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1. INTRODUCCION

El 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. En su titulo 1, capitulo 1, de manera puntual en el articulo 3,
literal C, sefiala que los Planes Institucionales de Capacitacién debera tener concordancia con los
parametros impartidos por el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formacidon y Capacitacion.
Por tanto, con el propdsito de organizar la capacitacion internamente, cada entidad formulara con una
periodicidad minima de un afio su plan institucional de capacitacion.

La gestion estratégica del talento humano en el sector publico es un factor relevante, dado que promueve
la seleccidn y captacidn de las personas mds iddneas para el servicio publico y fomenta el desarrollo de las
competencias laborales, perfilando capacidades que, en ultimas, se transforman en comportamientos que
permiten un desempefio dptimo, orientado a resultados concretos, medibles, cuantificables y que estan
en sintonia con el propésito de las entidades del Estado, que garantizan la prestacién de bienes y servicios
publicos de cara al ciudadano y demds grupos de valor, asi como el disefio, la implementacién y la
evaluacion de todas las politicas publicas que orientan la accidn estatal. Es por lo anterior que, el talento
humano es el corazén del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion (MIPG).

En este sentido, el MIPG sefiala que toda entidad publica, cumple con el propésito de satisfacer un derecho
constitucional o resolver los problemas o necesidades de un grupo de ciudadanos denominados grupos de
valor. Para el cumplimiento de este objetivo, cuenta ademads de la estructura, las instalaciones, los
muebles, la tecnologia y los recursos presupuestales, con las personas, quienes con su trabajo logran que
los recursos de la entidad se enfoquen en el cumplimiento del propdsito fundamental. Asi las cosas, en
este modelo el talento humano esta concebido como el activo mas importante y el factor de éxito hacia el
logro de los objetivos institucionales.

Por esta razén, la formacién, el fortalecimiento de las capacidades del capital humano, y su aprendizaje
continuo, se constituyen en factores dinamizadores de los procesos de innovacion que el estado requiere.

En este contexto el documento del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030 presenta los
nuevos lineamientos que orientan la formacidén y capacitacion del sector publico, de la siguiente manera:
primero se plantea el diagnéstico que soporta el componente estratégico de la capacitacion en el sector
publico, posteriormente se presenta el marco normativo y conceptual y el desarrollo de la capacitacidn en
el sector publico. Para finalmente, abordar los ejes tematicos, su propdsito y la priorizacién tematica que
todas las entidades publicas deberan acoger, asi como, los lineamientos para la formacidn de los directivos
publicos.

Si vinculamos estos elementos con la Gestidn Estratégica de Talento Humano, vemos que a través de la
“Ruta del Crecimiento” podemos desarrollar las competencias y habilidades de los servidores por
intermedio de tematicas como la capacitacidn, el desarrollo de competencias gerenciales, la induccidn y
la reinduccion. Es por esta razén que, a través del Plan Institucional de Capacitacion, la estrategia estara
enfocada en contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los servidores
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publicos de Unidad de Planeacion Minero Energética UPME, asi como a la gestion de conocimiento
institucional al facilitar procesos de apropiacién e intercambio de conocimientos en las diferentes areas.

Ahora bien, es claro entonces que todos los servidores publicos vinculados en la entidad, tienen derecho
a acceder a la capacitacién de la oferta institucional que genere la UPME; siempre y cuando atiendan las
necesidades detectadas por la entidad y a los recursos disponibles con los que cuenten para ello. Asi
mismo, es importante precisar que en el caso de que el presupuesto sea insuficiente se dard prioridad a
los empleados publicos de carrera administrativa.

Por lo anterior, el Plan Institucional de Capacitacidn para la vigencia 2024, no solo ha sido construido de
acuerdo con lo establecido por MIPG, sino también a partir de los lineamientos del Plan Estratégico
Institucional, los lineamientos de las politicas de gestidon y desempefio institucional “Gestion Estratégica
del Talento Humano” e “Integridad”; adquiriendo ademas, gran relevancia de formacién, capacitacién y
entrenamiento en el puesto de trabajo, Teniendo en cuenta la rotacién de aproximadamente del 70% de
la planta de personal como resultado del concurso de mérito y oportunidad No. 1521 de 2020 adelantado
por la Comisién Nacional del Servicio Civil — CNSC.

2. OBIJETIVOS

2.1 Objetivo General

Formular el Plan Institucional de Capacitacién UPME 2024, orientado a fortalecer y desarrollar las
competencias laborales y comportamentales de los servidores publicos de la Entidad, a través de
capacitaciones internas y externas con el fin de consolidar los saberes, actitudes, habilidades, destrezas
y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

2.2 Objetivos Especificos

e Incidir en el buen desempefio de los servidores publicos ejecutando acciones de formacién
para su desarrollo integral.

e Fortalecer las competencias laborales del talento humano minimizando brechas que puedan
existir entre los conocimientos del funcionario y los conocimientos requeridos para el ejercicio
de su cargo.

De acuerdo con lo anterior, estas opciones de mejora se identificardn con las herramientas para la
deteccién de necesidades de capacitacidén de cada una de las dependencias.

3. PROPOSITO

La mejora constante del desempefio laboral de los servidores publicos de la Unidad de Planeacién Minero
Energética, teniendo en cuenta los ejes tematicos definidos en el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién 2023-2030, expedido por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, en atencién
a las necesidades de capacitacién de cada una de las dependencias de la UPME para el cierre de brechas
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4. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitacién — PIC 2024 de la Unidad de Planeacién Minero Energética, inicia desde
la deteccién de necesidades de formacién por cada dependencia y finaliza con un Unico informe final de
gestidn y ejecucion de la vigencia.

Seran beneficiarios los servidores publicos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion
de planta, asi como los servidores publicos vinculados en provisionalidad de conformidad con la
normatividad aplicable.

5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la formacion y capacitacion de los servidores publicos,
orientadas al desarrollo del componente de Capacitacién son las siguientes:

e Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de procesos que las Entidades
deben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior se pueda 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.

e Planes de capacitacion: Los planes de capacitacién de las entidades publicas deben responder a
estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las dependencias y de los
empleados para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales
(Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).

e 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 Educacién, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la generaciéon de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor
prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

e 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.

e Educacion: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos aprobados, en una
secuencia regular de ciclos lectivos con sujeciéon a pautas curriculares progresivas y conduce a
grados vy 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).

e Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de empleo
publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de
capacitacidn, entrenamiento y formacién (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Funcion
Publica 2017).

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

e 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 atender,
en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio 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).

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

e Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacidn 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 desempeiio del cargo,
mediante el desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata.

e Formacion: En el marco de la capacitacién, es el conjunto de procesos orientados a desarrollar y
fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la funcidn
administrativa.

e Modelos de Evaluacidn: Con base en los sistemas de informacién vigentes, se deben incluir
indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capacitaciones y el
entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

e Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos independientemente de su
tipo de vinculacién con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacién, 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).

6. MARCO NORMATIVO

Acogiendo los parametros sefialados por el Gobierno Nacional en materia de capacitacidn se presenta la
normatividad que soporta el presente Plan Institucional de Capacitacién.

e Constitucion Politica de Colombia de 1991, en su articulo 53. El cual indique que "el Congreso
expedira el estatuto del trabajo". Teniendo en cuenta por lo menos los siguientes principios
minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima
vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades para
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transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacién mas favorable al trabajador
en caso de duda en la aplicacidn e interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de
la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a
la seguridad social, la capacitacién, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccidn especial
a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.

La Ley 489 de 1998 "Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el
ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucién
Politica y se dictan otras disposiciones."

Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado.

La Ley 734 de 2002 de manera especial lo contempla en el Titulo IV. Derechos, deberes,
prohibiciones, incompatibilidades, impedimentos, inhabilidades y conflicto de intereses del
servidor publico. El cual, en su capitulo primero, Articulo 3, Numeral 3 sefiala que uno de los
derechos de los servidores publicos es justamente "Recibir capacitacion para el mejor desempefio
de sus funciones" y el capitulo segundo, en su Articulo 34. Numeral 40, que sefiala la
responsabilidad que tiene todo servidor publico de capacitarse y actualizarse en el drea donde
desempeiia su funcion.

Ley 909 de 2004, de manera especial el Articulo 15, el cual indica que es responsabilidad de las
Unidades de Personal de las entidades publicas disefiar y administrar los programas de formacion
y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién, y el Articulo 36 que define los objetivos de la Capacitacion.

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

Decreto 51 de 2018, por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, en su el
articulo 5 modifica el articulo 2.2.14.2.18 del 1083, inherente a procesos de capacitacién en
negociacién sindical, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se deroga el Decreto
1737 de 2009.

Ley 1960 de 2019, Por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se
dictan otras disposiciones, que en el articulo 3 amplia el alcance en los principios de la
capacitacion establecidos en el Decreto Ley 1567 de 1998

Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2023-2030, elaborado por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica en articulacién con la Escuela de Administracién Publica
ESAP.
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7. MARCO CONCEPTUAL

7.1 Capacitacion:

De acuerdo con lo establecido en el articulo 4 del Decreto Ley 1567 de 1998, “se entiende por capacitacion
el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar y a complementar la
educacidn inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva, para contribuir al cumplimiento de
la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempeno del cargo y
al desarrollo personal integral. Esta definicidn comprende los procesos de formacidn, entendidos como
aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en
los principios que rigen la funciéon administrativa”.

7.2 Aprendizaje Organizacional:

La cultura de compartir y difundir contempla entre sus metas el fortalecimiento del aprendizaje
organizacional, que se consolida mediante la preservacion de la memoria institucional al identificar las
buenas practicas y lecciones aprendidas.

En este sentido, el analisis, la conceptualizacidn y la comprension del aprendizaje organizacional cobran
relevancia en el contexto de las entidades publicas.

Para el caso particular de la UPME, se cuenta con un manual de aprendizaje organizacional producto de la
implementacién de la Politica de Gestidn del Conocimiento, Politica que tiene un desarrollo de actividades
basado en un plan estratégico, dentro del cual se definieron seis lineas de actuacién especificas, una de
ellas la del Ser, en la que se propone: establecer la capacidad de aprender del equipo humano, como
medio para fortalecer el acceso al nuevo conocimiento y la transferencia del conocimiento, entre otros
aspectos. Estas lineas de accidn se aterrizan en iniciativas especificas, destacandose para su desarrollo la
de “Aprendizaje”, a través del acceso a la informacidn externa y al relacionamiento externo e interno de
valor para los diferentes grupos de interés de la entidad, con el fin de robustecer el aprendizaje.

Grdfica 1 Modelo de Aprendizaje Organizacional de la UPME
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Fuente: Manual de Aprendizaje Organizacional de la UPME.

7.3 Competencias:

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015 en el articulo 2.2.4.2 “Las competencias
laborales se definen como la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes
a un empleo; capacidad que estd determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico”.

7.4 Cultura Organizacional:

Es el conjunto de creencias, valores y practicas compartidas que permite a un grupo de personas enfocar
todas sus actividades hacia una misma meta. Representa una ayuda para el cumplimiento de los objetivos
de las entidades correspondientes.

Ahora bien, frente al desarrollo de la formacidn y la capacitacién desde las entidades publicas, se establece
el aprendizaje organizacional (ver grafico 2). Este esquema de gestién de la capacitacién responde a la
realidad y a las necesidades de los drganos, organismos y entidades del Estado.

Grafica 2 Esquema de Gestion de la Capacitacion
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7.5 Articulaciéon con los ejes tematicos

Los programas de aprendizaje se articularan con los seis (6) ejes tematicos establecidos en el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion y se esquematizan en la siguiente grafica asi:
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° Eje 1: Paz total, Memoria y Derechos humanos

Responde al papel fundamental que 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 poblacién.

° Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente

Estd dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y comprender los territorios como
constructo social, sustento material y simbdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. En este
sentido las y los servidores publicos tendrdn la amplitud para construir herramientas que le permitan
realizar un estudio y valoracién de los territorios donde se desenvuelve, ya sea en espacios urbanos o
rurales, y como consecuencia, generar ciertas estrategias de planificacién para el desarrollo dentro del
contexto de las problematicas locales y variables del territorio de manera particular, ofreciendo una
solucion a esos fendmenos e inconvenientes socioterritoriales, como también propender por la
transformacion y gestidn del territorio de forma multiescalar.

° Eje 3. Mujeres, Inclusion Y Diversidad

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas, en el enfoque
de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestion publicay su
desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 2023.

° Eje 4. Transformacién Digital y Cibercultura

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

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

La capacitacidn en ética y probidad es especialmente importante en el contexto actual, en el que la
corrupcién y el mal uso de los recursos publicos son una preocupacién creciente en muchos paises. Los
servidores publicos deben ser conscientes de las implicaciones éticas de sus acciones y decisiones, y estar
preparados para enfrentar situaciones en las que se pueda presentar un conflicto de interés o una
tentacion de actuar de manera indebida.

° 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 construccién de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o catdlogo de
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competencias para lograr en la gestidon estratégica del talento humano, un diferencial valioso que
incremente el valor publico desde el rol del servidor publico.

7.6 Beneficiarios y obligaciones

7.6.1 Aseguramiento de la capacitacion para todos los servidores publicos

Es claro que la regla general del empleo publico sea el mérito y la carrera administrativa, y que sobre ellas
se fundamenten los diferentes lineamientos de la politica como el de la formacién y capacitacion; no
obstante, en la realidad y practica de la gestién del talento humano en las entidades publicas existen
diferentes tipos de vinculaciones laborales con el Estado, por tanto, se requiere que la politica sea lo
suficientemente flexible y que incluya a todos los servidores publicos, independientemente de su tipo de
vinculacion.

En este sentido, la Ley 1960 de 2019, en su articulo 3, amplia el alcance en los principios de la capacitacion
propuesto inicialmente en el Decreto 1567 de 1998, de acuerdo con lo anterior, todos los servidores
publicos vinculados con una entidad, érgano u organismo tienen derecho a recibir capacitacion de la oferta
institucional que genere la entidad o cualquier otra instancia publica; siempre y cuando atienda a las
necesidades detectadas por la entidad y a los recursos asignados. Asi mismo, es importante precisar que
en el caso de que el presupuesto sea insuficiente se dara prioridad a los empleados de carrera
administrativa.

Lo anterior, lleva a que las entidades hagan un mayor esfuerzo por hacer una adecuada deteccidn de
necesidades de aprendizaje para que el presupuesto que se asigne se use de la manera mas eficiente.
También, hace un llamado a que se haga una gestion para atraer oferta de capacitacién y de formacién
sobre la base de criterios que determinen el interés organizacional y que le apunten al mejor desempefio
organizacional.

7.6.2 Los colaboradores de la administracién publica y la capacitacion: contratistas por
prestacion de servicios

De acuerdo con la legislacidn colombiana, los contratistas por prestacién de servicios no son considerados
servidores publicos, puesto que son personas naturales que prestan un servicio o desarrollan una actividad
especifica derivada de un objeto contractual, que, a su vez, responde a una necesidad organizacional
detectada en la entidad, érgano u organismo y que se satisface mediante el Plan de Adquisiciones.

Dando continuidad a la postura institucional, la Circular Externa 100-10 de 2014 expedida por Funcidn
Publica, establece que los contratistas son considerados colaboradores de la administracion, por tanto, no
tienen derechos sobre la oferta de capacitacién que haga la entidad por la cual se encuentran contratados,
no obstante, como parte del proceso de alineacion institucional y de aproximacién a los procesos y
procedimientos a través de los cuales se da la gestidn, y para conocer la operacién de las diferentes
herramientas y sistemas de informacidn con los que cuenta la entidad, pueden incluirse en los programas
de induccién y reinduccion que oferta cada entidad publica.

Lo anterior, no limita su participacidn para la oferta publica que se genere de entidades como la ESAP, el
SENA o las entidades publicas que cuenten con dependencias de formacién para el trabajo o universidades
corporativas que hagan una oferta abierta a la ciudadania.
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Finalmente, las entidades deben revisar sus procesos precontractuales para contar con el talento humano
idéneo y satisfacer las necesidades organizacionales, incluso para identificar el talento humano requerido
y valorar si las plantas temporales en los casos de ejecucion de proyectos de inversion pueden ser viables;
de esta forma, si puede garantizarse una alineacién efectiva entre lo que hacen las personas vinculadas
con la planeacién estratégica de la entidad y la oferta de capacitacién que se genere a través de los planes
institucionales de capacitacion.

Asi las cosas y teniendo en cuenta lo anterior, seran beneficiarios del Plan Institucional de Capacitacién de
la UPME, los servidores publicos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién de planta,
asi como los servidores publicos vinculados en provisionalidad de conformidad con la normatividad
aplicable.

Ahora bien, conforme lo dispuesto en el Art. 12 del Decreto Ley 1567 de 1998, los beneficiarios del Plan
Institucional de Capacitacidn tienen las siguientes obligaciones:

e Participar en la identificacidn de las necesidades de capacitacion de su dependencia o equipo
de trabajo.

e Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y rendir los
informes correspondientes a que haya lugar.

® Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridas para mejorar la prestacion del servicio
a cargo de la entidad.

e Servir de agente capacitador dentro o fuera de la entidad cuando se requiera y como
multiplicador del conocimiento adquirido en la capacitacién. En los casos que la capacitacién
tenga costo para la entidad, las actividades de multiplicacion del conocimiento deben
realizarse en el mes siguiente a la finalizacién de la misma y de acuerdo con los compromisos
firmados con el GIT de gestidn de Talento Humano y Servicio al Ciudadano.

e Participar activamente en la evaluacién de los planes y programas institucionales de
capacitacidn, asi como de las actividades de capacitacién a las cuales asista.

® Asistir a los programas de induccién o reinduccidn, segun el caso, impartidos por la entidad.

Por lo anterior, el servidor designado o inscrito voluntariamente o postulado por su jefe inmediato para
participar en las jornadas desarrolladas a través del Plan Institucional de Capacitacién, debera establecer
un compromiso por escrito con la entidad, el cual lo obligard a cumplir con los requisitos de asistencia y
calificacién establecidos en el mismo o en el procedimiento aplicado. Cuando el servidor que haya sido
designado o voluntariamente haya realizado su inscripcidn en un programa de capacitacion (con incidencia
pecuniaria), incumpla sin justa causa con el minimo de asistencia requerido para certificarse, debera
rembolsar a la UPME el valor monetario correspondiente al costo de la capacitacién por su participacion.

8 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El diagndstico consolida las necesidades manifestadas por los directivos jefes o designados para ello, en
cada una de las dependencias.

El GIT gestion de Talento Humano y Servicio al Ciudadano, desde su rol de facilitador del proceso y
responsable de consolidar la informacién como insumo principal para la construccién del PIC, solicitd a
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través de correo electrdnico institucional, a cada uno de los responsables de las diferentes dependencias,
el diligenciamiento del formato F-TH-19_V2 denominado como registro de necesidades de capacitacion.

De igual forma, se socializaron estas necesidades consolidadas a la Comision de Personal de la Entidad
mediante correo electrénico del dia 19 de enero de 2024 y al sindicato SINTRAMINERALES el dia 15 de
enero de 2024.

Igualmente, se debera tener en cuenta y cuando haya lugar, las competencias a fortalecer de los servidores
publicos de carrera de acuerdo a los resultados de la evaluacion del desempeiio laboral e identificadas en
los formatos de mejoramiento individual y las recomendaciones derivadas de las auditorias de control
interno.

8.1 Necesidades identificadas

Una vez las dependencias diligenciaron y remitieron el formato F-TH-19_V2 “Necesidades de formacién y
capacitacion”, se pudieron identificar 43 tematicas. (Ver anexo 1).

Ahora bien, de acuerdo a la asignacion presupuestal para la vigencia 2024 y teniendo en cuenta que las
necesidades de capacitaciéon superan lo presupuestado, se priorizan inicialmente 17 temadticas para
ejecutar durante los primeros tres trimestres del afio. (Ver anexo 2).

Las necesidades presentadas, son objeto de priorizacion de acuerdo con los siguientes criterios:

v Temas relacionados con los ejes estratégicos planteados en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién 2023 — 2030

v Temas estratégicos para el fortalecimiento de habilidades y capacidades de los servidores y
servidoras publicas en cada Dependencia.

v Temas de mayor pertinencia técnica para el cumplimiento de los objetivos de las Dependencias.

v Temas resultantes de las auditorias internas y de control fiscal.

Con base en la deteccion de necesidades, el GIT de Talento Humano desarrollara las siguientes fases:

Vv Identificacion de poblacién objetivo por cada una de las capacitaciones, postulados por los jefes
de cada dependencia en compafiia del responsable del proceso del GIT de Gestion de Talento
Humano.

v Evaluacién; Que hace referencia a la percepcidn de los servidores publicos acerca de la formacion
recibida y el impacto real reflejado en el desempefio laboral.

Ahora bien, en el marco de la optimizacién de recursos econdmicos y el conocimiento adquirido en
vigencias pasadas, en GIT de Talento Humano, facilitara la transferencia de conocimiento, a través de
espacios de co-creacién de conocimiento tales como café UPME, adicionalmente, gestionard el apoyo
institucional, sin costo, buscando alianzas con entidades como:

v Ministerio de Hacienda y Crédito Publico - Vv Instituto de Estudios del Ministerio
MHCP Publico - IEMP
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v Ministerio de Tecnologias de la Informacion v Escuela Superior de Administracion
y las Comunicaciones - MINTIC Publica - ESAP

v Colombia Compra Eficiente Vv Servicio Nacional de Aprendizaje —

v Departamento Nacional de Planeacién- DNP SENA (SofiaPlus)

v Departamento Administrativo de la Funcidn v Instituto Nacional para sordos -INSOR
Publica - DAFP

v Archivo General de la Nacién

Se acudird a los lideres de politica del modelo integrado de planeaciéon y gestion —MIPG y otras
instituciones con las que se tienen convenios vigentes para atender formaciones articuladas y sin costo
para la entidad, en materia de:

Modelo Integrado de Planeacién y Gestién -MIPG.
Gerencia Publica y Gestion Publica

Conflicto de intereses e integridad

Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica
Participacion ciudadana

Comunidades de interés en la gestidn territorial
Licenciamiento Ambiental

Temadticas de Equidad de Género

Teletrabajo, trabajo en casay trabajo remoto aplicado a entidades y empresas publicas
Expedientes electrdnicos

Conflictos de intereses y su respectivo tramite

Politica de Gobierno Digital

Gestion de PQRS

Igualmente, en el marco de desarrollo de la politica de gestién del conocimiento, en lo referente a la
transferencia del conocimiento la Unidad de Planeacién Minero Energética, habilitard espacios con el fin
de abarcar algunas tematicas en modalidad In house como resultado de la consolidacion de algunas
necesidades de capacitacion y en atencion a las sugerencias impartidas por los grupos sindicales:
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Eje del PNFC 2023- | Competencia . " . .
) . P ., Dependencia | Tematica Contenido Especifico
2030 Dimensién
) 1. Conceplos basicos de Sistemas de Informacion Geografica
Diplomado S16)
1 Eie 2 Territorio, Vida y Saberes Saberes  |Subdireccién de Mineria Slsbmas. ’de 2. Sensores remotos y herramientas de anélisis espacial
Ambiente Informacion . L
) 3. El SIG como herramientas de diagnéstico, desarrollo de
Geogréfica - SIG i .
alisrnativas y planes de manejo.
: o . » Generalidades, Gesfion de servicios; Los 7 principios guia; Las
2 EJ.e % T e gl Saber Hacer Qe dﬁ CarminE ITIL V4 cuatro dimensiones de la gestién de servicios; Sistma de valor del
Cibercultura Informacion R e
servicio; Mejora continua; Revision practicas de ITIL.
Infroduccion al curso; Infroduccion al marco de referencia
Principios; Sistema de gobierno y componentes; Objefivos de
Eje 4. Transformacion Digital y Oficina de Gestion de la gobierno y gestion
3 Cibercultra Saber Hacer Informacion COBIT 2019 Gestion del desempeiio; Disefio de un sistema de gobierno
personalizado; Caso de negocio;
Implementacién; Simulaciones examen.
1. Tecnologias de generacién de electicidad
: 2. Estado del are en Nuevas tcnologias de puntaen la
Planeamiento de la % L . .
Eis 6. Habildad . generacion de electricidad (Hidrogeno en plantas ermicas,
4 180 1a I. acesy Saber Hacer Subdireccién de Energia expans»olr? en almacenamien de energia -baterias, CO2, bombeo hidraulico,
Competencias Generacion o)
sketica Naconal |3 o oepeciva de la evolucion tecnologica (CAPEX, OPEX,
Faciores de planta, servicios secundarios, fuenies de informacién.)
Normatvidad asociada a:
seguimiento a 1. DAA
5 Ble 6 Habll_|dades y Saber Hacer Subdireccion de Energia | ejecucion de 2.EA i .
Competencias rovectns 3. Permisos asociados
proy 4. Consulta Previa
5. Lecciones aprendidas en la gestion social y ambiental

De igual manera, se incluiran como tematicas transversales las programadas en el marco de ejecucion del
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST, las cuales serdn gestionadas y realizadas sin costo para la
entidad por medio de la ARL Positiva, la Caja de compensacion familiar Cafam, el responsable institucional
del SG-SST y Salud ocupacional Sanitas y a través del convenio con Emermédica.

8.2 Programa de induccién

Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracidn a la cultura organizacional durante los cuatro
meses siguientes a su vinculacién. El aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo
de prueba debera ser tenido en cuenta en la evaluacién de dicho periodo.

No obstante, la entidad promovera la realizacidn de la induccidn en el menor tiempo posible, para que la
persona tenga una integracién a la institucionalidad, de forma temprana. Sus objetivos con respecto al
empleado son:

e Iniciar su integracidn al sistema de valores deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de
su formacion ética.

® Instruir acerca de la misidn de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que de sus
responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

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

e Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad”. (Decreto 1567 de 1998)
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De conformidad con esta disposicion, se efectuara una induccion a los nuevos servidores publicos y
contratistas que se incorporen a la entidad en la cual se abordaran entre otros, los siguientes aspectos:

Misidn, Visidn y Objetivos Institucionales
Estructura de la Entidad

Funciones generales de las dependencias
Nombres de los directivos principales
Induccidon en Seguridad y Salud en el Trabajo.

8.3 Entrenamiento en el Puesto de Trabajo

Estd encaminado a atender las necesidades de aprendizaje requeridas para el desempefio del cargo, por
tanto, deberd realizarse al momento de la vinculacién laboral, por reubicacién, traslado o encargo.

La intensidad horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, y aplica
para los servidores con derecho de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion y
provisionales.

El entrenamiento en el puesto de trabajo tiene como objetivos especificos:

e Orientar al servidor en aspectos especificos de sus funciones y alcance de su cargo.
e Informar al nuevo servidor la participacion del area en el mapa de procesos de la UPME.

El responsable del entrenamiento es el jefe inmediato de la dependencia o la persona que delegue. Para
garantizar un adecuado entrenamiento, el Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano, enviara
comunicado escrito al jefe inmediato del nuevo funcionario, en el cual anexara el formato F-TH-26.

8.4 Programa de Reinduccién

El programa de Reinduccién estd dirigido a reorientar la integracién de todos los trabajadores,
independientemente de su forma de vinculacion y/o contratacion, hacia la cultura organizacional en virtud
de los cambios producidos en el Estado o en la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e
identidad. La reinduccidn se impartirdn a todos los empleados cada afio (Decreto 1567 CAPITULO 11), a
través de la presentacion por parte de los directivos o servidores competentes, de los planes y proyectos
a desarrollar, las estrategias y objetivos de cada una de las areas, asi como los lineamientos generales de
la entidad.

8.5 Seguimiento y Evaluacién

Para evaluar la gestidn del Plan Institucional de Capacitacidn en la vigencia 2024, se tendra se realizard el
seguimiento y reporte a los siguientes indicadores:
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Formula Frecuencia Meta

Nimero de actividades ejecutadas/ Numero de actividades Trimestral 100%
programadas) X 100.

Numero de servidores que asistieron a la capacitacion / Nimero de
servidores convocados a la capacitacién) X 100. (Este indicador aplicara Trimestral 80%
para las actividades de capacitacidn con asignacién presupuestal)

Con el fin de medir el nivel de satisfaccidon de los funcionarios de la UPME frente a la formacion recibida
se aplicara una herramienta de evaluacion, a través del formato F-TH-21.

9 CONTROL DE CAMBIOS

No. Comité de Gestion y

o it Observacion
Desempefiio de Aprobacion vad

Fecha Version

26/01/2024 1 1 Aprobacion Plan
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No. 1- CONSOLIDADO GENERAL DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2024

Eje del PNFC
2023-2030

Competencia
Dimensidn

Dependencia

Tematica

Contenido Especifico

Fechas
Previstas

Ej: . Habilidades y
Compekncas

Saber Hacer

Subdiecsiin de Energia

Flaneamini de b expansiin en Generadin
elécrica Maciona

1. Planeamientn enemétio elédico

2. Evaluacin de riesqes dimetions, Bnicas, requitorios, ambintaks,

oo, socaks  econamices

Esrakqias, evalacdin de mstos ¥ benelcos

5. DeMenda § Ofer de ekcriidad | eUaliacdin de fesgos de brecsns
asdiadosa b Demenda,

. Constucddn § dissfio de escenarios para evaliar bsries)es i elimpad
eoanomic de fuacdonss delnumeral 2.

Plneamiems de b expansin en ekcria
Macknal

1 frimestne de 2024

1. Economi R equidin Enerqéica
2. Ewaluadin de Proyecss
3. Transpork y D emibudin de Energia

4. Demenda y U s dnalde b Energs

[PEneamismn de b expansiin &n ek
Macknal

2 frimestne de 2024

1. Fequiachin Macinal y Comparada
2.Teori de la requiacin econdmica

. Procesn fequlabri

d. Mercado Meyori § codabiidad

5. Tequlacin espedia del sedor

£, Comerdakzain

2 frimestre die 2024

Planeamiznio de b expansin en Ceneradin
elécrica Hadond

7. Fiequiacion intemacinal y perspechias del sechr

1. energa en eledriddad [Frxbiidad,
Fieserua Rodant, aMBcenaments, rquiadn de flecuenci...)

2. Mebdokgias para  smulckn de ks sruides sscundaris ( omguaragion
g esnarks, gRracns de comlguragan ¥ @raderzading

3. fplimeiin de bs medologias a la Fexbilidad (gfr oo prackos en ks

Sofwere del SOOF | Plexos)

2 trimestre de 2024

[PEneamimn de b expansin en divbudin
elécrica § solicknes asbdas con rrasdentes
e qeneradin

1. Planamimty ek

2. Evaluadin de cosos § benekcios

5. milids etmditon

4. Pl requinorio en disrbucion y i
5. Cikuk de tirfas ¢ absidis

&, Comqurciin de sofiare de

pimzadin [Homer o simiar)

1 trimestre de 2024

Eje &. Habiidades y
Compeknchs

Saber Hacer

Subdrecdin de Energe

Ubicaciin de proyechs ¥ siios e@boradian de
mapas

Ubicacin de proyectos de expansion, del $TR, STH, proyecos de genemeiin,
MapasEmaicos emre ofos

2 frimestre de 2024

Eje . Hablidades y
Compekncas

Saber Hacer

Subdrecdin de Energe

Planeamini de b expansin en Generadin
elécrica Naciond

1. Tecnokges de qenemein de skoriddad
2. Eslado delark en Nuevaseonolgias de pumh en b generacin de

i i enp s, WM de energi -bakrias,
COR, bomben Nidraulcn, &)
3. Fropecia de la evolidén molagic [CAPEX, OPEX Fadbres de plamk,
seruidos secundarios, Bentes de iomain.]

2 frimestre de 202d

Ej: 6. Habiidades 1
C ompekncis

Saber Hacer

[Subdiracdin de Energia

sequiTiem a sRaicin de prayeds

1. Blaborckin y sequimients de qonogrEMas ¥ Qe 5
2. Manep de hermmients PE Projecd

2 frimestne de 2024

Ej: &. Habiidades y
Compekncas

Saber Hacer

Subdrecdin de Energ

sequimiemt & ejaicin de prayedss

Hormefuidad asvcida &

1.088

&BA

. Permizos azodadoz

4. Conzutia Previa

5. Lecdones aprendidas en la qesion sodal y ambiemal

2 frimestre die 2024

Efe d. Transrmaciin
Dzl y Ciberculira

Saberes Saheres

[Subdirecdin de Minere

Dipkma do Fansacion Exraigic

MOOULOI. Fundamens de estakgia
MOOULOI. El pensamien creatiin
MOOULOIN. Andks shuachnal

MOOULOIY, Modehs de negocin

MOOULO Y, Generaciin de esrakgi
MOOULO . Formulacdn eskaggica
MODULO L. Mapas estriteqioos § BSC
MOOULO WL La kaolod ¥ & eskakgi
MOOULOL Fundamenbs fandens § edrakgia
MOOULO X Esfakqi | cambio organtadonal
MOOULO . Talkr de plneacdn

MOOULO . Diagnisico dnanciers

2 Tmesre de 2024

Eje i Termri, vida v
b

Saberes Saberes

[Subdirecdin de Minere

Dipkmado Gestiin para el orfenamiems |
desamals de b Miners

1. La Mineri en Colombi - Perspecivas Econdmicas.

2. Leqifacin Minera ¥ mangh medioambintal en ks prayecos.
3. Loz agechs sockles § ambi } b minefia

4. Explorciin Gealigia y Gerkia.

5. Evaluadin Fiiancira de Progecss Mineras

. Gastion de Sequridad Minera 7 Manej Mediambiemil

. G ation del comich Socio Ambiemal, abaj con comunifades.
. Encadenamintoz produdivos

. Mineraks eskakgicos para b ransdain energéica

& fimestre de 2024

Eje 2: Terrrio, vida §
ambiene

Saberes Saheres

[Subdrecsin de Minera

Dipkmado Sisemes de IMbrmadin Gaogratea -
G

1. Mieptos basices de SHEMRs e Genqria [F15).

2. Sensores femeis y Nerramientas de anaists epada.

3. B S0E cmo herramentas de dagnisico, desmolb de aBmaivas f penes
i MEnep.

i frimesine de 2024

Ef: 4. Transhrmeciin
Dzl y Cibenculira

Saber Hacer

[Subdrecddn de Demanda

andiss de dais para modeks

anilisks de dais para S mas enengéitions

Modehs

2 frimestre de 202d

Efe 4. Transrmaciin
Digizl y Ciberculira

Saberes Saheres

[Subdirecidin de Hira @rbura:s
[Subdirecidin de Demanda

Imteienci ortilval

- Pplimdones de B imeigence arbkcil para proyecionss de demenda
nemétia ¢ andlids enargéicos

- Concepios Lndamentak:s dé [ melgenda artildl

-Conseradenss disy de privaciad

- Mejores prickas de mekjench arfidalapiada

- Apliadn de imeligenda ardld|

-1 a0 eSS en el sechr publ

& frimestre de 2024
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Eje del PNFC Competencia ) ™ . i
. » Dependencia Tematica Contenido Especifico
2023-2030 Dimensidn
TMERCADUUE ELEL TRILE EN CULUNETF,
e ¥ ",esh'wh,ra""' IJ%EF‘E ici B
antividades), mercado may orisk ¢ minorits, régimen econdm o, de competencia
y i, Zones Mo Irerionecedas, mario regulstonio y legd, Cortratos,
11 Ej= 6. Habti.dades ¥ S sheres Saberes L e Hidroserk Fieguiaekin en Energa y Gas petacion, Despachao, Precios de adquiskion o verta y Bols de Erergia
S om peericias
2 MERCAD G DE GAS COMBUSTIBLE EN COLOMELS
Inskuciordided, 5 eparacidn de aduidades en gas naure; Regubeibn de b
k sweelueeifn da azc raheal B oabs rars ol Precl s
- Frogramacidn bésia de python
Eje 4 Transhrmasiin — " - Operasones hideas, condiionaks, cilos
Saber Hi S vk die Hidrocarh Fyh 0 !
12 gzl ¢ Cheruura S A FREERN HR HirRestres =D - Cohieptos de optimzacin
- solicidh de problemas de optimizadon con Pybhon
- Bndlisis de mfamacidn geogriica
- brélisis espacial de archi o vecbrides
Eje 4. Transbrmaciin _— . - Recursos ¢ spleaniones catograficas
13 Digtal ¢ Cherniura Saber Haoer Fubdlrecrin de Hirosarhuros Aredls - Bndisis de rrenn mediank archivos 30 [Apliariones ambiertsles,
interpoleiin, tarsfomasidn de archivos, ebboraciin de perfles bpogrdficos ¢
mapas, Mapas de et alire, eruce de mapas)
- Norma | SO/E C 27001 2022
. @ : 2 Norma 1SOJEC 270042022
14 [E)F;ITT:;::T:" 5 sheres Sakerss m’:ﬁ;ambgas dek - Probesibn de dabs 1 sistamas de infrmacion, P rey enite, debeoeite
=l Cursn Cibersegaidad [LESPC) regiuesta a amenazes | atasques ribemédoos, Conceplos v tenkas de
chersegunidacd
Eje 4. Transfhrmaciin fivina de Tewnokgas de b . Gesion ¢ Aralite de daios de Microsot Power B
15 Saker H " fnaltica - Power I
Cigtal ¢ Cheradura e ar | rfox mascidn @ - Fowsr Corcepns de las fumtiones, nertsjas ¢ akarves de b analbca y biy o,
El curso Micko soft feure Bdminiskaor atsefia a los prdesioraks de Tl simo
adminitrar sus suserpeiones de Baure, proeger ideridades adninibarla
Eje 4 Transbrmaciin fiina de Tesholgas de b . L hifreeskudhas, cordgurar redes vibeles, coneclr Azure v stios bealkes,
16 Saheres Sabe a AZ- A04TO0-1 | Microsok fzure Administrato fa i y
il ¢ Cheroura |res SaReres | rfce masice: L SN ey NS jertn, cresr y
escabar maguinas vitheles, mplem eder splicadones web y contenedores, baga
copias de sequridad y comparta detos, ¥ moribree su sdusion
Eje 4 Transhrmaciin iz de Tesnokgias de b Curso de irrodaceidn al G chigno y |z Gestin de " .
17 A —— Saheres Sakeres A Dikos & Hcrmasiée D Ab A [ecrcogia [14T) de la empresa, que corfibuye a
Eje 4 Transbrmaciin fiina de Tesholgias de b DP-G00
Sahi Sabe 2 . Fundemerto I
12 Digtal y Cheriur ares Saheres e masices Witrosoft Azure Da Fundamenils MR B R D EAEES
E 4. Transhrmaciin ofidna de T esnokogias de B Gereralidaoles, Gesionfde serur:llosl; Los.i’ priveipios ouig Les wai'o )
19 I Saber Hacer [E——— MIL w4 dmensones de b gesiin de sericios; Sisema de vakbr del seuido; Mepra
=l contine; Revisin practicas de TIL.
I it al curss; Irbaduscidn al mareo de Fderenci
Prindpios; Sisbema de gobiemo y componentes Objatios de gobiemoy gesion
20 E}_e 4. Transkrmacian Saber Hacer Cficirz diTa:nobgas de b COBIT 48 Gesidn d.el desempefi; Disefio de un sisiema de gobiemo persoraizado; Caso
Crigisl ¢ Cherauiura | rfox messid 2 NEGoGiD
Implemerdasion; Smustiones examan.
M atodalogis Doles
Serum M aster
Eje 4. Transbrmaciin Cfivina de Tecnobgias de b produd owner
2y Cherura Saheras Sakeres | for masicn SCRUM skehoders
Sprirks
caractetisicas ¢ atefobs 5 aum
Eje 4. Transbrmaciin Cfiina de Techokgas de b . . Comapbs genardas de proy ectos, gestion de proyevtos de T, a0 aliaidn,
22 Cigtal ¢ Cheruura et ey | ofor maside S I 612 T B seguimierto ¢ control de proyecos
Eje 4. Transbimasiit S hdliraceitn de Gestin de b T - Soca! Wedta Statery, eniafiva gl enrecis, em.al ma.rkdmg, dgtal meda
23 . Saber Har - Comuhicacion digial ¥ markeing digial parnirg, CRM, Inkourd markeing Plan de Markeing Digid, Business
Cigial y Cherodura | e mascice .
Iveligena Big s
. " —— " Curso autorizerdo arte b Unided Sdninktraiva E special de B feronduica Sivil
Ejfe 4. Transk EEET de Gestion de b - 8
24 D}_e il rzr; "::cm Seheres Saberes | rec.fm < nee Curso de Drohes [URERLC ) de Colombi, e alarea coh o Cerdo de Instruseidn Derondutico de
tal v Chersutura maridh Cokmbi C18% [Open Fly).
Eje 6. Hakildad (ficita de Gestion de P olos o Normatividad, elemeris coretuc .
25 ® = . tl Seheres Sakeres na s reyeshs de m “,I w BlEmanns o oS ¥ e Es Mormas § redamettos de alimbrado poklio
S om peericias Foncos Ei:holoyEs
2 Eje 6. Habii.dades ¥ G hyeres Saberes ficina de Gestidn de Proyecos de ey medsem hos Tip-.os de paneles, bakrias, equ'pof de eoriol  com ponertes ambiedales
Com peken s Fcticlos soides de ks proy edos de enerda
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Eje del PNFC
2023-2030

Competencia
Dimensidn

Dependencia

Tematica

Contenido Espetifico

Eje & Temdoio, vida y
Ambienie

Sakeres Soheres

dnade Gestdn de Proyedos de
Fondos

Idetificar los aspecns soiides y ambisrdles que
permizn poencir os proy edos de
rifeestnctra enargéficay minimiz@r los impacios
reElinos.

Predisar la ormaiva amkistil o sosl son gue
deken sumpir los proy ectos erergdicos seain su
mpatoy cordiiones parivibres b e los
riveles muricipales, deparbmertsles ¥
raciralks.

Bapecis socbles y ambierdales & Erer en suents e

1. Proyecis de expansion de redes déctricas del STH, del §TR y delSDL, ad
wamo e misko pedes o sdudones hdvidiaks o ben eh provedes de genamciin
de ererya dédia

2 ProyeciDs de expansin de redes de gas nabural o de GLP y de dribucidn
Erire bos agpectos mhimos deberiaincluirse

Provesos de whsila previa

Provzsos de Ivendamiento ambienial

Permisos y cornesiones ambiendlkes

Pracesos de socilzarion

‘it Uianidh sot |05 instum enios de Ordenamizrbo Eroial.

LUlegganeo a un sedo pracico reguaioo y genard que pamits corsutiar de
manera faxil cudles son bs requisios de uh progedo segin su dmensin
iaracteisicas hisias.

Eje 4 Trarsfomacian
Dial ¥ Cibereuttua

Saber Hacer

Cldnade Gestn de Froyecos de
Fondos

Conshuccitn da una basa de daibs, en Exeel que
de marera aubmaia pueds corsiderar factoras
econdmios exkimos | sa pueda drecciorar a un
proyedn egesico

Impilcaciones de e de cambio

Consuts e biases de dabos plblies y pruadss

Temas de koplzacin de maketa prinaen Coombia

Conocimierta de cadenas da procuceion de insumos 1 makeraes regueridos en
Is projyedos de infraeshucira energélia

CGonskeraciones 1 edlabs derendmientos de mano de okra § renspores.
Sglicacion de hdives de previos generales, a los proy edos energsicos

Eje 5 Prokided, Etia e
Idepiidand e lo Fiikbikeo

Saberes Ssheres

Cidna Asasora de PRneacin

Plrearion estakgca - Presupuesio piblcg
hideatones de gestiin - gaside dd cambio
administracide irbegral de riesyos

PEneadoneskagca - Presupuesto poblco, hdeadores de gesion - gesion dd
cambio admiriskaciin inkegral de resgos

Eje & Habilcades 1
CompeErcias

Sakeres Soheres

Diecddn General
Corol Interr

Iadioras Inkeras [Gesdion |5 stemas de Gesidn
1Py exios].

Ejes:

*Caldad

*Seguridady Saud enel Trakajp
*Seguridad de B Inbrmacin
*Gasian del sechr pikico

= Correptos de eslncarEadon § nomalzacion

= Defridonde audibriade gesitn

= Prirwipios de audibria

= Ohieiuos e las audbras de gestitn

= Tipos de awipras

= CHierios de awdibor & en la gesiin de proy edes: Merdfivaritn de requstos
« Selecddnde bs fiertes de kbmaridn

= [derificanion delas eniencias ohjeues a rewpiar dosumentzles § no
documentzles

= Téericas ¥ henamientzs para recopilar anidemias okjaiias
= Corformickdes y No condrmidades

= byyfiorias presercides 1 awdboas vitudes

= Gesditn de uh Programa de audioia

= Cido de laaudibre: fases, adividdes v beramientzs

+ Plan de Mudioria

» Revision documental

= Las erreuistes

= Ghseracin

- Gereteidh de hallzaegos § cohelisones

- El Irfotme s Audberia

= CotvesciahesPre ehdones,

= Beeiones Cotrecti & ! Beciones Prevenivas

= La mejora corfinua e [a gastion da proy edos

= Erforue de Hiesgos en b awdboa de gestidh

= Ayckior Lider v Exuipo audior

= Compefervias de los audiores de gesian

« Corficos de inkerés de los audipres

= Evalaciin de los audiores de gesbion

A

Eje B Hahilivbes y
Compeenias

Saber Haser

Direeddn General
Cotikol Inberna

Gestdnde Riesgos.

*Gegin

*Seguridady Saud enel Trabap
*Sequridad de B Inbrmacin
*Compein

~FOTIEE S SAMIFTAr S a0 FErgy
oLineamientos dela pofica de Hesgos

oMarcoconcephel del Hesg

= [denficacion del riesgo

o Brdisis de chipfuos edrafoicos v delos prosscs

oldertfizacin de bs puios de Hesga

oldertficacin de & eas de impach

oldertficacian de & eas de facbres de Hesgo

o [ esiriociin del e sgo

oG hsfiaitn del riesgo

= Waloreridn del riesgo

o hrélst de resgos

o E vahiaidn de desgos

oE shukges pare combadr el nesgn

oHetramiertes para b gesion del Hesgo

o Moribreoy reisin

= Flan de emiento del Hesgo

= Tipas de riesgos, especialman enla admividradin plbica [Epmplo: Gesidn,
Corapidn, 5 eguidad de [a Irformacion, 5 eguridad 1 Saud en d Trabao,
Ambieriales)
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Eje del PNFC
2023-2030

Competencia
Dimension

Dependencia

Tematica

Contenido Especifico

*Gedion contraciial.
*Gedion documental.
chuack Iministraivas en b via gubemaiva v en la via jurkdicdonal.
*Gedion de Ecnologias.
sArgutectira Ermpresatial.
Eje 6. Habiidaes y Direcciin General forn oa @ *Gedion de corinicaones.
Saht Sah Arlminisira hlica. 2
i Cormpekncias GHETES SRBIES Cordrol Infemo HCITEXE D LA =Gegion deltalent hurmno.
*Gedion fnandera.
Terms relciohad 0z con fa s nalidad de laendad en el sector Minas v
Energia
*Estictura del estado colorrbiang.
*Entes de control.
Eie £ Profidad Bica e Mencion directa al cudadana [prirmer nive de
13 I8 3 R Saberes Saberes Secretari General atencidn] v atencin ciud adara fuera del prirer  [Poliica piblica de serido al cldadano, stencin de PORS, gesidn de resgos
ldenticad de 1o Piblico y o
nivel de atencion
Geslion del Riesgo de Cormipeidn —Mapade
Riesgozde Corrupcion .
Rationalzaciin de Tramies
Eje 5. Probidad, Eica e " Rendicin de cuentas. oo oo
34 \derticad de lo Plblico Saberes Saheres Secretaria General Mecanismos para meprar la atencisnal Bhordaj minimo de s 3 compone nte del plan
cludadana.
MecanEmos para b Transparenda v Loeso ala
N N T . .
35 Eie B.Hahi.ldadesy Saheres Saheres Secretari General Megociadion coleciva vigerts, e . de terechos
Corpek noias laborales
Eje 4. Trangfornmcidn Secretaria General GIT Gesidn " s Plane acidn, organizacion, busgueda de prove edores, parametos de evaluaciin,
16 Digialy Cereuiura Saheres Saheres Adrinidraive Estudio y andlisis de mercados andlet y erication
Eje 6. Hahiidade s v Secretar General GIT Gesion . . . L .
kTS Compekncias Saber Hacer Po— Expedientes eledrinicos Morrmathvid ad, organizacion, mebdo ¥ sequirmiento
33 i{;?é:;rmm, Uy Saber Hacer i:;‘ﬁiﬂ;:\in arlIEN €D Manejo de todo o de residuns. Morrthidad i aplcabilid ad
*Actulizacin nommtiva general en gesion de talenty hurrano
*Biualizaciin en Evaluacion de desermefio Bhoral o acuendos de gestion
*Bichaalizaciin e rakria de sequtidad sodal y ndting aplcados al secor poklco
*Biebualizaciin Seguridad ySald en el tabajo Decrei 1072 de 2015 -
*Riesgos laborales en el rabajo en casa, Yabajo remob v teletab sjo
Eje 6. Habildates y Seoretrh General GIT Gestin gl |© o 2uion B0 aspectis urdioas, Eences, - owedaes y Hne e s shiadt 1 erfpleaus pibikos
39 Compebnd Saher Hacer Talerto H ailtrinisraivos v e sratéuicos para la gesiin del e nommbidad de ndrina Movedades en salarios v
ITREEnGaE e TN g talerdo hurmno en el sechr piblico sociales para erpleado s pitblicos v los benefidos lab orales y régimen pre gacional
sichzlizacibn de nuevo chdigo general dizciplhario Ley 1952 de 2018 v ley 2094
de 2021
*Achalizacian eh zervicio al cudadano, atencidn PORS
*Plneacid n Exfratégica de Taknto Hurmno
Eje 6. Hahiidades v Secretaria General GIT Gesidn chuzlizacidn en nieteria pre supu estal. cantable v |pl idn, ejecucin y iento del puz o publico nacional [ cadena
4 . Saber Hacer S g
Corrpe hoias Finahcizta e tesoreri presupueshl
# Eie B.Hahi.ldadesy Saber Hacer Cicina Asesora Mridica D efensa juridica Procedivient conb Judicialy exdrajudicial
Corrpel hias
Eje &.Habiidades . . . P Triento de jicidin e , £ nica nomrativa, anales
2 |7 v Saher Hacer Oficina Asesora Jfdica Mejora nomtiva !

Cormpekncias

impaci regulatorio, etc.
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ANEXO No. 2 - PRIORIZACION DE TEMATICAS A EJECUTAR 2024

(upme

de b Piblico

2 minksta didn ime gral de riesqos

Eje del .

1 Competencia ) o . " Fechas
PNFC i .. |Dependencia Tematica Contenido Espe cifico .
2023-2030 Dimensidn Previstas

1. PN samie mo ene 1) éico ek drica
P&neamients de & expansiin en Generaciin £ Evaluachn de fiezgoz dmatices, © micos, 4 4 L&) 11trimeske de
elécrica Wacinal ettegias evabiadiin de costos y benefics i 204
5. Demanda ¥ ORrta de ek drickad ¥ evaluaciin de riesgos de sobrecostos asockd 03 a b Demanda.
4. Construccin § dizefio_de escenarb sp ara evaliar b rieses (o el mpach economicy de siuacknes del numeral2.
[1. Econemi ¥ Fiequ Beiin Energéic
Pl neamiemts de b expansiin en ekcri 2. Evaluackin de Frojechs 2trimeste de
Wacknal 5. Trnspork y Diribuckin de Energia 2024
4. Demenda y Uz dnal de la Energia
1. Fie quiacion Nadanal y Compafada
2 Teoria de la req uia Gin e con dmica
Plneamients de & expansiin en ekoria - Process reguiatrn . 2frimeske de
Ej 6. Habiidad ez _— . [Hacional - Mercad.n'rra)'nrlsm)'cnnfaninad 20gd
N Saber Hacer [Sub diecciin de Energia 5. requlaciin especiica del sector
¥ Gompetencs 6. Comercilzciin
7. Fie Quiadiin mernaci nal § pe e diva s 42l scbr
1. Mercadosde energa y seruidos secun dark s en elecricdad [Flexibiilad, Fieserua Rodantk, amacena miens, requedon de
P&neamients de & expansiin en Generaciin iewenca...]. . . - N . L ” 2frimeske de
eliciica Hachnal 2. Metnte @ para A AMuBehn de s servidies e eseeNari s oMU @i ¥ 2oid
carackrizaciin)
5. opicacidn de bz metodo g i3 a I Flexibiidad [ejercdos pracicos en s Sofware del SO0P | Plex 3]
1. Plncamicme ek ario
Plneamients de & expansiin en disribuciin 2 Evallachin d¢ by ben eldies .
eléckica § solich nes aidadas con o¥as 4 emtes W Melfsfs esladxsicu.t " - : Twrmeste de
e qeneraciin 4 endlits requiatoria en distrbu dén y ani 2oz
5. Cakuk detarfas ¥ subsidios
6. o in de hsen sebumre de in [Hos me 1 o similar]
MODULOH L. Fun damentos de esrak: Qi
MODULD I, El pensamients cre aive
MOID L L. 40 dlsis stuach nal
MODULD 14, Modelos de negodo
Eje d4 M@nuLo i, Gene @ de eckategia
[Tran sormadién Saberes Saberes in de winers [0 e MODULD . Formulacidn estratégica 2trimeste de
Digial ¥ MODULD WL, Mapa s estagices | BSC 2024
Cherailra MODLLO WL Latean ok g ¢ 12 estategia
MODULO 13 Fundamentos dnan deros | esta®gi
MODULO 3 Esvateqia y cambio organzacknal
MODULD 0, Talkr de planeackin
JMG0UL . Dia gnd sien 4nan dero
Eje d
[7ran e i Saber Hacer Fubdiecciin g ond ek de datos para mo delos energ oo s Mo delos y heramientas de andlisi de datos para ik M s e nergéteos amrmeste de
Digial ¥ D emanda 2024
Cibera - . -
- Apicaciones de B imegenci arbldal para proyecchnesde demenda enenéim § analki energ dico s
Eje d [Subdiecciin de - Concepto: indamentles de la imeigencia arfdal
[Tran Horma din Hiro @rburos e 3 - Consieracin es éicas y de privacidad Strimeste de
Digial ¥ Saberes Saberes o) treccin de e e - Mejore s prcicas de in!?‘igen‘::ia arfldal aplicada 2024
Cherailra D emanda - aplicacian de inteigenci arfial
- Casos exiisos en el sechr puiblico
1. MEFiC.AD O DE ENERi GIA ELECTRIC SEN COLOMBIA
, & ST A i agents paricp [re i nes, mercade mayorise ¢ minorisa, régimen
econd mico, de oo mp ekn da § Brilrio, Zonas Mo INterco neckd as, marcy requiatoris ¥ ke gal, C omi@Ds, Ope @ dén, Depadi,
Precios de adquiskian o venta y Eoka de Enen i
Eje &. Habiiades Sub dieccian de - . £ MERCADO DE GAS COMBUSTIEL E EN COLOMEIA 2frimeste de
[y o mp ek neas Gaberes Taberes o crburos Fieguichn en Energia f Gas - " . - - " 20dd
Izt cionalid ad, Se paraciin de ach iades en gas nawral; Fiequickin de b exploraciin § producddn de gas natural Fiegas
e el Froductr - Comerdializador -Imporiador, Fiequ ki delTanspork por gasduch sy Yanspoe uikial Prncpa ks
P la e idn de Tanspork, e qulacin de la comercialzackin ma yorist § estor del mercado,
de diskibuciin § comercilizacion minorists, 4¢ @ Sterming ks de reqasficaciin ¥ amacenamiemo de GHL, Fie quladdn de GLP:
cadena de valar, i e i Mo del merdo primari Y secundari, Paridpantes
P Usuark )'Nn Fiequiadoz, o3 de comrmio ¥ Oportunidade sy sinergias del Secir,
Eje 6. Habidades Ccina de Geslinde  [Mormauidad, ek meme s constu dives § nueuas P 2frimeste de
o Saberes Sa eres bsmsarms | hards Hormas y reglamentos de aumbrado pblica g
=0 4 . - Morma IZ0AEC 27 001:2022
[rran Hrma din Sabares Saberss DIdnauEGesiﬁnue p [0 ISCMEC 270012022 . ) _ . . y i 2trimeste da
Diial ¥ Informaciin curss Cherssquritad (LoSPE) - Protecciin de dates y sisemas de Rfmackin, Prevenciin, detecdin y respesh a amen azas  atasques cheméiog 2oz
Ciberailra Jc enceptos y téenicas de ch erse quridad.
Eje 5. Probitad, R Pl nea cidn e stmiqica - Presupuest piblic, .
Etica e Identidad| —Saberes Saberes g;:ce?;%neeneral indicad ores de gesiin - gestiin del @mb i in e stmkgica - pu esto piblico, i de geshin - gestiin del cambiy admin isvackin negralde riesgos :nt;:este e




L€ vioa ‘1upme

1timeste de
Control Interno * Caidad 2024

Correcciones/Prevencones,
|+ Acciones Correctivas / Acciones Preventvas
|+ La mejora confinua en la geston de proyecbs
Enfoque de riesgos en la audioria de gesién

(Geston delRiesgo de Corrupcén - Mapa de
F % o a.

al
cudadano.
[Mecanismos para la Transparencia y Acceso a
la Informacién.

Epe 6. Habildades y s 2 G Taller de habiidade i L - . . 2 2 2 3imeste de
[Competencias Suher Sec con el ciudadano sordo - INSOR RER 2024




