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INTRODUCCION

De acuerdo con lo establecido en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, 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 ademas
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 propdésito fundamental.

Al encontrarse el talento humano en el centro del modelo como la dimensién mas
relevante, y ser el principal facilitador de la gestién y el logro de los objetivos y
resultados institucionales, toma gran importancia no solo el valorar el trabajo que el
talento humano realiza sino también el brindar una adecuada calidad de vida laboral
y desarrollar competencias y habilidades por lo que para esta dimension se deben
formular actividades que fortalezca entre otros el liderazgo bajo principios de
integridad y legalidad, como motores de la generacién de resultados de las
entidades publicas.

Si vinculamos estos elementos con la Gestion 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
capacitacién, el desarrollo de competencias gerenciales, la induccién y la
reinduccién. 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 de UPME, asi como a la gestién de
conocimiento institucional al facilitar procesos de apropiacion e intercambio de
conocimientos en las diferentes areas.

Por lo anterior, el Plan Institucional de Capacitacién para la vigencia 2021 ha sido
construido no solo con base en lo establecido por MIPG sino también a partir de los
lineamientos del Plan Estratégico Institucional, los lineamientos de las politicas de
gestion y desempefo institucional “Gestion Estratégica del Talento Humano” e
“Integridad” y del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion — PNFC 2020-2030,
particularmente al tener en cuenta que la capacitacion tiene un estatus de derecho
constitucional en la relacién laboral, por esto, todas las entidades, 6rganos y
organismos del Estado deben generar una oferta de capacitacion para el personal
vinculado orientada a mejorar la eficiencia, eficacia y efectividad de la gestion
publica.

En concordancia con lo anterior, el PIC 2021 incluye los programas de induccion y
reinduccion.
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1. OBJETIVOS

Objetivo General
Fortalecer el desarrollo de las competencias, actitudes, habilidades laborales y
comportamentales para la profesionalizacion de los servidores publicos de la
UPME, ligado al desarrollo de la identidad publica, la cultura y de una gestion
publica efectiva, a través de la capacitacién, entrenamiento, induccion y
reinduccién, con base en las necesidades identificadas en el diagnéstico
realizado, procurando un desempefio Optimo y el nivel de excelencia e
innovacion que permita el cumplimiento de la misién de la Entidad, generando
un servicio de calidad que integre los niveles de ética personal y profesional y la
responsabilidad social que promuevan el desarrollo integral de los funcionarios
asi como la humanizacion del servicio publico.

Objetivos Especificos

v Orientar la capacitacion de los servidores publicos de la UPME con el fin de
promover la mejora continua del desempeiio individual e Institucional en el
marco de los 4 ejes tematicos establecidos en el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2020-2030, del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica - DAFP.

v Realizar la induccion y reinduccién para todos los servidores publicos de la
UPME, con el fin de integrar a los servidores publicos a la Cultura
Organizacional.

v Orientar el PIC a la implementacion de una linea de formacién que permita
perfilar comportamientos para construir identidad, posicionar las capacidades
blandas, aprender técnicas, tecnologias y modelos mentales innovadores
que fortalezcan la socializacion y promocion del conocimiento al interior de la
entidad.

v Generar las bases para el desarrollo de la identidad del servidor publico en
una perspectiva de mediano y largo plazo, integrada a la cultura
organizacional.

v Fortalecer el desarrollo de la Alta Gerencia de la entidad mediante la creacion
e implementacién del programa de formacién de liderazgo, brindando
herramientas para el ejercicio adecuado de sus funciones, la promocién de
las buenas practicas en la gestion publica y el desarrollo de capacidades para
el liderazgo efectivo.

2. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2021 inicia desde la deteccion de
necesidades para implementar programas de aprendizaje por cada
dependencia, y finaliza con el informe final de gestién de la vigencia; buscando
el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus
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servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion
de acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030, asi
como con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

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

3. MARCO NORMATIVO

Para la elaboracion, implementacion, ejecucion y seguimiento de este plan se tiene
en cuenta el siguiente marco normativo y sus actualizaciones:

En relacion con la capacitacién y la estructuracién de los Planes
Institucionales de Capacitacion.

Constitucion Politica de Colombia 1991, Art. 53. Contempla la Capacitacion
y el Adiestramiento como principio minimo fundamental en el trabajo.
Decreto Ley 1567 de 1998. Establece el sistema nacional de capacitacion y
el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Ley 489 de 1998. Establece el Plan Nacional de Capacitacion como uno de

los pilares sobre los que se cimienta el Sistema de Desarrollo Administrativo.

Ley 734 de 2002, Arts. 33 y 34, numerales 3 y 40 respectivamente .

Establece dentro de los Derechos y Deberes de los servidores publicos,

recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones.

v Ley 909 de 2004, Art. 36. Establece que el objetivo de la capacitacion debe
ser el desarrollo de las capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias para posibilitar el desarrollo profesional de los trabajadores y
el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

v Decreto 1227 de 2005, Titulo V - Sistema Nacional de Capacitacion y
Estimulos - Capitulo | Sistema Nacional de Capacitacion Precisa que los
planes de capacitacion de las entidades publicas deben responder 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 competencias laborales.

v Circular Externa DAFP No. 100- 010 del 21 de noviembre de 2014. Establece
que los programas de capacitacion institucionales deben incluir los
programas de entrenamiento, induccion y reinduccion.

v Decreto 1083 de 2015. Titulo 9 Indica que los planes institucionales de

capacitacion deben responder 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 competencias
laborales.

< SN <«
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v Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion (PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los servidores
publicos (2017). Brinda orientaciones sobre el modelo de aprendizaje
organizacional desde el &mbito conceptual, delimita su alcance y las
orientaciones y herramientas para que las areas de talento humano disefien
sus programas de aprendizaje.

v Resolucion 104 de 2020 del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica. Por la cual se actualizan los lineamientos del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion y quedan plasmados en el documento Plan
Nacional de formacion y Capacitacién 2020-2030.

En cuanto alos beneficiarios de los planes Institucionales de capacitacion

En relacion con los servidores publicos que podran beneficiarse de los programas
institucionales de capacitacion, la UPME tiene en cuenta la siguiente normativa y
conceptos que se relacionan a continuacion:

Leyes y decretos

v Decreto 894 de 2017. Modificar el literal g) del articulo 6 del Decreto Ley 1567

de 1998 el cual quedara asi:
“g) Profesionalizacion del servidor publico. Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder
en igualdad de condiciones a la capacitaciéon, 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
daré prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.”

v Ley 1960 de 2019 Articulo 3, Profesionalizacion del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién con el
Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto
asignado.

En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los
empleados con derechos de carrera administrativa.

Sentencias

v Sentencia C-1163 de 2000 de la Corte Constitucional. Declara exequible el |
literal g) del articulo 6° del Decreto - Ley 1567 de 1998, por lo cual a los
empleados vinculados a través de nombramiento provisional tendran
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derecho a los programas de induccién y de entrenamiento en el puesto de
trabajo.

v Sentencia C-527 de agosto de 2017. Declara EXEQUIBLE el Decreto 894 de
2017, en el entendido de que la capacitacién de los servidores publicos
nombrados en provisionalidad se utilizara para la implementacion del
Acuerdo de Paz, dando prelacién a los municipios priorizados por el Gobierno
Nacional.

Conceptos

v/ 100411 de 2020 DAFP (11/03/2020). EI DAFP sefiala que el articulo 3° de la
Ley 1960 de 2019, modificé el literal g) del articulo 6° del Decreto 1567 de
1998, “en el sentido de indicar que los servidores publicos,
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado (Libre
nombramiento y remocion, carrera administrativa, provisionales, temporales)
podran acceder a los programas de capacitacion y bienestar que adelante la
entidad, atendiendo las necesidades y al presupuesto asignado. En todo
caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa.

De tal manera que, con el fin de profesionalizar al servidor publico, estos
podran participar en los programas de capacitacion que la respectiva entidad
elabora para el efecto...”

v 285061 de 2019 DAFP. En relacion con la capacitacion para empleados
vinculados a través de nombramiento provisional, el DAFP manifiesta que
conforme lo establecido en la Ley 1960 de 2019, “...se considera procedente
gue los empleados provisionales participen de los programas de capacitacion
en los términos que se han dejado indicados mas no en la educacion formal”.

En cuanto a las competencias de los empleos publicos

Teniendo en cuenta que los planes institucionales de capacitacion deben buscar el
desarrollo de las competencias laborales de los empleados, la UPME tiene en
cuenta las normas relacionadas con la definicion de competencias laborales que se
relacionan a continuacion:
v Resoluciéon 667 de 2018 del DAFP. Por la cual se adopta el catadlogo de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas.
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v Decreto 815 de 2018. Modifica el Decreto 1083 de 2015 en lo relacionado
con las competencias laborales generales para los empleos publicos de los
distintos niveles jerarquicos.

v Decreto 1083 de 2015. Titulo 4, Competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

v Decreto 2539 de 2005. Por el cual se establecen las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de
las entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

4. MARCO CONCEPTUAL

Principios rectores de la capacitacion
La capacitacién en la UPME se basara en los principios estipulados en el Decreto
Ley 1567 de 1998 y estara alineada con los objetivos estratégicos actuales de la
UPME.

» Complementariedad > Integracion a la carrera
> Integralidad administrativa
> Objetividad > Prelacion de los empleados de
> Participacion carrera
> Prevalencia del interés de > Economia
la organizacion > Enfasis en la practica
» Continuidad

Definiciones
Formacion: La formacién, es entendida como los procesos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los
principios que rigen la funcion administrativa.

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano: “Educacion 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”.
(Guia para la Formulacion del Plan Institucional de Capacitacion - PIC- 2012 —
Departamento Administrativo de la Funcién Puablica).

Comprende la formacion permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta
en una concepcidn integral de la persona, que una institucidbn organiza en un
proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin sujecién
al sistema de niveles y grados propios de la educacion formal. (Ley 115 de 1994).

Educaciéon Informal: La educacion informal es todo conocimiento libre y
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos
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de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano, 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 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 mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo”
(Ley 1567 de 1998- Art.4).

Entrenamiento: 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 conocimientos, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata.

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparaciéon en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la practica
los oficios; se orienta 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
y a este pueden acceder todos los servidores publicos independientemente de su
tipo de vinculacion. (Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

Induccidn: la induccién tiene por objeto iniciar al servidor en su integracion a la
cultura organizacional, al sistema de valores, familiarizarse con el servicio publico,
instruir acerca de la mision, visidn y objetivos institucionales y crear sentido de
pertenencia hacia la entidad.

Reinduccion: esta dirigida a reorientar la integracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los temas que
ameriten, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad frente a la entidad.

Se aplica a todos los servidores por lo menos cada dos afos, o en el momento que
se origine un cambio, mediante la presentacion por parte de los directivos o
servidores competentes de las areas, cumpliendo con las estrategias y objetivos
propuestos, asi como los lineamientos generales de la entidad (Ley 1567 de 1998.
CAP 1I).
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Programa de Aprendizaje: Conjunto de procesos estructurados que tienen como
propadsito la ampliacion o generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades
y la formacion de valores y actitudes, que permitan a las personas tener un cambio
de comportamiento y mejor desempefio laboral. En el sector publico, los programas
de aprendizaje se enmarcan en tres modalidades diferentes de instruccién: la
capacitacion, el entrenamiento y la induccidn-reinduccién, cada una con un
propésito diferente y resultados especificos.

Lineamientos pedagdgicos
Para el desarrollo de la formacién y capacitacion de los empleados publicos de la
UPME, la entidad asume los lineamientos pedagdgicos que determinan el
Aprendizaje Basado en Problemas y los Proyectos de Aprendizaje en Equipo.

e LaEducacion Basada en Problemas: Los problemas deben entenderse como
una oportunidad para aprender a través de cuestionamientos realizados
sobre la realidad laboral cotidiana. En estos casos el servidor desarrolla
aspectos como el razonamiento, juicio critico y la creatividad.

e El Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Se plantea con base en el analisis de
problemas institucionales o de retos o dificultades para el cumplimiento de
metas y resultados institucionales del empleado.

La metodologia de trabajo que adoptara la UPME basada en procesos y proyectos
se constituye en una dinamica constante de aprendizaje en equipo donde la
interaccion permanente de los lideres de proyectos con los funcionarios
participantes y los responsables de los procesos fomenta la autonomia, la
transferencia de aprendizajes, la creatividad, la iniciativa, la innovacién y el
compromiso con las metas institucionales.

Como parte de la metodologia se contempla la participacion de docentes o
facilitadores (internos y/o externos), en temas concretos y especificos, haciendo que
sea todo el equipo del proyecto quienes interactien en esta actividad,
convirtiéndose asi en una dinamica generadora de competencias, buscando que se
de una vincular del aprendizaje a situaciones reales del trabajo, que se constituyen
en proyectos, que identifican necesidades concretas de aprendizaje, con objetivos
muy concretos, para generar soluciones en forma colaborativa.

Articulacion con los ejes tematicos

Los programas de aprendizaje se articulard con los cuatro (4) ejes tematicos
establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion:
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Gestion del conocimiento y la innovacién: De acuerdo con lo establecido en el
Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 — 2030, “uno de los activos mas
importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues este le permite
disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los
grupos de valor, que constituyen su razén de ser”. Sin embargo, no todos los datos
e informacion estan disponibles o circulan de manera 6ptima al interior de las
entidades dificultando la gestion del conocimiento.

Con el fin de mitigar estos riesgos el conocimiento tanto explicito como tacito, debe
estar identificado y sistematizado en los saberes nuevos y acumulados por parte de
quienes conforman los equipos de trabajo.

Creacion de Valor Publico: Se orienta principalmente a la capacidad que tienen
los servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacion de
politicas publicas, se genere satisfaccion al ciudadano. Esto responde
principalmente a la necesidad de fortalecer los procesos de formacion, capacitacion
y entrenamiento de directivos publicos alineando las decisiones que deben tomar
con un esquema de gestidon publica orientado al conocimiento y al buen uso de los
recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en el marco de la misién
y competencias de cada entidad publica. (Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion Funcién Publica 2017).

Transformacion digital: “La transformacion digital es el proceso por el cual las
organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y
estrategias en general para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacién de los
procesos y a la implementacién dindmica de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién de manera articulada con y por el ser humano. (Plan Nacional de
Formacion y Capacitacién Funcién Publica 2020 - 2030).

Probidad y éticade lo publico: “La identidad del servidor publico como la identidad
nacional son elementos fundamentales para la supervivencia de las entidades
publicas, por ende, del Estado, platea que, para el auto reconocimiento como sector
publico, como sociedad y, por supuesto, para la definicibn de los intereses
nacionales y la determinacion del rumbo de del pais (Herrero de Castro, 2010), el
interés nacional es el resultado de ideas compartidas, identidad nacional y practicas
normativas. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Funcion Publica 2020 -
2030).

Esta tematica parte del reconocimiento de la existencia de un ser integral que
requiere profundizar y desarrollar conocimientos y habilidades, pero que también
puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un comportamiento habitual
en el ejercicio de sus funciones como servidor publico, para lo cual es importante la
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formaciéon de habitos en los servidores publicos que permitan apropiar
comportamientos que lleven a desarrollar una identidad y una cultura en la gestién
publica que se enfoque en la eficiencia y la integridad del servicio.

Beneficiarios y obligaciones
Seran beneficiarios del Plan Institucional de Capacitacion los servidores publicos de
carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién de planta, asi como los
servidores publicos vinculados en provisionalidad de conformidad con normatividad
aplicable.

Conforme al Art. 12 del Decreto Ley 1567 de 1998, los beneficiarios del Plan
Institucional de Capacitacion tienen las siguientes obligaciones:
1. Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion de su
dependencia o equipo de trabajo.
2. Participar en las actividades de capacitaciéon para las cuales haya sido
seleccionado y rendir los informes correspondientes a que haya lugar.
3. Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la
prestacion del servicio a cargo de la entidad.
4. Servicio 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 capacitacion tenga costo para la entidad, las actividades
de multiplicacion del conocimiento deben realizarse en el mes siguiente a la
finalizacion de la misma y de acuerdo con los compromisos firmados con el
GIT de Talento Humano.
5. Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas
institucionales de capacitaciéon, asi como de las actividades de capacitacion
a las cuales asista.
6. Asistir a los programas de induccion o reinduccion, segun el caso, impartidos
por la entidad.

El servidor designado o inscrito voluntariamente para participar en las jornadas
desarrolladas a través del Plan Institucional de Capacitacion, debera cumplir con los
requisitos de asistencia y calificaciébn establecidos en el mismo o en el
procedimiento aplicado. Cuando el servidor que haya sido designado o
voluntariamente haya realizado su inscripcion en un programa de capacitacion (con
incidencia pecuniaria), no cumpla con el minimo de asistencia requerido o no
obtenga calificacion satisfactoria, debera rembolsar a la UPME el valor monetario
correspondiente al costo total de la capacitacion en el que hubiere incurrido la
entidad respecto a dicho servidor.
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5. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El diagnéstico consolida las necesidades manifestadas por los servidores publicos
en las mesas de trabajo realizadas por cada dependencia luego de que el GIT de
Talento Humano realizara sesiones de sensibilizacion con el fin de brindar los
lineamientos para la identificacion de necesidades de aprendizaje, explicar la
metodologia de recoleccion de informacion y el uso del instrumento
correspondiente, de manera que las necesidades identificadas para las
dependencias y los funcionarios estuvieran alineadas con los objetivos estratégicos
de la entidad y los ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2020-2030 (eje 1: Gestidon del Conocimiento y la Innovacion, eje 2: Creacion de
Valor Publico, eje 3: Transformacion Digital, eje 4: Probidad y ética de los Publico).

De igual forma, se tuvieron en cuenta las competencias a fortalecer que fueron
identificadas en la evaluacion del desempefio laboral a través de los formatos de
mejoramiento individual.

Adicionalmente, el GIT de Talento Humano ha realizado el proceso de identificacion
de los servidores gestores del conocimiento (servidores que manejan de forma
integral tematicas misionales o0 transversales para que sean replicadores
institucionales de su conocimiento). Estos servidores contribuyen basicamente con
la formacién en temas transversales para la entidad como Gestion documental y
ORFEO, MIPG, Manejo de herramientas Google, entre otros.

También se incluyeron algunas tematicas que no fueron posible ejecutar en el PIC
2020y los temas identificados en materia del Sistema General de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Necesidades identificadas
Una vez cada dependencia diligencié y remitié el formato F-TH-19_V1 Necesidades
de formacion y capacitacion, se pudieron identificar las siguientes necesidades por
objetivo estratégico y eje tematico en cada una de las dependencias:
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Tabla 1 Necesidades ldentificadas

DIMENSION
EJE TEMATICO DE

COMPETENCIA

TEMATICAS

No. De
personas

DEPENDENCIA

Objetivo Estretégico 1. Generar valor econémico y social a partir de la aplicacién del conocimiento integral de los

recursos minero-ene

géticos

Creacion de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

1. Estandares
internacionales
para mineria (I1SO,
GRI, EITI.
FAIRMINED)

13

Subdireccién de Mineria

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

2. Block chain -
Big data,
inteligencia
artificial y
machine learning
con Python.
Programacién con
Python y Matlab
(creaciény
manejo de bases
de datos).

20

Subdireccién de Demanda
Subdireccidn de Mineria
Subdireccion de Energia - GIT Generacion

SER, SABER,
HACER

Creacion de Valor Publico

3. Balance de
energia (Practicas
internacionales en
la elaboracién de
estadisticas
energéticas)

Subdireccion de Demanda

SER, SABER,
HACER

Creacién de Valor Publico

4. Temas
ambientales y
sociales en
proyectos de
infraestructura
energética

5. capacitacion
temas
regulatorios
Distribucion SIN y
ZNI

6. Finanzas y
evaluacion
financiera de
proyectos

7. Capacitacién en
Alumbrado
publico

10

Oficina de Proyectos de Fondos

SER, SABER,

Creacidn de Valor Publico HACER

8. Historia de
mineria y energia
9.Regulacion

GIT Juridica

SER, SABER,
HACER

Creacién de Valor Publico

10. Economia,
sociedad y medio
ambiente
(incorporacién en
los planes de
temas

10

Subdireccidn de Hidrocarburos
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EJE TEMATICO

DIMENSION
DE
COMPETENCIA

TEMATICAS

No. De
personas

DEPENDENCIA

etivo Estratégico 2. O

Transformacion digital

ergéticos para
SER, SABER,
HACER

ambientales y
sociales)

1. Herramientas
del G-suite

rientar el aprovechamiento y uso eficiente y responsable de los recursos minero —
garantizar el abastecimiento y confiabilidad

Subdirecciéon de Demanda

Creacion de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

2. Recursos
energéticos
distribuidos

13

Subdireccién de Demanda

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

3. Evaluacién de
reservas

10

Subdireccidn de Hidrocarburos

Creacién de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

4. Plan de
Generacion
electricidad con
fuentes
convencionales y
no
convencionales
(regulacidn,
tecnologias
blandas y duras
para
aprovechamiento
de recursos, bolsa
de energia,
Plexos, OPTGEN y
SDDP, Office
Power Bi,
Subastas -
formacién de
evaluadores)

Subdireccién de Energia - GIT Generacion

Creacion de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

5. Modelos de
Optimizacion
(modelo LEAP)

Subdireccién de Demanda

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

6. Eficiencia
energética

7. Procedimiento
de licencias,
consulta previa en
proyectos
energéticos

Subdireccién de Demanda
Subdireccién de Hidrocarburos

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

8. Actualizacion
normativa
relacionada con el
sector minero
energético

GIT Juridica

Objetivo estratégico 3. Incorporar las mejores practicas organizacionales y tecnoldégicas que garanticen calidad e

integridad de la gestion publica.
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EJE TEMATICO

DIMENSION
DE

COMPETENCIA

TEMATICAS

No. De
personas

DEPENDENCIA

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

1. Estrategias de
Comunicacion -
Relacionamiento
con territorios y
ciudadania

20

Secretaria General
GIT convocatorias
GIT Financiera, Git juridica
Subdireccidon de Demanda

Direccion General, GIT Administrativa,
GIT juridica- Subdireccién de Demanda

Probidad y ética de lo publico

SER, SABER,
HACER

2. Aspectos
practicos del
Derecho
Disciplinario.
Paralelo del
Codigo General
Disciplinario (Ley
1952/19) y el
Codigo
Disciplinario
Unico (Ley
734/2002

GIT talento humano

Probidad y ética de lo publico

SER, SABER,
HACER

3. Conflicto de
intereses

126

todas

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

4. Analitica de
datos

5. Manejo de
bases de datos

14

GIT convocatorias
Subdireccion de Demanda

Creacion de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

6. Estadistica para
recoleccion,
validacion de
informacién
energética,
socioecondmica

Oficina de Proyectos de Fondos

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

7. Curso basico de
Tableau

13

Subdireccién de Mineria

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

8. Habilidades
para el manejoy
analisis de
informacién y
generacién de
analisis
adicionales para
la toma de
decision.

Subdireccion de Energia - GIT Generacion

Creacién de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

9. Gestién
Tributaria

10

GIT Financiera, GIT Juridica

Creacién de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

10. Analisis e
Indicadores
Financieros

GIT Financiera

Creacién de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

11. Presupuesto
Publico y Gestidn
del PAC - Gestién
de Tesoreria

GIT Financiera
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EJE TEMATICO

DIMENSION
DE

COMPETENCIA

TEMATICAS

No. De
personas

DEPENDENCIA

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

12. Altos Estudios
en
Gobernabilidad,
Gerencia politica y
gestidn publica

13

Subdireccién de Mineria

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

13. Metodologia
de marco légico
como
herramienta de
planeacion

13

Subdireccién de Mineria

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

14. Planeacién
estratégica

25

GIT Juridica

Creacién de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

15. Metodologias
de evaluacién
social de
proyectos.

16. Metodologias
de valoracion
econdmica costo-
beneficio

Subdireccidon de Demanda

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

17. Herramientas
de Office -
Herramientas
Google -
Herramientas de
trabajo remoto y
teletrabajo

126

todas

Creacién de Valor Publico

SER, HACER

18. Comunicacién
Asertiva

126

todas

Creacion de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

19. Comunicacién
efectiva (buenas
prdcticas para
reuniones
efectivas
especialmente en
contextos
virtuales,
Presentaciones:
Diagramacion:
uso de colores,
imagenes,
acentos, etc.
Contenido:
transmitir el
mensaje de una
forma entendible
y muy clara para
el receptor sin
provocar dudas,
confusiones o
posibles
interpretaciones

126

todas
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EJE TEMATICO

COMPETENCIA

DIMENSION
DE

TEMATICAS

No. De
personas

DEPENDENCIA

equivocadas.
Técnicas para ser

Transformacion digital

HACER

Sistemas de
gestion de la
seguridad de la
informacion

un mejor
presentador).
Creacidén de Valor Publico SER, SABER, 20. Reda,ccifin de Todas
HACER Textoi te(?nlcc?s 126
(espafiol/inglés).
Creacion de Valor Publico SER, SABER, | 21. Liderazgo Secretaria General
25
HACER
Creacién de Valor Publico SER, SABER, gj;ﬁsiguarla de e todas
HACER .
ciudadano
Creacidn de Valor Publico 23. Derecho GIT Juridica
SER, SABER, | Laboral, néminay 5
HACER situaciones
administrativas
24. Gobierno y Oficina de Gestidn de la Informacion
Gestion de Tl
SER, SABER, | (COBIT5 5
HACER Fundamentos,
TOGAF 9.2, Curso
Transformacion digital DAMA)
25. Oficina de Gestidn de la Informacidn
SER, SABER, Adm'irTistracién de
HACER Servicios de Tl 5
(ITIL4
Transformacion digital Fundamentos)
SER, SABER, 26. N 5 Oficina de Gestidn de la Informacion
HACER Administracion 2
Transformacion digital bases de datos
SER, SABER, | 27. Sharepoint - 5 Oficina de Gestidn de la Informacion
Transformacion digital HACER Administracion
28. Analitica de Oficina de Gestidn de la Informacion
SER, SABER, |datose 4
HACER Inteligencia de
Transformacion digital Negocios
SER, SABER, | 29. Marketing 5 Oficina de Gestidn de la Informacion
Transformacion digital HACER digital
SER, SABER, 30. B!Jsiness Oficina de Gestidn de la Informacion
HACER Intelligence con 2
Transformacion digital Python
SER, SABER, 3.1. . Oficina de Gestidn de la Informacion
HACER Ciberseguridad — 2
Transformacion digital 1SO 27000
32.I1SO/IEC Oficina de Gestidn de la Informacion
27001:2013 -
Formacién de
SER, SABER, | auditor interno - 5
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EJE TEMATICO

DIMENSION
DE
COMPETENCIA

TEMATICAS

No. De
personas

DEPENDENCIA

Creacidén de Valor Publico

33. Técnicas para

la presentacién

GIT talento humano

Objetivo estratégico 4. Ge

Creacion de Valor Publico

nerar valor publico a través del disefio y aplicacion de planes y proyectos minero -

riesgos laborales

SEE’AS?EB;R' fefectiva de 5
informes para el
sector publico
Creacién de Valor Publico 34. Claves para la GIT talento humano
SER, SABER, | gestion de 5
HACER personal en el
sector publico
Creacién de Valor Publico SER, SABER, 35. Alter‘rjativas GIT talento humano
HACER de so'luaon de 5
conflictos
Creacién de Valor Publico 36. Curso para GIT talento humano
empleados de
carrera
SEE’:?EB:R’ ad'ministrat'iva 5
sujetos al sistema
tipo de evaluacion
de la cnsc
Creacidén de Valor Publico SER, SABER, 5 GIT talento humano
HACER 37.Bilingliismo
Creacién de Valor Publico SER, SABER, |38, Legislacion en s GIT talento humano
HACER

energéticos con innovacion y adaptabilidad.

SER, SABER,
HACER

1. Incentivos
tributarios
asociados a
eficiencia
energéticay
fuentes no
convencionales de
energia

2. Evaluaciény
formulacion de
proyectos y
gestion de
recursos de
cooperacion
internacional
3. Subastas -
formacién de
evaluadores

4. Movilidad
sostenible

GIT Juridica

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

5. Analisis en
sistemas de
potencia

6. Nuevas
tecnologias para
generacién
renovable

GIT Transmision
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EJE TEMATICO

DIMENSION
DE

COMPETENCIA

TEMATICAS

No. De
personas

DEPENDENCIA

7. Proceso de
optimizacion

Creacion de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

8. Disefio,
construccion y
operacion de
lineas de
transmisién y
subestaciones;
Temas
ambientales
relacionados.

9. Efecto Campos
Electromagnéticos
10. Gestion
predial

11. servidumbres
12. RETIE.

20

GIT Transmision
GIT convocatorias

Creacidén de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

13. Elaborar
planes
técnicamente
sélidos
(participacion
ciudadana,
perspectiva
territorial)

13

Subdireccién de Mineria

Creacidn de Valor Publico

SER, SABER,
HACER

14. Planeacion
urbana y regional

13

Subdireccién de Mineria

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

15. Capacitacién
procesos basicos
ArcGIS (ESRI).

11

GIT convocatorias

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

16. Modelo de
datos geograficos
ANLA.

GIT convocatorias

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

Técnicas y
Herramientas
para la
Estructuracion,
Planificacion y
Seguimiento de
Proyectos

10

GIT convocatorias

Transformacion digital

SER, SABER,
HACER

17. Optimizacién
de procesamiento
de informacion
geografica
mediante el uso
de la herramienta
ModelBuilder de
ArcGIS (ESRI).

GIT convocatorias
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DIMENSION

No. De

EJE TEMATICO DE TEMATICAS DEPENDENCIA

personas

COMPETENCIA

Gestion del Conocimiento y SER. SABER
la Innovacién HACER 15

Transformacion digital 18. Moodle Subdireccidn de Hidrocarburos
FUENTE: UPME, 2020

Las tematicas anteriormente sefialadas fueron distribuidas en los tres programas
gue conforman el PIC, En el anexo 1 se puede observar las capacitaciones incluidas
en el componente de capacitacion indicando si es necesario contar con recursos
econOmicos para su realizacion.

Programa de induccién
Se efectuara una induccion a los nuevos servidores publicos y contratistas que se
incorporen a la entidad en la cual se tratan temas como:

Mision, vision, valores y generalidades de la entidad.

Estructura del estado y ubicacion de la entidad dentro de dicha estructura.
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

Deberes, derechos y responsabilidades de los servidores publicos.
Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el trabajo.

Tramites de cuentas de cobro, presupuestales y de Tesoreria.

Programa de reinduccion

El programa de Reinduccién esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a
la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el Estado o en la
entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad. La reinduccion se
impartird a todos los empleados por lo menos cada dos afios (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.

Capacitacion
Con base en la deteccion de necesidades efectuada en el punto 6.1, el GIT de
Talento Humano desarrollara las siguientes fases:

- Sensibilizacion: que permite que los servidores se familiaricen con la nueva cultura
de capacitacion, identificar facilitadores internos, buscar los proveedores externos y
proceder con su contratacion cuando asi se requiera, programar las actividades.

- Formulacion de programas de aprendizaje organizacional: que incluye la
definicion del método de capacitacion (identificar los enfoques pedagogicos, las
herramientas que faciliten el aprendizaje y la transferencia de conocimientos, y los
ambientes de aprendizaje y contenidos a cursar).
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- Identificacion de poblacion objetivo por cada uno de los jefes de dependencia en
compafia del Grupo de Gestion de Talento Humano teniendo en cuenta las
necesidades institucionales identificadas por cada una de las dependencias.

- Evaluacion. Que hace referencia no solo a la percepcion de los funcionarios sobre
la formacion recibida sino la de sus superiores sobre el impacto real reflejado en el
desempeinio.

Ahora bien, en el marco de la optimizacion de recursos econémicos y el
conocimiento adquirido en vigencias pasadas, en GIT de Talento Humano
desarrollard una estrategia de formacion y capacitaciones a través de apoyos
institucionales, sin costo, buscando alianzas con las siguientes entidades:

Tabla 2 Posibles Alianzas Estratégicas

Lideres de Politica Otras Instituciones y Programas
e Ministerio de Hacienda e Servimos
e MINTIC e |IEMP
e Contaduria General de la Nacién e Escuela Superior de Administracion
e Colombia compra eficiente Puablica
e Departamento Nacional de e Servicio Nacional de Aprendizaje —
Planeacién SENA (SofiaPlus)

e Departamento Administrativo de la
Funcién Puablica

e Archivo General de la Nacion

e Agencia Nacional de Defensa
Juridica del Estado

e Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica

FUENTE: UPME, 2020

Se acudird a los lideres de politica del modelo integrado de planeacion y gestion —
MIPG vy otras instituciones con las que se tienen convenios vigentes para atender
formaciones articuladas y sin costo para la entidad, en materia de: (reemplazar por
las que se han gestionado y las que estan pendientes por gestionar).

v Contratacion publica v Acoso laboral

v Lenguaje claro. v Situaciones administrativas

v Herramientas informaticas laborales
(Office - Google - v Gestion de personal en Sector
Herramientas de trabajo remoto Pudblico - Carrera Administrativa y
y teletrabajo). evaluacion del desempeiio.
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v Gobierno Digital (Datos abierto v Sistema de control interno-Lineas
y proteccion de datos) de defensa-riesgos.

v Dafio antijuridico (planes) v Gestion de la Informacién

v Rendiciéon de cuentas y estadistica.
participacion

v Bilingliismo v/ Modelo Integrado de Planeacion y

v Cultura de servicio al Gestion —MIPG.
ciudadano — Atencién de v Gerencia Publica y Gestion Publica
PQRSD v Enfoque de Género

v Gestion del conocimiento y la v Conflicto de intereses e integridad
innovacion. v Racionalizacién de tramites

v Lenguaje de sefias

En cada una de las teméticas el Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
impulsaré su inclusién y gestion en la evaluacion del desempefio institucional, para
la medicion individual.

De igual manera, se incluiran como tematicas transversales las relacionadas con el
Sistema General de Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST que se relacionan a
continuacion:

Induccion y reinduccién SST.

Manejo del riesgo Bioldgico por el COVID-19.

Inspecciones de seguridad (para miembros del COPASST).

Seguridad vial, normatividad, sensibilizacion. Asesoria en el control de los
peligros Viales y de transporte.

Estilos de vida y habitos saludables, en la prevenciébn de consumo de
sustancias psicoactivas, alimentacion saludable e importancia del suefio.
Prevencion de la violencia y acoso en el trabajo, equidad e igualdad laboral,
entre otros.

Higiene Postural y el cuidado de miembros superiores e inferiores.
Prevencion de tunel del carpo y DME.

Identificacion e intervencion de riesgos y peligros laborales.

Procedimientos operativos de emergencia.

Mejores practicas para teletrabajar seguramente.

Funciones, responsabilidades y manejo de casos por acoso laboral (para
integrantes del Comité de Convivencia Laboral).

Funciones, responsabilidades e investigacién de incidentes, accidentes y
enfermedades laborales (para integrantes del COPASST).

R N N T T e S NN
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v/ Manejo y control del estrés y la ansiedad.

Estas capacitaciones seran 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.

Seguimiento y Evaluacion
Para evaluar la gestidon del Plan Institucional de Capacitacion en la vigencia 2021,
se tendra en cuenta el reporte y seguimiento a los siguientes indicadores:

v (NUumero de actividades ejecutadas/ Numero de actividades programadas) X
100.

v/ (Numero de servidores asistentes por capacitacion / NUmero de servidores
convocados por capacitacion) X 100. (Este indicador aplicard para las
actividades de capacitacion con asignacién presupuestal)

v Presupuesto ejecutado/Presupuesto asignado) X100.

6. CONTROL DE CAMBIOS

Versié No. Comite de~Gest|on y Observacion o Motivo
Fecha Desempefio de .
n - del Cambio
Aprobacion
Se modificaron las
tematicas de capacitacion
plasmadas en el
» . cronograma anexo a la
Mayo de 5 Comité #4 del 22 de abril de | yersion 1 de este plan.
2021 2021
Se priorizaron las
actividades a realizar de
conformidad con la
asignacion presupuestal.
Se modifica la tematica de
recursos energéticos
. Comité de Gestion y distribuidos y se reemplaza
Junio 17 ~ Do g :
3 Desemperfio del 11 de junio | por Analisis de impacto
de 2021 :
de 2021 normativo, en el marco del
comité de gestion vy
desempefio.
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Julio 30
de 2021

Comité de Gestion y
Desempefio #9 del 30 de
julio de 2021

Se modifica la
programacion de la
ejecucion de las
actividades de capacitacion
con asignacion
presupuestal.
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7. ANEXOS

Anexo 1. Cronograma actividades de capacitacion

OBJETIVO ESTRATEGICO

Generar valor econémico y social a
partir de la aplicacion del
conocimiento integral de los
recursos minero-energéticos

Orientar el aprovechamiento y uso
eficiente y responsable de los
recursos minero — energéticos para
garantizar el abastecimiento y
confiabilidad

Incorporar las mejores practicas
organizacionales y tecnoldgicas
que garanticen calidad e integridad
de la gestidn publica.

TEMA-CAPACITACION SOLICITANTE PROGRAMADO
Capacitacion en Alumbrado publico Oficina de Proyectos de Fondos JuLIo
Estandares interi para mineria (1SO, GRI, EITI. Subdireccién de Mineria
FAIRMINED)- Planeacion urbana y regional elenit
Transporte y distribucion de combustibles liquidos. Subdireccién de Hidrocarburos OCTUBRE
Andlisis en sistemas de potencia. Nuevas tecnologias para(Subdireccion de Energia Eléctrica
generacion renovable. Proceso de optimizacion.
Modelo de datos geograficos ANLA.
Optimizacion de prc de informacion OCTUBRE
geografica mediante el uso de la herramienta
ModelBuilder de ArcGIS (ESRI).
Evaluacion de reservas. Subdireccién de Hidrocarburos TG
Anilisis de impacto normativo (AIN) Subdireccién de Demanda
tras d denci
otras dependencias SEPTIEMBRE
Ac! . ién normativar con el sector minero (Secretaria General - GIT Juridica AGOSTO
energético
Metodologias de evaluacion social de proyectos. Subdireccion de Demanda
Metodologias de valoracién econdmica costo-beneficio |Subdireccion de Energia Eléctrica
Evaluacion y formulacion de proyectos y gestion de - GIT Convocatorias
recursos de cooperacion internacional (evaluacion Subdireccién de Hidrocarburos OCTUBRE
financiera de proyectos)
Temas ambi les y sociales en proy de
infraestructura (energética, hidrocarburos)
TOGAF 9.2*2 Oficina de Gestién de la
Informacién - OGI N SITEE
ITIL Oficina de Gestion de la
Informacion - OGI
‘'ormacion - 0G OCTUBKE
Actualizacion tributaria Grupo de Gestion Financiera
JuLio
Finanzas Publicas Grupo de Gestion Financiera
OCTUBRE
Liderazgo Directivos y asesores
SEPTIEMBRE
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CRONOGRAMA 2021
TEMATICAS

Enfoque de género

PROGRAMACION
| trimestre - IV trimestre

Servicio al ciudadano- Lenguaje claro, lenguaje sencillo

11l trimestre

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG.

| trimestre - Il trimestre

Conflicto de intereses e integridad

| trimestre - Il trimestre

Sistema de control interno-Lineas de defensa-riesgos.

Gestion del riesgo Guia Fucién Publica | trimestre
Rendicion de cuentas y participacion | trimestre
Cultura del servicio al ciudadano PQRS Il trimestre
Racionalizacion de tramites Il trimestre
Lenguaje de sefias IV trimestre
il0] Gobierno Digital (Datos abiertos y proteccion de datos) Il trimestre
ikl Dafio antijuridico (planes) IV trimestre
Gestion de personal en Sector Publico - Carrera
i Administrativa y evaluacion del desempeiio (para
funcionarios) Il trimestre
ik} Gerencia Publica y Gestion Publica IV trimestre
i Acoso laboral IV trimestre
i) Seguridad y Salud en el Trabajo cronograma SST
IS Bilingliismo Il trimestre
WAl Gestion del conocimiento y la innovacion Il trimestre

ikx] Proyectos de Aprendizaje en equipo

lll'y IV trimestre
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Anexo 3. Formatos Solicitudes de Capacitaciones

Proceso Capaciaciones

Solictud Programas de Capacitacion Academica Lhiversitaria
Farmato Servidores Piblicos de Carrera Administrativa -C A y Libre

[Momhraniento y Remocion

\ergion 1 Fecha

DATOSBASICOS

Tiem po de prestacion de Afos Meses

Komre del servidor publico o
sendcioz enla WPME

Em pleo gue desempefia Dependencia enla que trabaj 3

Puntaje Evaluacion del CAYLNR] Prov

Tipo de vinc wlacion .
Cesem pefio

DESCRIPCION DE LA CAPACITACIO N SOLICITADA

Duracion del Afos Meses Dias

Mo bre del program 3 de capacitacion

Programa

Institucion Educ ativa

Imstituic iom Educ ativa {Macional] i ional)
ernaciona

Objetiv /Proposito del Programa

Prom edio
Academico

Fechace

Valor de la Capacitacion
Paon

£ En qué horario repondra el iem po dela jornada laboral utilizado para tomar lac apacitacion?

JUSTIFICACION DE LA SOLICITUD

Describala necesidad dela capacitacion

Funciones cel emplen o de |a UPME relacionadas
¢ on el program 3 de ¢ apacitacion solicitado

Desc kv com o aportard 13 capacitacionala
UPME

£ QU productos ertregars usted ala UPME en
contraprestacion por la capacitacion?

Desc tiba log productos del petiodo anterior -en case
de que of semegre o a0 anterior fue fnanciado por [a UPME-

COMPROMISOS

Agistird puntualim erte 313 ¢ apacitacion hasta culm inar satisfactoriam erte el program 2

Constituiré [as garantizs (polizas de seguro, et gue se reguigran

Al finalizar 13 capacitacion presentaré al Grupo terno de Trabsjo de Talerto Humano
el boletin con las calificaciones del programa académico yb el diploma yb certificado
de asistencia, segun corresponda

Cumpliré el estrictam ente con |a reposicion del tiem po de 1a jornada |aboral que
disponga para el cumplimiento de mis delberes ac adémicos, cuando haya lugar a ello.

En constancia de lo anterior, se firma por el (os] servcor {es) public o (3) solicitarte,
“isto Bueno Jefe Inmedliato

Wisto Bueno Coordinador del Grupo Interno de Trabajo,

Plan Institucional de Capacitacion — 2021

Pag. 29



Pracesa Cagacitacianes

Salicitud Pragramas de Perfeccianamienta Cap. Mo farmal e
Farmata Infarmal Servidares Flklicos de Carrera Administrativa -G .A-y

Libre Mambramianta y Remacidn -L.M.R-y Pravisianales - Prav-

ergidn 1 Facha
DATOSBASICOS
_ — I'lempo de prestacion de Aias Meses
Maombre del d Bl
OMBre deTserudor pubiieo sendcios en la UPME
Emplea que desempefia Dependencia en la quetrabajg

Funtaje Evaluacian del CAVLNR. Prov.
Desempefio

Tipo deWinculacion

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION SOLICITADA
Duracidn del Afios Meses Dias

MNombre del programa de capacitacion

Pragrama
Institucion Educativa

{Internacionall

Institucion Educativa (Macional)

Dtra entidad capacitadora

Objetivo FPropdsito del Frograma

Formal
. N Ma Farmal Informal .
Tipo de Capacitacidn {Slo aplica para C.A: v LMNR)

Fecna de

Bann
+En qué horario repondrd el tiempo de la jomada laboral utilizado para tomarla

capacitacidn?
-aplica para la capacitacidn formal en todos log casos v en todas las solicitudes no previstas en el PIC -

“alor de la Capacitacion

JUSTIFICACION DE LA SCLICITUD

Describa la necesidad dela capacitacidn
para la UPME
Funciones del emplea relacionadas con el
programa de capacitacian solicitado

Describa cdmo aportard la capacitacion al
desempefio de susfunciones
¢ (QUé praductos entregard usted a la UPME
en contraprestacion porla capacitacidn?

COMPROMISOS
Asigtiré puntualmente a Ta capacifacidn hasta culminar safisfacloriamente

el programa
Constituiré las garanfias (polizas de seguro, etc) que se requieran

Alfinalizar la capacitacion presentaré al Grupo Internode T rabajo de

T alento Humano el boletin con las calificaciones del programa académico
wo el diploma o cerificado de asistencia, segln corresponda

Cumpliré el estrictamente con |a reposicion del tiempo dela jormada
|ahoral que disponga para el cumplimiento de mis deberes académicos,
cuando haya lugar a ello.

En caonstancia de lo anteriar, se firma par €l (l0s) senidor {es) pablica () salicitante,
Wisto Bueno Jefe Inmediato

“isto Bueno Coordinadar del Grupa Interno de Trabajo,
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Anexo 4. Formatos Evaluacion de Efectividad e Impacto de la Capacitaciéon

l Upme Unidad de Planeacion Minero Energetica

FORMAT O PARA EVALUCION DE LA EFICACIA DE LA CAPACITACION

DATOS DEL FUNCIONARIO

NOMBRE :
CARGO:
AREA O DEPENDENCIA:

TEMA DE CAPACITACION Ne. 1:

FECHA DE DIA [MES |[AND DIA |MES |AND FECHA |DIA |MES|ANC
CAPACITACION: DESDE HASTA DE

Por favor califique cada uno de los siguientes aspectos teniendo en cuenta la competencia tratada en la
capacitacién dictada, RECUERDE que 1 es el indicador INFERIOR de satisfaccion y § el SUPERIOR satisfaccuion:

DESCRIPCION

1. ORGANIZACION

Se proporciono oportunamente |a informacion de fecha, hora y lugar de la capacitacion

El lugar para |a ejecucion del evento fue adecuado

Se cumplio el horaro programado

Los equipos vy ayudas audiovisuales fueron adecuados

oo|o(o|o

El tiempo empleado fue suficiente para el desarollo de la capacitacion

2. DESARRQLLO
Los contenidos fueron presentados de fomma clara v coherente

La metodologia fue apropiada para el desarollo de la activdad

El expositor tiene dominio v conocimiento del tema

0

0

Los recursos o materiales de apoyo fueron adecuados 0
0

0

Los contenidos de |a capacitacion fueron suficientes para alcanzar los objetivos propuestos

3.RESULTADOS
La capacitacion aporto a su desarrollo social, personal v [aboral
La infornacion adquirida es aplicahle en el desempefio de sus funciones/rales

La actidad aportd nuevos conocimientos, conceptos e ideas

0

0

La activdad contrbuye al mejoramiento de su calidad de vida laboral 0
0

0

La capacitacion alcanzo sus expectativas

RESULTADOS DE LA EYALUACION (promedio de las calificaciones)

TEMA DE CAPACITACION No. 1: LA CAPACITACION NO FUE EFECTIVA

Acciones propuestas para el mejoramiento de las capacitaciones impartidas:

Sl:

RESULTADO ENTRE 0 ¥ 2,99

RESULTADO ENTRE 3 ¥ 3,74 SE REQUIERE REFORZAR LA CAPACITACION

RESULTADO ENTRE 3,75 ¥ 5 SE EVIDENCIA EFECTIVIDAD DE LA CAPACITACION EVALUADA
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