas
Saber - Saber: v Marcos normativos e institucionales que han materializado la
exigencia y garantia de los derechos de las mujeres
v Protocolos de prevencion, atencién y proteccion de violencias y
Saber - Hacer: discriminaciones
v Acciones afirmativas que contribuyan a escenarios incluyentes
v' Comunicacioén asertiva
Saber - Ser: v"Apertura a los cambios y resiliencia
v" Resolucién de conflictos

Eje 4. Transformacién Digital y Cibercultura:

Es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos
de trabajo y estrategias en general para obtener méas beneficios gracias a la digitalizacion de
los procesos y a la implementacion dinamica de las tecnologias de la informacién y la comuni-
cacion de manera articulada con y por el ser humano.
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v' Desarrollo de competencias digitales
Saber - Saber: v" Normatividad vigente en el contexto del servidor publico 4.0

v Operacion de sistemas de informacion y plataformas tecnol6gi-
cas para la gestion de datos
Saber - Hacer: v Seguridad digital Vs Trabajo virtual y Teletrabajo

v/ Comunicacion y lenguaje tecnolégico
Saber - Ser: v Cibercultura y adaptacion al cambio

Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo Publico:

Es el entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su racioci-
nio, lo que conlleva a desarrollar y fortalecer su vocacién de servicio.

v' Desarrollar fluidez en la forma de expresar ideas centrales a dife-
rentes tipos de audiencias

v Valores del servidor publico (Respeto, honestidad, compromiso,

Saber - Saber: justicia y diligencia)

<

Analisis de raices e impactos actuales de las fuerzas de domina-
cion

Saber - Hacer: Impactos Psicoldgicos y emocionales de la violencia

Principios de la funcién publica
Modelos de gestién y presupuesto orientados a resultados
Planeacion con enfoque diferencial y responsabilidad ambiental

ASRNENERN

Saber - Ser:

Eje 6. Habilidades y Competencias:

De acuerdo con lo establecido en el decreto 25 de 2018, los servidores publicos deben tener
unas competencias comunes o transversales y unas competencias especificas (propias de cada
nivel jerarquico) para poder mejorar la planeacion, gestién, ejecucion y evaluacién de los proce-
sos a cargo del Estado, por lo cual dichas competencias deben reforzarse constantemente.

Comunicacion digital
Gestion Documental

Saber - Saber: Creatividad e Innovacioén

Herramientas para la obtencion de resultados
Gestion del desarrollo de personas

Saber - Hacer: Gestion del Talento Humano por competencias

AN N NN N NN

Comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, resolucién de proble-
mas y conflictos
Saber - Ser: v' Resiliencia y tolerancia
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8.3 Temas especificos detectados en la encuesta aplicada a los lideres de cada dependen-
cia

Se aplicé 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
gue se deben abordar para mejorar la gestion de la dependencia que lideran que redundard en
mejores resultados para la entidad y lograr fortalecer el flujo de informacion entre las dependencias.

De los 18 servidores a los que se les envid la encuesta, se obtuvieron 9 encuestas diligenciadas.
Sin embargo, es de anotar que la VORyP (2) y la VAF (3) diligenciaron una encuesta que incluye
todos los grupos de cada Vicepresidencia, por lo cual en términos reales alcanzamos un 66% con
un cubrimiento de 12 dependencias o areas de trabajo.

Las dependencias gque infortunadamente no remitieron informacion deberan participar en los temas
sugeridos por la mayoria, observando que los temas arrojados en el diagnéstico son los que fijan la
hoja de ruta para la presente vigencia, con ellos se estableceran las actividades a desarrollar hasta
donde el presupuesto asignado lo permita, las otras actividades se podran ejecutar en préximas
vigencias.

Los resultados de la encuesta aplicada a los jefes de cada dependencia arrojaron los siguientes
resultados:

Dependencia o
Grupo Interno ZEn que temas considera que deberia entrenarse
de Trabajo - o actualizarse el personal a su cargo?

Teniendo en cuenta la misién, objetivos

estratégicos y proyecciones para el 2025, en

qué tema considera que deban capacitarse
|l todos los servidores de la ANH

Que tema requieren sus colaboradores para Sefiale algin tema adicional, que permita
fortalecer el desarrollo de habilidades y

competencias del talento Humano de la ANH?

fadilitar o agilizar las interacciones con
Iﬂ 6T que fde I' nentldada del sector o dependencias

Fuentes no convencionales de energfa (geotermia,

hidrégeno, CO2); los diferentes tipos de hidrdgeno,  Metodologias Agies: Implementacidn de Técnicas de Productividad: Métodos para mejorar
cambio dimético, desarrollo sostenible, nuevas metodologias agies para mejorar la eficenciay la  Transicion Energética: Conocimiento de fas a eficiencia y la gestion del tiempo.
1 Vicepresidencia tecnologias para nuevos energéticos, regulacion adaptabiidad en los procesos. tendencias y tecnologias en energias renovables.
Técnica fuentes no convencionales de energa Gestion del Cambio: Técnicas para gestionar el Gestion de Riesgos: Identficacion y mitigacion de  Equilbrio Trabajo-Vida: Estrategias para mantener
cambio organizacional y la adopcidn de nuevas riesgos en proyectos. un equiibrio saludable entre el trabajo y la vida
Exploracidn de recursos para Energias Renovables  tecnologias y procesos. personal.

con énfasis en Petrofisica y Geoguimica

Mesas de trabajo mensuales entre todas las dreas
de a ANH en donde se expongan las funciones,
acciones desarroladas y derechos de peticion por
cada rea y este ejercicio permita buscar
alternativas para ayudamnos e interrelacionamos

Nuevas fuentes de generacidn energética y nuevos
retos tecnicos v juridicos en tormo a estas nuevas
fuentes de energia (Geotermia, Hidrogeno y
almacenamiento de CO2)

-GIT de Estructuracion de proyectos energeticos teniendo

2 Gestion del Geme,racn)n de energa a partir de i3 Geotermia y del en cuenta las nuevas fuentes de generacion de
Hidrogeno y alternativas de almacenamiento de CO2 .
Conocmiento energia.

MARCO REGULATORIO COMPARADO DE LAS

ENERGIAS RENOVABLES, LECCIONES

APRENDIDAS DE LA TRANSICION ENERGETICA EN  TRANSICION ENERGETICA, ENERGIAS LIMPIAS,
OTROS PAISES LATINOAMERICANOS, HOJADE  SOSTENIBILIDAD Y CAMEIO CLIMATICO.

RUTA DE LOS ENERGETICOS DELEGADOS POR EL

MME.

GEOTERMIA, HIDROGENO, CAPTURA'Y
-GIT de ALMACENAMIENTO DE CO2,
3 Gestion del ENERGIA EGLICA OFFSHORE, ENERGIAS
Conocdimiento  RENOVABLES,
SOSTENIBILIDAD, CAMBIO CLIMATICO.

ANALISIS DE LOS COSTOS NIVELADOS DE LAS
DIVERSAS ENERGIAS RENOVABLES APLICABLES A
COLOMBIA

Temas de inteligencia artfiicial y manejo de datos.
Eficiencia operativa a través de implementar un
- GIT de sistema que permita interconectar todos los datos
Seguimiento a en temas de comunicacidn asertiva, trabajo en que se generan en cada una de las dependencias
Confratosen  equipo, eficiencia operativa, excel, teams y power BI de la ANH y en los operadores, aprovechando el
Produccién talento humano al maximo, en la actualidad por
falta de este sistema tenemos personal calficado
realzando cargue de datos de forma manual.

comunicacion asertiva y trabajo en equipo manejo del cambio.
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Dependendia o
Grupo Interno

de Trabajo -

£En que temas considera que deberia entrenarse
0 actualizarse el personal a su cargo?

Marco profesional para la préctica de la Auditoria
interna

Que tema requieren sus colaboradores para
fadilitar o agilizar las interacciones con
entidades del sector o dependencias

Transicion energética,

Teniendo en cuenta la mision, objetivos
estratégicos y proyecciones para el 2025, en
qué tema considera que deban capacitarse
todos los servidores de la ANH
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Seiiale algiin tema adicional, que permita
fortalecer el desarrollo de habilidades y
competendas del talento Humano de la ANH?

Contratacién administrativa,

- Capacitacién en la norma 1SO/TEC 17025 es el
estindar de caldad mundial para los laboratorios de
ensayos y calbraciones

- Nuevas tecnologias implementadas en 3
produccion de hidrocarburos.

- Entrenamiento en metodologias y métodos de
cuantificacién de fugas, venteos y quemas, en
cuanto a monitoreo y cuantificacidn, técnicas,
tecnologias y tipos de certificaciones de equipos y
laboratorios.

- Estandarizacin  realizacion de visitas técnicas de
seguimiento de la informacidn de Gases Efecto
Invernadero, (fugas, venteos y quemas).

Ambiente y Desarrollo Sostenible, quien esta
generando los programas desde el punto de vista
adaptacion al cambio cimatico de todos los
sectores en Colombia incluyendo el sector
hidrocarburos,

+ Fortalecimiento de relaciones con Naciones
Unidas, Planeacion Nacional, PNUD y todas las
entidades que estan desarrolando programas y
herramientas de cambio cimatico en cuanto a
monitoreo como reporte de mitigacion y a su vez
planes futuros para el cambio cimatico.

« Fortalecimiento de relaciones con la ANLA y los
programas de gestion y medidas que esta
aplcando a los proyectos de hidrocarburos

resnectn 3 camhin cimaticn
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Oficina de PR - o - - Transicion energética, atencidn de PQRS,
5 - Redaccién de informes de Auditoria contratacion administrativa, programas sismicos, - S . s i .
Control Interno - e i Programas de Transparencia y Etica Pubica - PTEP identificacion y evaluacion de riesgos, Excel,
- Gestion de riesgos perforacion de pozos estratigrdficos, 5 . o
e - transparencia y acceso a la informacion.
Nuevas tendencias tecnologicas, Inteligencia Artificl,
Oficina da, Clbersegurfd ad (Normas 150), presupuesto, Arquitectura Empresarial, de datos y de soluciones, . .
6 Tecnologias de contratacion y obierno de datos Seguridad de la Informacion Adaptacion al cambio
Informacion  reforzar induccion de herramientas ciave como 9
controldoc, sigeco, etc
Gestidn Documental,
Plan estratégico de seguridad vial, Fomentar la innovacion organizacional y desarrolar
Plan de Saneamiento bésico, 5 5 las competencias emprendedoras en los servidores
- Transicion energética y sostenibiidad, normativa 3 -
temas relacionados con la gestion ambiental, N X de la ANH, esto no solo fortaleceria su capacidad
o ambiental internacional, cambio cimatico y
Comunicacion asertiva, Normatividad vigente afectacones 4 ANH para adaptarse a los cambios del entorno, sino que
Vicepresidencia buenas practicas de trabajo en casa Riesgo Ny ‘gente, " ‘ también posicionaria a la entidad como un actor
5 tiempos de respuesta y responsabiidades, El uso de Big Data, 2
7 Administrativa  biomecanico y visual, o S o L proactivo en la transformacion de la industria
. . . , clasificacion de la importancia de las actividades inteligencia artificial (IA), e a
y Financiera  Trabajo en equipo, uso de Herramientas tecnoldgicas 3 energética, aineandose con las tendendias globales
(urgente, prioritario, no urgente, etc.) Transformacidn digttal, 5
aplicadas por la entidad, T ¥ locales de sostenibiidad y tecnologia. -
Capacitaciones en procedimientos internos, gestion - ¥ 90, Generacion de ideas que fomenten un cima
Etica profesional y transparencia. L 5 .
del tiempo, organizacional mas confortable para los servidores
Formacion en idiomas con especil relevancia del (actividades y celebraciones de fechas)
inglés.
Profundizar en el proceso de la liquidacion de
regalias, tipo de regalias que existen, leyes que se
apiican al proceso de las regalfas, casos especiales.
« Como se realzan las valoraciones econdmicas de Identificar, de acuerdo con cada posicién, un plan
faciidades de produccion y servicios a campos, de desarrollo profesional como se tiene en las
Certificacion de reservas que incluya dfferencias clave para complementar las evaluaciones de DEA. empresas, con el fin de responder més eficazmente
entre PRMS, SEC, COGEH. « Inducdidn de las carpetas de seguimiento a a los requerimientos de esa posicin, bien sea en
« Capacitacion en SRMS CO2 Storage Resources produccidn, exploracion, contratos misionales y aspectos técnicos, procedimentales
Management System fiscalizacion para utiizar informacion que en algunos 5 _ (administrativos) y atin legales en diertas
- __— . . . Evaluacion de reservas y recursos para yacimientos . .
« Capacttacion en medicidn de Hidrocarburos, Casos es requerida para emitir conceptos en los P _ ; drcunstancias.
Lo e R o ; b geotérmicos, hidrogeno y de almacenamiento de ; 5
medicion Estatica y Dinamica, en linea con las diferentes aspectos solicitados 2 § e « Es de gran importancia, se creen o se
N . - - CO2. en linea con el plan nacional y la transicion X y
exigencias y soportes que se le piden a los » Optimizar procesos (generando procedimientos P implementen herramientas para apoyar €l desarrolo
Operadores v la normatividad actual. claros) para mejorar evaluaciones y andlisis de getica. e o . . . del capital humano en pro de optimizar los
= ah i « Transicion Energética en linea con la industria Oil & - A .
« formacion Normas API MPMS, ASTM, AGA. conceptos (técnicos, derechos de peticion, comu- ot - resultados de la Institucion, es importante brindar
GIT Reservas y i 5 3 - GAS, casos de €xitos a nivel mundial y como estas i i
3 « Capacitacion en el tema de las comisiones, nicados, etc.) en los que intervengan diferentes : , planes de formacion y capacitacion acorde a la
Operaciones - dos industrias pueden trabajar en complemento.
procedimientos, rubros y legalizaciones. areas de la ANH, ya que en general se trabaja « Matriz energética v la importandi de & competencia de cada colaborador, ya que esto
« Capacitacion en el comisionamiento de equipos siguiendo metodologia de “sios”, es decir, cada i denc?a eneryét'vca Z‘; TS beneficiaria de manera importante a la Agencia.
como es faciidades de produccidn, sistemas de grupo es casi totalmente independiente . Coeweocer ¢ tengla\ e engf ét'ms « Brindar oportunidades de aprendizaje y
levantamiento y demds procesos que se ejecutan al  » Proponer mesas de trabajo con la Vicepresidendia .~ POl g g . fortalecimiento de capacidades en los
s oz - disponibles en el pals, incluyendo todas las opciones )
momento de iniciar un pozo/campo de produccion,  de Confratos y Vicepresidendia Técnica, en cuanto colaboradores, aprovechar la transferencia de
) " o de recurso tanto renovables como no renovables. . -
lo cual permite garantizar el adecuado al proceso de seguimiento a los contratos E&P tecnologla y conocimientos de Operadores con
gerenciamiento del yacimiento y aumentar la curva  clausulas, compromisos, planes de trabajo que sean Desarrollos fuera del pais.
de produccidn de los activos a favor de la Nadion.  pactados y que puedan afectar al desarrolo del « Capaddad de manejo de situaciones en las areas
. drea de Fiscalizacion. de operacidn, fortaleciendo las capacidades
« Conocer el funconamiento y proyeccion de institucionales de la Entidad.
Entidades adscritas al Ministerio de Minas y Energia .
en pro del funcionamiento v rol de la industria de
los hidrocarburos como es el caso Creg, Upme,
entre ofras.
Sistemas de recobro mejorado en activos maduros, . Sopqr‘te técrico e Interoperal?\ﬁqad eficente entre
eficiencia energética de los campos y modetam»ento’ las distintas plata.formas tecnobgv;as que permia
econdmico de la vida de desarrolo y operaciones de un adecuado fujo de a informacidn y de los N .
un campo de HC. procesos, adicionalmente es importante que la Establecer canales de comunicacion entre las dreas
Medic»éﬂﬁsta’tical dindmica v balances volumétricos comunicacion entre las areas sea eficiente en lo internas de la ANH, permitiendo conocer el dia a dia
basados en stén’ dares API-X'IPMS AGA v ASTM referente a los cambios operacionales, del desarrollo de actividades institucionales.
- Fadidades de produccidn roéesos ;,e ) contractuales o administrativos que se presenten. « Implementar programas de vigiancia tecnoldgica
tratamiento deﬂpu»dos yp » Acceso para consufta en los distintos aplicativos y que permitan identificar, adaptar e implementar de
 Sisternas de Levanta.m»ento artificialy andsis nodal. reposttorios que permitan el adecuado acceso a la manera temprana oportunidades en el entorno
- Oplimizadén de produccion curva::je o ducc»éﬂ. informacion en los tiempos y calidad requeridos. (industria, academia y otros sectores) que puedan
a?érms & vanabﬁ:as o eracn;males & 205 » Fortalecimiento de relaciones con el IDEAM, quien optimizar la gestion de la entidad de tal forma que
YAna’lrsrs de roducciénpdrerida causaspoest;dn es la entidad encargada de reportes cimaticos, de se aprovechen los desarrolos tecnolgicos para la
opt\mizac»énpy sequImENto, ’ g ! proyecdones y de modelos predictivos de cambio mejora de los procesos.
" . cimatico para Colombia. » Desarrolar charlas, capacitaciones y talleres
9 ggegecs;;\:s ¥ g$§HCE1CE:;2 di;ﬂga 150 10012 Sistemas de » Fortalecimiento de relaciones con el Ministerio de técnicos por parte de servidores que entiendan y

tengan experiendia en temas que sean
desconocidos para los demads servidores y que
hagan parte de las labores a ejecutar dentro de
cada vicepresidencia.

+ Entrenamiento a los nuevos colaboradores en los
sistemas que se emplean en la ANH, (control doc,
elc) para manejo de informacion, elaboracion de
oficios, etc, con lo cual se busca agiizar la labor y
desempefio del grupo de la VORP y hace parte de
la curva de aprendizaje de cada uno de los
servidores y colaboradores de la vicepresidendia.
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SeNale AUl LeTia JUICIVTAY, YUE periitg
fortalecer el desarrollo de habilidades y
‘competencias del talento Humano de la ANH?

QUE Lelild FeqUIETEN SUS COIDUTIUOTeS Pard
fadilitar o agilizar las interacciones con
entidades del sector o dependencias

estratégicos y proyecciones par% <l 2025, en
qué tema considera que deban capacitarse
fd todos los servidores de la ANH

Grﬁpo Interno éEn que temas considera que deberia entrenarse
de Trabajo - o actualizarse el personal a su cargo?

Conceptos, principios y definiciones de la gestion del

riesgo en Colombia

» Sistema Nacional de Gestidn del riesgo de desastres

en Colombia

« Ambitos de aplicacidn de la gestion del riesgo de

desastres en Colombia

» Instrumentos de planificacidn para la gestion del

riesgo de desastres en Colombia

» Planes de gestidn del riesgo de desastres de
Vicepresiden-  operadoras que generan actividades de exploracion

cia de y explotacion de hidrocarburos en Colombia
Operaciones, = La gestion del riesgo de desastres incorporada en la
Regalias y inversion publica en Colombia

Derechos Andlisis cuantitativo del riesgo en la industria
Econdmicos -  petroquimica
Fiscalizacion Sistemas de gestion de seguridad de procesos en
industrias peligrosas.
» Criterios avanzados en la aplicacidn de
metodologias de andlisis de riesgos.
» Sistema Comando en Incidentes- ICS 100-200-300
« Entrenamiento, Administracién y Primera Respuesta
para equipos de respuesta a emergencias en trabajos
de workover y perforacion
= Well Control orientado a Puling
« Rig Pass

Entrenamiento en: 1. Mecanismos y metodologias Seria importante que las diferentes @reas de la Seria importante que los fundionarios y colabores

para la valoracién de crudos en el mercado interno entidad y servidores puedan ir adentrdndose en los de la entidad puedan conocer o ahondar en el

colombiano (casos practicos con ejemplos especiiicos procesos de cambios que desde el sector se tienen  conocimiento de formas estratégicas de
GIT Regalias y  y orientados a las realidades de los crudos y los previstos en el marco de la poltica de transicion presentacion de la informacion de la que se dispone
Derechos campos en el paks) energética, especialmente en aquellos en los que Y de los resultados de las areas (elaboracién y
Econdmicos 2. Mecanismos y metodologias para la valoracion del N - viene participando la ANH y las posibles construccidn de informes, presentaciones e

Y, en especial, para el mantenimiento preventivo y P
gas en el mercado interno colombiano (casos implicaciones que los mismos puedan tener en las  indicadores mas agikes, inteligentes y sencillos de
z evolutivo de los mismos.
practicos con ejemplos especificos y orientados a las labores desarroladas o a desarrolarse en el proceso construir, aimentar y presentar para los clientes
realidades del gas y los campos en el paks). de evolucidn de la entidad. internos y también externos a la organizacisn).

Mejoramiento de los sistemas de informacion
utiizados para los procesos de liquidacion de
regalias y Derechos Econdmicos y de Distribucion o
Determinacion de Asignaciones Directas de Regalias

8.4 Comentarios Generales

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 formacién 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 formacién sirve de estimulo y reconocimiento a las buenas prac-
ticas y gestién de los servidores de la Agencia, debido a que genera autoconfianza y autonomia
en el desarrollo de las funciones asignadas.

La entidad cuenta con espacios y herramientas tecnolégicas 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 y la
asistencia a las capacitaciones sin mayor interrupcion.

Los servidores estan muy contentos con el convenio del ICETEX en el cual pueden participar los
servidores de planta de la ANH, por lo cual sugieren continuar con la asignacioén de recurso a
estos programas.

Es necesario generar estrategias para lograr la participacion de los funcionarios (Presidente, Vi-
cepresidentes, Jefes de Oficina y lideres de grupo) en las jornadas de formacion, asi como en
los demas temas y campafias, con el fin de asegurar la alineacién de todos los actores de la

entidad y obtener mejores resultados.
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Es necesario que todos los actores de la ANH, en especial los servidores con personal a cargo,
le otorguen la importancia requerida a las actividades del programa de capacitacién, logrando
asi la planificacion de la asistencia a dichos eventos de sus colaboradores, evitando las interrup-
ciones durante su ejecucion o las cancelaciones a ultima hora, generando costos innecesarios y
pérdidas de cupos.

Se debe aprovechar la oferta de educativa gratuita de entidades como la ESAP, el DAFP, el
DANE, la Alcaldia Mayor de Bogot4, el SENA y MinTIC, entre otras, llevando a cabo las invita-
ciones de las jornadas obligatorias ser posible en el primer semestre, para permitir que mayor
namero de servidores la puedan aprovechar.

Estudiar la viabilidad de solicitar inversién de recursos de transferencia de tecnologia para capa-
citacion de todos los servidores publicos de todo el sector para temas de transicion energética y
para los temas especializados solicitados por la VORyP.

Disefiar estrategia para poder aprovechar a las personas que laboran en la entidad, para que por
medio de una convocatoria se invite a quienes deseen participar y transmitir su conocimiento y
experiencias a los compaferos de trabajo, resaltando que esto genera puntos adicionales en la
adjudicacion de reconocimientos del Programa Institucional de Incentivos y que esto puede in-
cluirse como un compromiso en la evaluacion del desempefio.

Se propone realizar “una pequefia induccién”, a los contratistas recién se vinculan, para facilitar
el desarrollo de sus labores, evitar reprocesos y posibilitar la generacién de productos de mayor
calidad y su inclusion en el trabajo colaborativo del area.

Los servidores prefieren para las capacitaciones la modalidad hibrida (presencial y virtual) dado
gue se ajusta muy bien a la modalidad de Teletrabajo Suplementario 2x3, que actualmente tiene
la ANH.

Los servidores muestran preferencia porgue las jornadas de capacitacion sean a través de diplo-
mados, cursos, talleres y seminarios.

Como resultado de la valoracion del riesgo Psicosocial de 2023 y la intervencion del clima laboral
realizada en 2024, para la presente vigencia es necesario continuar con la estrategia de Transfor-
mando la Energia Organizacional, en talleres focales de acuerdo con los resultados arrojados en
los talleres de “Transformando la Energia Organizacional - TEO” para cada dependencia, con miras
a la consolidacion de la cultura organizacional.

Es por ello por lo que, estos temas se abordaran alineados con lo dispuesto en Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion — PNFC 2020-2030, a través de talleres, cursos o jornadas tedrico-prac-
ticas, para facilitar la apropiacién de herramientas y habilidades sobre:

Compromiso participativo y democratico: codigo de integridad y buen gobierno, comunicacion
abierta y transparente, participacion y atencion al ciudadano, cultura organizacional participa-
tiva y democrética.
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e Estrategias de Comunicacion y Educacion: Programacién Neurolinglistica, Comunicacion es-
tratégica y su caracteristica social, econémica y cultural que permite la conexion entre la orga-
nizacién y el entorno, Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a dife-
rentes tipos de audiencia (p.ej. formal, no formal segun tipo de interlocutor)

e 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, Reconocimiento y aceptacion de la diversidad, generacion de conductas
y comportamiento no discriminativos.

o Préctica Reflexiva Continua: Liderazgo inspirador y motivador, Comunicacién Asertiva y eficaz
para lideres, Claridad de Roles y responsabilidades en el trabajo en equipo, Trabajo Colabora-
tivo para consecucion de metas comunes.

e Competencias comportamentales comunes a todos los servidores publicos que los servidores
de la ANH consideran importante reforzar: Trabajo en equipo, Adaptacién al Cambio, Aprendi-
Zaje continuo y orientacion a resultados.

8.5 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 reinduccién, los cuales se defi-
nen como procesos de formacién y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion
del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de ser-
vicio publico y suministrarle informacién necesaria para el mejor conocimiento de la funcion pu-
blicay de la Entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un
contexto metodoldgico flexible, integral, practico y participativo.”

Dentro del PIC 2025 de la ANH, se contemplara la realizacién de jornadas de:
8.5.1 Induccién

De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la induccion es un proceso dirigido a
iniciar al empleado en su integracién 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 te-
nido en cuenta en la evaluacion de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador son:

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

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

6. Divulgacién y reconocimiento de los beneficios de salario emocional que pueden disfrutar los
servidores de planta vinculados.

8.5.2 Reinduccion

En la Agencia el programa de reinduccion estara dirigido a reorientar la integracién 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, o0 antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, se incluiran
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 organizacién 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 organiza-
cién 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 corrupcién. 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.

8.5.3 Evaluacion de desempeifio 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 realizara 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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8.5.4 Programade Bilingliismo

Desde el 2020 la ANH a través de un contrato firmado con alguna institucién especializada en la
ensefanza 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.

Al analizar los ejercicios realizados en vigencias anteriores se puede observar que:

- Para el desarrollo de las actividades propias de la ANH, con frecuencia se requiere adelantar
la revisién de documentos en inglés, asi como participar en eventos internacionales o con con-
ferencistas del exterior;

- Muchos de los participantes en el programa de bilingliismo no pertenecen a dependencias
donde sus funciones impliquen el dominio de una segunda lengua.

- El mejor desempefio y aprovechamiento del curso de inglés se ha logrado en la modalidad
presencial. Mientras que en la modalidad virtual se detect6 alto nivel de desercion e incumpli-
miento, esto puede obedecer a requiere la virtualidad exige mayor disciplina y autogestion.

- Delos 154 servidores que han participado en el programa, no todos han culminado los estudios
con éxito y no se ha observado gran avance en el dominio de la segunda lengua en los partici-
pantes.

En consecuencia, para la presente vigencia se continuara fortaleciendo el programa de bilingtiismo
entre los servidores de la entidad, pero es necesario establecer unos criterios de seleccion de los
participantes que prioricen el refuerzo de esas habilidades en servidores que estén en areas que
realmente lo necesitan y premiar a los servidores que han tenido un buen desempefio en los cur-
so0s, sobre los que no han culminado con éxito sus estudios. Asi mismo, excluir del programa a
los servidores que se han inscrito y no han participado en el curso sin ninguna justificacion.

8.5.5 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

Transicion energética para la vida Directiva guberna- | PND

Transicidn energética justa mental
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9. Ejecucién del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion — PIC ANH 2025

Las actividades de formacién y capacitaciébn 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 capacitacio-
nes brindadas por la Red Institucional de Capacitacion y las que requieran ser contratadas.

Para el desarrollo de las actividades del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion - PIC 2025,
la Agencia cuenta con un presupuesto asignado de $ 505.017.829 el rubro A-02-02-02-009-002 de
Servicios de Educacién. Es importante indicar que del presupuesto antes mencionado es necesario
realizar el traslado de recursos para el fondo ANH-Icetex.

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

Por lo anterior, el detalle y cronograma del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion 2025 de
la ANH, se presenta como un anexo a este documento, para facilitar su actualizacion.

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

La Vicepresidencia Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de Trabajo de Talento
Humano, sera la encargada de disefar, socializar e implementar el plan de formacion y capacitacion
de la Entidad — PIC 2025. Es de anotar que este documento es una construccion colectiva en la
cual los miembros de la Comisién 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,
programas y proyectos de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, asi como en las necesidades
sentidas 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 Formacion y Capacitacion tendra vigencia hasta el 31 de diciembre de 2025 para la
ejecucion 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
elaboracion del PIC del afio 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 Funcion Publica - DAFP: como organismo rector en materia
de gestion y desarrollo del talento humano al servicio del Estado.
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» Escuela Superior de Administracion Publica - ESAP: Establecimiento publico de educacién su-
perior, cuyo objetivo fundamental es la formacién de profesionales en Administracion Publica.

» Red interinstitucional de apoyo a la formacién y a la capacitacion para el sector pablico: Es una
alianza estratégica interinstitucional, entre entidades y escuelas de formacion y capacitacion, que
propende por la eficiencia y la eficacia de la gestién 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 conjuncién 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-
nistracion 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 priva-
dos legalmente autorizados, o con personas naturales o juridicas de reconocida idoneidad que
organicen eventos encaminados a la actualizacion y afianzamiento de conocimientos ya existen-
tes.

» 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.
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10. Responsables del PIC

La Vicepresidencia Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de Trabajo de Talento
Humano, sera la encargada de disefar, socializar e implementar el Plan Institucional de Formacion
y Capacitacion de la Agencia ANH — PIC 2025.

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 sen-
tidas por los servidores publicos, a través de la dinAmicas de los equipos de trabajo, priorizaran los
eventos de capacitacion a realizar, designaran los delegados para cada evento y los proyectos de
aprendizaje en equipo, dejando los soportes documentales respectivos.

El Plan de Formacion y Capacitacion tendra vigencia hasta el 31 de diciembre de 2025 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 formacién, 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 capacitaciéon y repor-
tard a los jefes inmediatos el acumulado de horas de capacitacion 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 sélo podran ser incluidas si contribuyen con el propdésito de
fortalecimiento de las competencias de los servidores publicos de la ANH vy si existe presupuesto
disponible.

10.1 Evaluacién y Seguimiento

Correspondera al Grupo de Talento Humano, con el acompafiamiento de los miembros de la Comi-
sion de Personal realizar el seguimiento y evaluacién del presente Plan.

En tal sentido, se realizara el monitoreo de las acciones de manera bimestral con el fin de garantizar
el cumplimiento durante su vigencia 2025. Con el fin de realizar el seguimiento y en caso de ser
necesario implementar la mejora en el desarrollo de las actividades planteadas para la vigencia.
Los indicadores que permitirdn la medicion del cumplimiento del Plan Institucional de Formacion y
Capacitacion PIC - ANH 2025 se describen a continuacion:

* Indicador de Cumplimiento: Ejecucion de actividades de Plan Institucional de Formacién y Ca-

pacitacion PIC 2025 contra las actividades planeadas en un periodo determinado.

» Cobertura: nimero de servidores de la ANH que participan en cada actividad prevista en el cro-
nograma de Formacién y Capacitacion.
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* Medicion de la satisfaccion: nivel de satisfaccion de los servidores que diligencian la evaluacién
de las actividades desarrolladas en el Plan Institucional de Formacion y Capacitacion PIC, cada vez
gue se realizan.

» Cobertura: nimero de servidores de la ANH que participan en actividades ofrecidas por otras
entidades por orientacion de la ANH o por interés propio.
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10.2 Divulgacion

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion de la ANH ser& divulgado por el Grupo de Talento
Humano de la Vicepresidencia Administrativa y Financiera, a través de la intranet, comunicaciones
internas y deméas medios con que cuente la Agencia para este propaésito.
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11. Anexos
Resultados encuesta aplicada a los servidores

Resultados en cuenta aplicada a los jefes de dependencia
Cronograma de Actividades
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