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PRESENTACION

El Plan Institucional de Formacidny Capacitacion para el Instituto de Hidrologia, Meteorologia y Estudios
Ambientales -ldeam que aqui se propone tiene el propésito de establecer los lineamientos que deben
orientar la capacitacion y laformacién de los empleados del Ideam que propendan por el mejoramiento en
la prestaciénde sus servicios, por el bienestar general, por el logro de los objetivos misionales y porla
garantia de la instalacion de competencias, paralo cual se apoyaen las disposiciones del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) y la Escuela de Administracion Publica (ESAP), los
parametros establecidos en MIPGy los lineamientos que al interior se tienen establecidos.

En este sentido, se realiza el diagndstico de necesidades que tiene como objetivo la identificacién de
necesidades de aprendizaje organizacional a fortalecer mediante procesos de formacién y capacitacion.

Este diagndstico priorizalas actividades de aprendizaje enlos cuales se orientaranlos esfuerzos humanos,
financieros y técnicos para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion. En este sentido, los
procesos de Gestion Humana tienen como eje central el desarrollo humano, siendo el Grupo de
Administracion y Desarrollo del Talento Humano un actor estratégico para gestionar de manera articulada
procesos tales como, induccion y reinduccion, desarrollo integral de talento humano a través de
capacitacion y bienestar, y evaluacion del desempefio laboral.

En el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) de la vigencia 2023 se encuentran descritas las acciones
que permiten el fortalecimiento y la potencializacion de las competencias de sus trabajadores,
contribuyendo a mejorar su desempefio y a fortalecer su competitividad laboral.

El PIC esta compuesto por un conjunto de actividades cuyo propésito es mejorar el rendimiento presente
y futuro de los servidores de la Entidad, aumentando su capacidad laboral a través de la modificacion y
potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes por medio de actividades de formacion,
capacitacion y educacion, para el frabajo y el desarrollo humano.

1. ANTECEDENTES

1.1 BALANCE DE LA EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Luego de que fueran ejecutadas las actividades del Plan de Capacitacién 2022 se realiz6 seguimiento a
los balances de las mismas, obteniendo las siguientes conclusiones y apreciaciones a tener en cuenta:

e Indicador de induccion:

El indicador de induccién arroja un porcentaje del 100%, teniendo en cuenta que para el balance
se realiza la siguiente operacion: “Numero de servidores con efectiva ejecucion del proceso de
induccion / Numero total de ingresos de funcionarios nuevos al Ideam”, esto nos indica que los 34
funcionarios que ingresaron al ldeam realizaron satisfactoriamente su proceso de induccion.

e Indicador de entrenamiento en el puesto de trabajo:

Elindicador de entrenamiento en el puesto de trabajo arroja un porcentaje del 100%, teniendo en
cuenta que para el balance se realiza la siguiente operacion: “Nimero de servidores con efectva



ejecucion del entrenamiento en el puesto de trabajo / Nimero total de ingresos de funcionarios
nuevos al [deam.”, esto nos indica que los funcionarios que se encargaron en otro cargo (33) y los
funcionarios nuevos (34) realizaron satisfactoriamente su proceso de entrenamiento en el puesio
de trabajo.

Indicador de reinduccion:

En la presente vigencia no se realiza proceso de reinduccion debido a que el mismo se realiza en
la entidad cadados afios, motivo porelcual se toma el indicadorde lavigencia 2021, el cual arroj6
un porcentaje del 98% teniendo en cuenta que para el balance se realiza la siguiente operacion:
“Numero de servidores con efectiva ejecucion del proceso de Reinduccién / Numero de servidores
programados para ejecutar proceso de reinduccion”.

Indicador de eficiencia:

El indicador de eficiencia arroja un porcentaje del 100% teniendo en cuenta que para el balance
se realiza la siguiente operacion: “Presupuesto total ejecutado para el desarrollo del Plan
Institucional de capacitacion / Presupuesto total asignado para el desarrollo del Plan Institucional
de capacitacion X 100°, teniendo en cuenta que se invirtieron los recursos destinados en el CDP
correspondiente al Plan de Capacitacion 2022.

Indicador de eficacia:

Elindicador de eficacia arroja un porcentaje del 100% teniendo en cuenta que para el balance se
realiza la siguiente operacion: “Presupuestototal ejecutado para el desarrollo del Plan Institucional
de capacitacion / Presupuesto total asignado para el desarrollo del Plan Institucional de
capacitacion X 100”, teniendo en cuenta que se invirtieron los recursos destinados en el CDP
correspondiente al Plan de Capacitacion 2022.

Indicador de efectividad:

Elindicadorde presupuesto arrojaun porcentaje del 100% teniendo encuenta que para el balance
se realiza la siguiente operacion: “Indicador de eficiencia + Indicador de eficacia/2".

Indicador de contratacion:

Elindicadorde contrataciénarroja un porcentaje del 100%, teniendo en cuenta que para el balance
se realiza la siguiente operacion “Nimero de procesos ejecutados / nimero de procesos
adjudicados X 100.”. De acuerdo alo anterior, en la vigencia se contrataron 6 capacitaciones, las
cuales se desarrollaron en los tiempos de ejecucion establecidos y se encuentran debidamente
pagos.

1.2 ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LA EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE

CAPACITACION EJECUTADO:

Cantidad de capacitaciones por eje tematico:

Ejes Tematicos

No. de capacitaciones

No. Capacitaciones totales

1M

No. De capacitaciones en eje de Gestion del Conocimiento y la Innovacion

16




No. De capacitaciones en eje de Creacion de Valor Publico o4
No. De capacitaciones en eje de Probidad y ética 38
No. De capacitaciones en eje de Transformacion Digital 3
120 111
100
80

60

54
38
40 16
. ] 2

Capacitaciones  Capacitaciones en eje Capacitaciones en eje Capacitaciones en eje Capacitaciones en eje
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Innovacién

Se encuentra relacionado como Anexo No. 1, el seguimiento del Plan de Capacitacion institucional
2022 al final del presente documento.
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PORCENTAJE DE EFECTIVIDAD ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO
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PORCENTAJE DE EFECTIVIDAD DE LOS PROCESOS DE REINDUCCION

A continuacion, se relaciona el proceso de reinduccion de la vigencia 2021:
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Nota

e Los convocados: Fueronlos que se encontraban vinculados alafechaen la que realizé el
proceso de reinduccion.

e Los participantes: fueron los funcionarios que remitieron la evaluacién a 31 de diciembre de
2021.

e Los no participantes: fueron los funcionarios que no remitieron la evaluaciona 31 de
diciembre de 2021.

e Los pensionados: fueron los funcionarios que asistieron ala reinduccion, pero no enviaron la
evaluacidn teniendo en cuenta que dias posteriores se pensionaron.
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1.3 EVALUACION DEL IMPACTO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

Enla ejecucion del plan de capacitacion 2022 se pudo evidenciar que gran parte de funcionarios asistieron
a las capacitaciones pagas y a cero costos que se programaron de manera virtual en el transcurso de la
vigencia, a pesar de que se obtuvo gran participacion es necesario que los funcionarios se sigan
involucrando enlos procesos de capacitacion parafortalecerlos conocimientos ensus &reasy en las éreas
transversales.

De las capacitaciones priorizadas conrecursos, se pudodeterminarque de los 94 funcionarios capacitados
por medio de la priorizacion el 90,90% correspondiente a 90 funcionarios, cumplieron con los requisitos y
evaluaciones para superar el proceso, sin embargo, el 9,09% correspondiente a 9 funcionarios no
cumplieron con el desarrollo de los cursos. De acuerdo a lo anterior, la distribucidn de la participacion de
las capacitaciones se puede relacionar de la siguiente manera:

e Capacitar y/o actualizar a funcionarios del [deam como auditores intemos en las normas: ISO
9001:2015, ISO 14001:2015, ISO 45001:2018 y las necesarias para la evaluacion técnica de los
laboratorios: ISO 17043, ISO 17011, ISO 17020 y en auditoria interna basada en riesgo - lineas
de defensay mapa de aseguramiento:

Funcionarios aprobados: 40, correspondientes al 86,95%
Funcionarios reprobados: 6, correspondientes al 13,04%

e Capacitar, formar y desarrollar practicas que promuevan el fortalecimiento de las capacidades,
habilidades, destrezas, conocimientos y competencias oficina de informatica del Ideam, en el
conocimiento de gestidn profesional de proyectos - Project Management Professional — PMP® del
PMI:

Funcionarios aprobados: 4, correspondientes al 80%
Funcionarios reprobados: 1, correspondientes al 20%

e Capacitaciones outdoor enfocadas en fortalecer el trabajo en equipo de los grupos de trabajo
priorizados del Ideam:

Funcionarios aprobados: 39, correspondientes al 100%

Teniendo en cuenta a los funcionarios no aprobados se procedio a realizar el recobro de los recursos a los
funcionarios, conforme a lo estipulado en la pagina 46 del Plan de Capacitacion 2022 por medio de los
memorandos: GADTH58, GADTH59, GADTH60, GADTH61, GADTH62, GADTH63, GADTH64,
GADTH65, GADTH66, GADTH67.



Finalmente, es necesario aclarar que en la vigencia se conté con un rubro destinado para la capacitacion
de los sindicatos de manera virtual, el pasado 8 de noviembre en reunidn con los sindicatos se les expuso
la posibilidad de realizar la capacitacion hibrida, sin embargo por el tema que ya estamos a final de afio no
aceptaron hacer la capacitacion, se propone que se realice en febrero del 2023.

2. REFERENTES NORMATIVOS

Para la formulacion del Plan de Capacitacion para los funcionarios del IDEAM, se tuvieron en cuenta los
siguientes fundamentos legales:

1. Constitucion:

Establece ensuAtrticulo 54: “Es obligaciéndel Estado y de los empleadores ofrecerformaciony habilitacién
profesional y técnica a quienes lo requieran”.

Il. Leyes:

En la Ley 115 de 19941, se consideraenlos Capitulos Il y Ill, lo que se entiende por Educacion No Fomal
y Educacion Informal. El primer término, hace referencia a la educacién 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 en la educacion formal y la educacion informal hace referencia
a todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios
masivos de comunicacidn, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otos no
estructurados.

Decreto 1567 de Agosto 5/19982, Sefiala que le corresponde al Gobiemo Nacional, mediante el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacidn, orientar la formulacion de los planes institucionales que deban
elaborar las entidades publicas y en su Articulo 4, define la capacitacion como “el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacion no formal como ala informal de acuerdo con lo establecido por
la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacion inicial, mediante la
generacionde conocimientos, el desarrollode habilidadesy el cambio de actitudes, conelfinde incrementar
la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor
prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.
Esta definicién comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeio
especifico desarrollary fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion
administrativa”.

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica®, establece que “los sistemas de funcion publica deben
incorporar mecanismos que favorezcan y estimulen el crecimiento de las competencias de los empleados
publicos, mantengan alto su valor de contribuciony satisfagan enlo posible sus expectativas de progreso
profesional, armonizando éstas con las necesidades de la organizacion.

LEY 909 DE 2004, sefialaen el Articulo 15. Las unidades de personal de las entidades. e) Disefiary
administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo conlo previsto enlaley y en el Plan
Nacional de Formaciony capacitacion;

1 “Por la cual se expide la ley General de Educacion”
2 “Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado”

3 V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra,
Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003



Articulo 16. Reglamentado por el Decreto Nacional 1228 de 2005. Las Comisiones de Personal.
h) Participar en la elaboracién del plan anual de formacion y capacitacion y en el de estimulos y en su
seguimiento;

Articulo 17. Planes y plantas de empleos. 1. Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces
de los organismos o entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan elaborar y actualizar
anualmente planes de prevision de recursos humanos que tengan el siguiente alcance: (...) b)
Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el
periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacién;

Articulo 18. Sistema General de Informacion Administrativa. Reglamentado por el Decreto Nacional
1409 de 2008. (...)6. El Subsistema de Recursos Humanos contendra la informacion sobre el nimero de
empleos publicos, trabajadores oficiales y contratistas de prestacion de servicios; las novedades de su
ingreso y retiro; la pertenencia a la carrera administrativa general o a un sistema especifico o especial y la
informacidn sobre los regimenes de bienestar social y capacitacion.

Articulo 36. Objetivos de la capacitacion. 1. La capacitaciény formacién de los empleados publicos esta
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, las unidades
de personal formularan los planes y programas de capacitacion paralograresos objetivos, enconcordancia
con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

3. Los programas de capacitaciony formacién de las entidades publicas territoriales podran serdisefiados,
homologados y evaluados porla ESAP, de acuerdo con la solicitud que formule la respectiva institucion.
Si no existiera la posibilidad de que las entidades o la ESAP puedan impartir la capacitacién podran
realizarla entidades externas debidamente acreditadas por esta.

Paragrafo. Con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados
en el desempefio de su labory de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las
entidades deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes
y las que desarrollen la presente Ley.

Articulo 38. Evaluaciéndeldesempefio. El desempefio laboral de los empleadosde carreraadministrativa
debera ser evaluado y calificado con base en pardmetros previamente establecidos que permitan
fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas
institucionales. A tal efecto, los instrumentos para la evaluacién y calificacion del desempefio de los
empleados se disefiaran en funcion de las metas institucionales.

El resultado de la evaluacion sera la calificacion correspondiente al periodo anual, establecido en las
disposiciones reglamentarias, que deberan incluir dos (2) evaluaciones parciales al afio. No obstante, si
durante este periodo el jefe del organismo recibe informacion debidamente soportada de que el
desempefio laboral de un empleado es deficiente podra ordenar, por escrito, que se le evalueny califiquen
sus servicios en forma inmediata.

Sobre la evaluacion definitiva del desempefio procedera el recurso de reposicion y de apelacion.
Los resultados de las evaluaciones deberan tenerse en cuenta, entre otros aspectos, para:

a) Adquirirlos derechos de carrera;

b) Ascenderenlacarrera;

c) Concederbecas o comisiones de estudio;


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=16314#0
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=30109#0
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=30109#0

d) Otorgar incentivos econdmicos o de otro tipo;
e) Planificar la capacitaciony la formacién;
f) Determinar la permanencia en el servicio.

Ley 1064 de Julio 26 de 2006, porla cual se dictan normas para elapoyo y fortalecimiento de la educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal en la ley genera de
educacion. Esta ley permite evidenciar lo referente al cambio dado a la denominacidn “Educacion no
formal”. En su articulo 1, establece que: “Reemplacese ladenominaciénde Educaciénno formal contenida
enlalLey General de Educaciony en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 porEducaciénpara el Trabajo
y el Desarrollo Humano”.

DECRETO 1083 de 2015, establece ensu:

ARTICULO 2.2.9.1. Planes de Capacitacion. Los planes de capacitaciénde las entidades publicas deben
responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabgjo y de
los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales.

Los estudios deberan seradelantados porlas unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para
lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcidn
Publicay porla Escuela Superior de Administraciéon Publica.

Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan atender las necesidades
establecidas enlos planes institucionales de capacitacién.

ARTICULO 2.2.9.2. Finalidad. Los programas de capacitacion deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en niveles de
excelencia.

ARTICULO 2.2.9.4. RED Interinstitucional de Capacitacion Para Empleados Publicos. En desarrolio
del articulo 3o, literal e), numeral 3 del Decreto-ley 1567 de 1998, conformase la Red Interinstitucional de
Capacitacion para Empleados Publicos, con el objeto de apoyarlos planes de capacitacion institucional.
La Red estara integrada por las entidades publicas alas cuales se aplicala Ley 909 de 2004.

La Escuela Superior de Administracion Publica coordinard y administrara la Red de acuerdo con el
reglamento que expida para su funcionamiento.

Para el desarrollo de los programas de capacitacidn que programe la Red, cada entidad aportara recursos
humanos y logisticos, de acuerdo con sus disponibilidades.

Ley 1952 de 2019. Codigo Unico Disciplinario: Numeral 42 del Articulo 38, establece que todo servidor
publico tiene como deber capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su funcién.

El articulo 26 de la citada 1952 de 2019, sefial6 como falta disciplinaria, y por lo tanto dalugar a la accion
e imposicionde lasancidncorrespondiente, laincursionen cualquierade las conductas o comportamientos
previstos en el Codigo que conlleve incumplimiento de deberes y prohibiciones, entre otros.

El articulo 67 ibidem determiné como falta disciplinaria grave o leve, el incumplimiento de los deberes o la
violacion al régimen de prohibiciones.

Ley 1960 de 2019. Porel cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan
otras disposiciones, consagraen su articulo 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998
quedara asi: “g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de
su tipo de vinculacién con el Estado podran acceder alos programas de capacitaciény de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidadesy al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad alos empleados con derechos de carrera administrativa.


https://normativa.colpensiones.gov.co/colpens/docs/ley_0909_2004.htm#INICIO

M. CIRCULARES

Circular Externa No 100-010-2014, del DAFP. En ellas se entregan orientaciones en materia de
capacitacion y formacion de los empleados publicos y donde se imparte las siguientes directrices:

La capacitacion y formacion de los empleados publicos debe orientarse al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias funcionales, con el fin de propiciar su eficacia personal,
grupal y organizacional y el mejoramiento de la prestacion del servicio. Porlo tanto, los programas de
capacitacién que se desarrollan a través de los planes Institucionales de Capacitacidén, deben ser
formulados anualmente porlas entidades regidas porlaley 909 de 2004, y deben incluir obligatoriamente
programas de Inducciény de Reinduccion, en los términos sefialados en las normas vigentes (Decreto
Ley 1567 de 1988, Ley 909de 2004, Decreto 1227 de 2005 y Decreto 4661 de 2005) y en la presente
circular.

Entre los programas que integran la capacitacion se encuentran los de educacion no formal o educacion
para el frabajo y desarrollo humano, educacion informal, induccion, reinduccién y entrenamiento en el
puesto de trabajo, enlos siguientes términos:

a. La educacion para el trabajo y el desarrollo humano, antes denominada educacién no formal, es la
que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspects
académicos y laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la educacion formal
(Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo de duracion de estos programas sera minimo de
600 horas para la formacion laboral y 160 horas para la formacién académica (Articulo 3.1 del Decreo
4904 de 2009). A esta capacitacién puedenaccederlos empleados conderechos de carreraadministrativa
y de libre nombramiento y remocién.

b. El entrenamiento en el puesto de trabajo buscaimpartir la preparacionenelejercicio delas funciones
delempleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en el coro
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
horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe serinferiora 160 horas, y se pueden beneficiar de
éste los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion,
provisionales y temporales.

c. Los Programa de Induccion estéan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional, crearidentidad y sentido de pertenenciaporlaentidad, desarrollarhabilidades gerenciales
y servicio publico y a suministrar informacién para el conocimiento de la funcién publicay del organismo
en el que se presta sus servicios, durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion. A estos
programas tienen acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales.

d. Los Programas de Reinduccion estan dirigidos a reorientar la integracion del empleado ala cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos alos cuales se refiere sus
objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos (2) afios, o en el momento en que produzca dichos
cambios*. A estos programas tiene acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocion, provisionales y temporales.

Los cursos, diplomados y demés actividades que se programen en el marco de la capacitacién deben
financiarse conlos recursos presupuestales destinados para el Plan Institucional de Capacitacion —PIC.
De ofra parte, la educacionformal, entendidacomo aquellaque se imparte enestablecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y

4 Articulo 7 del decreto Ley 1567 de 1998



conduce a grados y titulos, hace parte del programa de bienestar social e incentivos y se rigen por las
normas que regulan el sistema de estimulos. Pueden acceder alos programas de educacion formal los
funcionarios con derechos de carrera administrativa y los de libre nombramiento y remocién, siempre y
cuando cumplan los requisitos sefialados en la normatividad vigente®.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion PNFC 2020 - 2030. Departamento Administrativo de la
Funcion Publica. 2020-2030.

Guia Metodoldgica para laimplementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC)-
DAFP-ESAP, diciembre de 2017. El aprendizaje organizacional se presenta como un proceso dinamico y
continuo, en el que se busca aprovechar los recursos que ofrecen las entidades. Este proceso transforma
la informacion que se produce en conocimiento y, posteriormente, lo integra al talento humano, mediante
programas de aprendizaje, como capacitaciones, entrenamiento e induccién (reinduccion), lo cual
incrementa las capacidades y desarrolla competencias.

Guia para laformulacién del Plan Institucional de Capacitacion PIC, abril 2021. La guia metodoldgica
tiene como propdsito establecer pautas para que el disefio del Plan Institucional de Capacitacién (PIC),
permita a las entidades realizar una planeacion efectiva de capacitacion desde las necesidades reales de
cada servidor, identificadas en un diagndstico previo, por lo que se hace necesario apoyarse en los pasos
a seguir del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 -2030 articulado con las competencias
laborales y la gestion del talento humano.

Resolucion 104 de marzo 04 de 2020. Por el cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion.

Concepto 86271 de 2019 Departamento Administrativo de la Funcion Publica BENESTAR SOCIAL Y
CAPACITACION. - Capacitacion, entrenamiento y programas de bienestar para empleados en
provisionalidad.

3. PROPOSITO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

El Plan Institucional de Capacitacion proporciona espacios de fortalecimiento y desarrollo con el fin de
cumplir conlos objetivos de los logros institucionales y promover el crecimiento profesional y personal de
los servidorespublicosenfocadoenlaRuta del Crecimiento delModelo Integrado de Planeaciony Gestion
- MIPG. La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) relaciona dentro de la Ruta de
Crecimiento:

‘La Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo

que hacen: la formacion del lider debe asegurar que el

conocimiento se transmite de forma clara y asertiva para

Liderando talenfo ~ garantizar que la prestacion del servicio siempre se hace bajo
® parametros de calidad.”

Por ofra parte, la Ruta del Servicio se encuentra inmersa en los
Programas de Aprendizaje en Equipo, que estan dentro de los Al servicio de los
programas de capacitacion internos por parte de algunas areas del civdadanos

[

5 Decreto Ley 1567 de 1998 y arficulo 73 del Decreto 1227 de 2005


https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Guia+de+Gestion+Estrategica+del+Talento+Humano.pdf/d0423f49-1a86-fe8a-6c3c-edcfe89c4131?version=1.0&download=true
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Guia+de+Gestion+Estrategica+del+Talento+Humano.pdf/d0423f49-1a86-fe8a-6c3c-edcfe89c4131?version=1.0&download=true

instituto como lo es Servicio al Ciudadano.

Finalmente, la Ruta de Calidad esta integrada dentro del proceso de

evaluaciénde desempefio,comounos insumos parala construccion del
La cultura de hacer plan de capacitacién anual.
los cosas bien

Con la actualizacién del Plan Nacional de Formaciony Capacitacion, expedido bajo la resolucion 104 de
2020 "Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion" por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracién Publica, se orienta la

formulacion y ejecucion de las actividades de capacitacién de los funcionarios en los siguientes tres ejes
tematicos:

e Gestiondel Conocimiento y la Innovacion
e Creaciondel valorpublico
e Transformacion digital

e Probidad y ética de lo publico

EJE1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTOD Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL

EJE 2: CREACION
. SERVIDOR
DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente. Direccion de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP, 2020.

En primera lugar, el eje de la gestion del conocimiento y la innovacién en la entidad busca fortalecer el
manejo de la informacion y el conocimiento que generan los funcionarios en los procesos de produccidn
de politicas, bienes y servicios, endonde pormediodel fortalecimiento de lainnovacidn se busca potenciar
soluciones eficientes enlos diferentes procesos y procedimientos que maneja el Instituto, mejorando las
destrezas como organizacion y asi mismo poder fortalecer el frabajo en equipo, la comunicacion asertiva,
pensamiento critico, entre otros.



ﬂ ¢Como se gestiona el Conocimiento?

La gestion del conocimiento transforma la informacidn en capital intelectual para el Estado. Esto se logra a través de
acciones, productos, proyectos, programas y planes que se crean en los 4 to, que a
continuacion se presentan

Los ejes no tienes un orden especifico para su implementacion.

J

e
* Se centra en actividades B . Busoc;mrrmx la tecgo;&%n‘aa‘;]a:
tendientes a consoldar grupos de /7  organizax, '
servidores plblicos capaces de guardar y compartir faciimente datos
|dear, investigar, experimentar e / . e informacion de la entidad
innovar en sus actividades / Generncién y Herramientas
cotidianas / produccién para ol uso de
| dol aproplacion \
4 conocimiento \
! , |
I N ~
| /
Cultura de /
\ E— Compartir y / « Implica desarrollar interacciones entre
« Apoya el miento y la evaluacion def : - *
MIPG. s - e oo Difundir ) / diferentes personas o entidades
+ Los datos e informacion permiten determmnar y mediante redes de ensefianza- |
acciones requendas para el logro de los N\ aprendizaje.
resultados esperados /

En segundo lugar, el eje de creacion de valor publico busca que los funcionarios orienten su gestion de
manera estratégica, logrando asique su labory los resultados cumplan con los requisitos de calidad en la
prestacionde bienesy servicios y ademas generen satisfaccionenla ciudadania y confianza en el Estado.

En tercer lugar, el eje de transformacion digital, busca desarrollar herramientas cognitivas, destrezas y
conductas éticas orientadas al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de laindustria
4.0, fortaleciendo asi los conocimientos y habilidades de los servidores publicos en las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones.

En cuarto y dltimo lugar, se encuentra el eje de probidad y ética de lo publico forma habitos en los
servidores publicos los cuales lesayudaenla construccionde suidentidad y de una cultura organizaciona
enla gestion publica orientada a la eficaciay a la integridad del servicio, realizando una conexién entre el
deseo, lapracticay el saber.

4. POLITICAS DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacion dara prioridad a aquellas necesidades que involucran los ejes
tematicos establecidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, que conducen al cumplimiento
de la Plan Estratégico de IDEAM, paralo cual se tendrén en cuentas las siguientes politicas de operacion:

e Se atenderén las necesidades de aprendizaje, a través de algunas de las siguientes acciones
afirmativas dependiendo el tipo de formacion y nivel de profundizacion:

- Alianzas conofras entidades
- Contratacion con instituciones de formacién

- Personal interno que se encuentre calificado para brindar los conocimientos (Multiplicadores
de saberes).



e Los jefes inmediatos promoveréan la asistencia y la retroalimentacién del conocimiento que adquiera
cada participante enlos diferentes eventos de apre ndizaje.

e Elcronograma del Programa de capacitacion y entrenamiento compilaré las necesidades en el &mbito
individual, por dependencias y organizacional.

e La estructura del Plan Institucional de Capacitacion es dindmicay flexible de manera que se ajuste a
los tiempos y necesidades de la Entidad.

e El fortalecimiento de la cultura de aprendizaje estd a cargo de todos los servidores publicos de la
entidad, porlo cual el compromiso frente alos procesos de formacién y la gestion de conocimiento es
compartido a nivel interno.

5. OBJETIVO GENERAL DEL PIC

Promovereldesarrollo de conocimiento para el fortalecimiento de las competencias laborales, reafirmando
ala vez, conductas basadas en los valores institucionales que nos permitan generar la cultura del servicio
y la confianza ciudadana a través del autoaprendizaje, la profesionalizacion del servidor publico, el
mejoramiento e innovacion para la retencion y ftransferencia del conocimiento, asi como para la
optimizacion de recursos y maximizacion de beneficios.

6. ENFOQUE Y METODOLOGIA PEDAGOGICA

6.1 Métodos de aprendizaje:

Enfoque del Aprendizaje Significativo el cual se derivade la teoria constructivista, pues es el sujeto que
recibe la formacion el que transforma y estructura sus saberes, asi mismo es interaccionista, ya que los
materiales de estudio y la informacion exterior se interrelacionan y ademas interactian con los
conocimientos previos del sujeto mediante sus propios esquemas

Asi mismo, la capacitacion y formacién se direcciona por el aprendizaje colaborativo como una actividad
de grupos en los que se intercambia informacion, conocimientos, experiencias, asi como dificultades e
intereses; se aprende a través de la colaboracidn de los integrantes delgrupo, quienes se constituyen en
compaiieros dentro del proceso de aprendizaje, este enfoque es relevante porque permite desarrollar los
ejes de creacion de valor publico, gestién del conocimiento e innovacién, transformacion digital y probidad
y éticade lo publico, desarrollando procesos de innovacion, pensamiento critico y cambio organizacional.

Frente alo anterior, el IDEAM reconoce enprimeramedidalos conocimientos previos que cada funcionario
posee, sudesempefio laboral y su calidad en el servicio prestado al estado; por esta razdn, el enfoque del
aprendizaje significativo y colaborativo, se ajusta ala realidad de aprendizaje organizacional que requiere
serabordado desde los distintos programas de aprendizaje que se formulen para la vigencia.

6.2 Recursos metodolégicos:

Capacitacion Virtual: entendida como aquella que privilegia los medios electrdnicos para la transmision
y asimilacion de conocimientos, para lo cual la entidad solicitaré a las instituciones que se contraten para
le ejecucion de las actividades enmarcadas en los programas de aprendizaje, la opcion de esta
metodologia estructurada con teméticas que contribuyen al desarrollo de las habilidades y destrezas. Lo
anterior garantizara llegar a las direcciones territoriales en principio y a una opcion de aprendizaje para



los servidores que por razones justificadas no puedan acceder de manera presencial.

Capacitacion Externa: se confratara de acuerdo al presupuesto y necesidades priorizadas, las
instituciones o entidades que, en términos de calidad, brinden los componentes conceptuales y las
metodologias pedagdgicas pertinentes para el ptimo desarrollo de las actividades de formacidn. Geston
Interinstitucional: Se realizara la gestién oportuna con las entidades que estratégicamente puedan
convertirse en aliadas estratégicas para el desarrollo de actividades de capacitacion en temas
relacionados conla gestion publicay las politicas de desarrollo, las cuales por presupuesto no pueden ser
atendidas porlaentidad a través de otros recursos.

Estrategia de multiplicadores internos: se permitira el entrenamiento en temas misionales o de apoyo
a fravés de multiplicadores internos.

Todos los funcionarios que accedan a una capacitacion, respecto de la cual el ldeam haya invertido
recursos econémicos u otorgado el tiempo para el desarrollo de la misma, deberén socializar los
conocimientos adquiridos con los funcionarios 0 dependencias que tengan funciones afines, de forma
presencial y/o virtual, con memorias para su posterior consulta.

Esta estrategia consiste en que los funcionarios realizan una transferencia de conocimiento en los
siguientes casos:

1. Capacitaciones pagas. El funcionario que realice lacapacitaciéndebe retroalimentarasus compafieros
con la informacién recibida y debe remitirle los insumos que se utilizaron en la misma.

2. Coordinadores. Cada coordinador debe hacer una transferencia de conocimiento de los temas
relacionados con la coordinacion que maneja a uno o dos funcionarios del grupo para que asi varios
funcionarios tengan conocimiento de estos temas.

3. Capacitaciones internas: Los equipos deben realizar capacitaciones internas (del grupo y diferentes
areas), que requieran de dicho conocimiento para dar cumplimiento a sus funciones.

Gestion Interinstitucional: se realizara la gestion oportuna con las entidades que estratégicamente
puedan convertirse en aliadas estratégicas para el desarrollo de actividades de capacitacion en temas
relacionados conla gestion publicay las politicas de desarrollo, las cuales por presupuesto no pueden ser
atendidas porlaentidad a través de otros recursos.

7. DIAGNOSTICO NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (DNAO)

El disefio y formulacion del Plan Institucional de Capacitacion del Instituto de Hidrologia, Meteorologiay
Estudios Ambientales - I[deam, se obtiene através de los siguientes elementos de diagndstico:

a. Encuestapara establecerlas necesidades del Plan Institucional de Capacitacion [deam 2023.
b. Revision de los resultados obtenidos en la medicion de Clima Laboral realizada en el afio 2023.

c¢. Informe estadistico descriptivo general de la ejecucidn del Plan Institucional de Capacitacion PIC
2022.

d. Solicitudes realizadas por las areas.
e. Recomendaciones de la Oficina Asesora de Planeacién y la Oficina de Control Interno.
f. Resultados de la evaluacion de desempefio.



7.1 Diagnésticode necesidades de capacitacion:

Para determinarlas necesidades de formacion y capacitacion se hard un analisis de las siguientes fuentes:

1

Identificacion de las
necesidades de acuerdo
con los mandatos
legales y los ejes
tematicos PNFC.

L)
-
Diagnéstico de
las Evaluacion de Clima
necesidades Organizacional
de

capacitacién 3

Conocer las
necesidades de
conocimientos,

habilidades y actitudes
que requiere el IDEAM

4

Recomendaciones

Conbase enlos soportes anteriores, el Grupo de Administraciony Desarrollo de Talento Humano realizara
la consolidaciény analisis de las necesidades de capacitacion, parapresentarlo ante el Comité Institucional

Se determinaran las necesidades de
capacitacion senaladas en la normatividad y
Guias metodologicas.

Analisis del Clima Organizacional con el fin de
identificar parametros a nivel general sobre la
percepcion que los individuos tienen dentro de la
organizacion sobre ellos. Permite introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas
que lo componen.

Detectar las necesidades de capacitacién
consignadas en el formato de necesidades por
las subdirecciones, oficinas y grupos de
trabajo. Encuesta virtual y las necesidades
aportadas por las dependencias

¢ Oficina Asesora de Planeacion
* Comision de Personal
« Sindicatos

de Gestiony Desempefio del Ideam, el cual sera socializado ante la Comisién de Personal.

7.2 Resultados Encuesta virtual para establecer las necesidades del plan y solicitudes en el marco

de la Evaluacién del Desempeiio:

La encuestade necesidadesde capacitacidn se realizd me maneravirtual y fue remitida a través del comeo

electrdnico de comunicaciones desde 01 de noviembre al 09 de diciembre de 2022.

La encuesta fue diligenciada por 48 funcionarios, la misma se disefid con el propésito de diferenciar las
capacitaciones técnicas o misionales de las administrativas y de esta manera tener un mejor analisis de

los datos obtenidos enlamisma. En este orden de ideas los resultados fueron los siguientes:

- Dependencias que diligenciaron la Encuesta

Dependencia

Direccion General

Cantidad de encuestados
1



Oficina Asesora Juridica

Oficina de Control Interno

Oficina de Informatica

Oficina del Servicio De Pronosticos Y Alertas
Secrefaria General

Subdireccién de Ecosisttmas E Informacién Ambiental
Subdireccién de Estudios Ambientales

Subdireccion de Hidrologia

Subdireccion de Meteorologia

Dependencia

Area Operativa No. 01

Area Operativa No. 02

Area Operativa No. 04

Area Operatva No. 06

Area Operatva No. 08

Area Operatva No. 09

Area Operatva No. 10

Area Operatva No. 11

Direccién General

Grupo de Acreditacion de Laboratorios

Grupo de Administracién y Desarrollo del Talento Humano
Grupo de Contabilidad

Grupo de Coordinacién de Meteorologia Aeronautica
Grupo de Ecosistemas de Alta Montafia

Grupo de Gestion de Datos y Red Meteorolégica

Grupo de Gestion Documental y Centro de Documentacién
Correspondencia y Archivo

Grupo de Meteorologia Aerondutica Zona Norte

Grupo de Meteorologia Aerondutica Zona Occidente
Grupo de Modelamiento Numérico Del Tiempo y el Clima
Grupo de Sistemas de Informacién

Grupo de Tesoreria

Grupo Laboratorio de Calidad Ambiental

Oficina Asesora Juridica

Oficina de Control Interno

Oficina del Servicio De Pronéstico y Alertas

N oo

26

Cantidad de encuestados
4
1



Subdireccidén de Ecosisttmas E Informacién Ambiental 1

¢, Conoce los procesos y procedimientos que ¢, Conoce los procesos y procedimientos que se
tiene a cargo el Grupo en el cual se encuentra encuenfran a su cargo?
actualmente?

= No = Si =No = Sj

Respecto a la pregunta ¢ Escriba en orden de prioridad cuales son las principales necesidades de conocimienios
especificos, que considere relevantes para el cumplimiento de las metas, objetivos o procesos de su dependencia?
(Escribamaximo 2), las respuestas mas destacadas son las siguientes:

e Contratacion

e Indicadores

e Programacion

e Excel

e PhytonyR

e Meteorologiabasica

e Facturacion electronica
e Electronica

e Topografia

o ArcGis

e SIG

e Hidrometeorologia

e Archivoy gestion documental

e (Cursorecurrente



De las siguientes tematicas , caliique de 1 a 3, la que considere mas relevante para el adecuado
desempefio de sus funciones siendo 3 lamas relevante y 1 la menos relevante:
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De las siguientes tematicas , caliique de 1 a 3, la que considere mas relevante para el adecuado
desempefio de sus funciones, siendo 3 la méas relevante y 1 la menos relevante:
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De las siguientes tematicas, califique de 1 a 3, la que considere mas relevante para el adecuado
desempeﬁo de sus funciones, siendo 3 la mas relevante y 1 la menos relevante:
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Respecto a la pregunta ; Qué conocimientos considera se deben fortalecer teniendo en cuenta las funciones que
establece el Manualde Funciones del Cargo que actualmente desempefia?, las respuestas mas destacadas son las
siguientes:

Hidrologia y Meteorologia

SIG

Excel avanzado

Mantenimiento basico de estaciones automaticas

Mediciones hidrométricas.

FinanzasPublicas.

Contratacién Estatal

Manejode ADCP y estaciones totales

Big Data

Pyton

Estadistica

Vigencias futuras.

Redaccién

Impuestos

Derechodisciplinario

Lenguaje de programacion

Manejo de archivo

Manejo de lastablas de retencion documental

TAF

SIGMET

Reforma tributaria

Facturacién electrénica

Capacitar sobre la elaboracidn yorganizacion real del anteproyecto de presupuesto como herramienta de

planificacion

e Capacitacion sobre la elaboracion de convenios para la consecucion de recursos para operar las redes
regionales

e Normasambientales.

Respecto ala pregunta “; Qué conocimientos considera que debenfortalecerlos directivos, asesores, jefes de oficina
y coordinadores?’, las respuestas mas destacadas son las siguientes:

Comunicacion asertiva

Manejo de personal

Atencidn al cliente externo e interno
Fortalecimiento de valores como lideresy el deber ser de un senidor publico
Gerencia organizacional

Trabajo en equipo

Planeacion estratégica

Evaluacién de desempefio
Inteligencia emocional

Tratodigno

Calidad Humana



¢, Durante el Ultimo afio recibié entrenamiento en el puesto de
trabajo?

ENo mSij

Sefiale en cual de los siguientes curso ya participo y tiene certificado:

Curso de MIPG-Funcion publica 41 (85,4 %)

Curso Integridad, Trasparencia y

lucha contra la corrupcion 34(70.8 %)

3 (6,3 %)

Programa de Bilinglismo

Minguno 4 (8,3 %)

Respectoalapregunta“; Qué capacitaciones considerausted que se pueden hacer sectorialmente?”, las respuestas
mas destacadas son las siguientes:

e Programacion

e Manejodellenguaje de sefias

e Manejodelared de estaciones

e Importanciade latoma de datos conresponsabilidad
e MedicionesHidroldgicas

e Medicionestopograficas

e ManejoRTK

e Manejoestacionestotales



e Lenguaje de programacion
e Excelmedioyavanzado
e Manejode equiposrequeridosenlaoperaciondelaRED

¢ Sufre de alguna Discapacidad?

ENo B Sj

Respecto a la pregunta “Segun su tipo de Discapacidad, menciones qué capacitaciones necesita”, las respuestas
mas destacadas son las siguientes:

e Mejoramiento de motricidad fina
e Necesito ayudasvisuales especializadas
e Manejode enfermedades osteomusculares

; Usted es funcionario perteneciente aun Area Operativa?

HNo B Sj
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De las siguientes temaficas, caliique de 1a 3, la que necesita parael adecuado desempefio de
sus funciones, siendo 3 la mas relevante y 1 la menos relevante:

¢, Usted es funcionario perteneciente al Grupo de Meteorologia
Aeronautica?

ENo ®mSj

Respecto a la pregunta: “Escriba en orden de prioridad 3 necesidades de conocimiento relacionadas con las
funciones que desempefia en el Grupo de Meteorologia Aeronautica’, las respuestas mas destacadas son las
siguientes:

Pronostico, Imagenes satelitales, Varios

Meteorologia tropical, lenguaje de programacion, manejo o corrida de modelos especificos
TREND, TAF, SIGMET

Respectoala pregunta “; Qué conocimientos estaria usted dispuesto a compartir?”, las respuestas mas destacadas
son las siguientes:

Residuos solidos
Finanzas publicas
DHIME

Estrategia de Monitoreo Integrado y Participativo de la Alta Montafia
Manejo de paquete office, base de datos
Topografiay sistemas de informacién geografica



Procesos de sedimentosy calidad de agua en las unidades de apoyo del I[deam

Sistemas de informacién geografica, arcgis, google earth engine para la generacién de informacién propia
de zonas especificas, cambio del suelo, degradacién del suelo, tipo de cultivos

Contratacion publica
Manejo de ADCP

METAR, SPECI
TREND, TAF,RADIOSONDA

Respecto a la pregunta: Si tiene alguna sugerencia adicional para la formulacion del Plan Institucional de
Capacitacion 2023 del IDEAM, por favor compartala con nosotros, las respuestas mas destacadas son las
siguientes:

Capacitaciones presenciales paralas areas operativas sobre todo cuandosean temas técnicos ypracticos.

Capacitaciones de manera presencial financiadas directamente por el Ideam (no colgandose de los cursos
de otras entidades y/o institutos), la cuales sean certificadas de acuerdo a la intensidad horaria.

Importante que este plan cuente conindicadores de eficiencia yeficacia claros, concretos y medibles para
establecerel nivel de cumplimiento e impacto enlacomunidad Ideam.

Que las capacitaciones contemplen la flexibilidad de horario cuando se realizan en temporada de
comisiones; con ellono queda a mediasla intensidndel funcionario y la disponibilidad de impartirla catedra
quien esté a cargode la misma.

Es importante iniciar con capacitaciones recurrentes sobre los procesos ylabores que desarrollanlas areas
operativas, para el mejoramiento en la calidad de los datos.

Fortaleceral grupo con una especializacion universitaria en pronosticos que sea virtud y en lineaa laque
podamos acceder los funcionarios sin tener que desplazarnos a otras ciudades, que nos permita enfrentar
los retos de la meteoroldgica aeronautica en el tropicoy prestar un servicio de manera oportuna, eficiente
y con calidad acorde con las normasinternacionales.

Las anteriores respuestas seran socializadas con cada uno de los grupos de trabajo, para establecer
estrategias internas que permitan fortalecer las debilidades descritas por los funcionarios.

7.3 Diagnéstico del clima organizacional:

En la vigencia 2021 se aplico la bateria de riesgo psicosocial a los colaboradores del Ideam, en donde indica que
se debe intervenir especialmente las dimensiones de:

Caracteristicas de liderazgo. Se debe reforzar la interaccionentre los jefes y subalternos, de tal
forma que los lideres generen apoyo individualizado dependiendo de las necesidades de cada
trabajador, se recomienda realizar desayunos de trabajo para generar confianza, mejorar la
comunicacion entre ellos yconocerlos diferentes puntos de vista de sus subalternos para que entre
todos trabajen en pro del cumplimiento de las metas y objetivos; asi mismo se obtienen resultados
positivos cuando el lider destaca los aciertos y apoya las falencias brindando acompafiamiento
continuo parala mejora de los resultados y es capazde delegar responsabilidades, aumentando el
trabajo en equipoy la productividad.

Retroalimentacion de desempefio. Se debe realizar un especial trabajo con los lideres de laforma B
para que logren apropiarse delinstrumento de evaluaciénde desempefio ypuedan visualizar no solo
como un requisito de diligenciamiento, si no que realicen un trabajo mancomunado con los
colaboradores para definir estrategias y tareas concretas que permitan mejorar su rendimiento. Asi
mismo, es importante entrenarlos en habilidades para que puedan generar estrategias de
retroalimentacion cotidianas con sus equipos de trabajo.



e Claridad derol. Se sugiere reforzar los procesos de induccion yreinduccion, asicomo la clarificacion
de los perfiles de cargo.

e Capacitacion, a través de la realizacion de un tamizaje que permita identificar los temas de
capacitacién de mayor relevancia que aporten directamente al buen ejercicio de suslabores.

e Influencia del trabajo sobre el entorno extra laboral. T eniendo en cuenta la actual situacion por la
pandemia de COVID-19, en la que algunos colaboradores se encuentran en modalidad de trabajo
en casa, es posible que tengan la sensacién de que en ocasiones se dificulta visualizar el limite entre
las actividades laborales, personales yfamiliares, ya que todas las actividades concernientes a estos
contextos se dan en un mismo espacio. Para ello, es importante realizartalleres en lamedidadelo
posible virtuales para el manejo y planeacion del tiempo y afrontamiento de la diversidad de
funciones en un mismo espacio.

e Reconocimiento y compensacion. Esimportante fortalecerla divulgacién alos colaboradores sobre
el programa de bienestar de la entidad, asi como las estrategias que emplea la misma sobre
reconocimientos.

e En cuantoalas condiciones extra laborales las dimensiones que especialmente se visualizan como
criticas son:

e Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda, aunque se trata de un aspecto de dificil manejo para la
Entidad esimportante visualizarla opcion del manejo de horarios flexibles o implementar alternativas
de teletrabajo alargo plazo.

e Caracteristicasde lavivienda y del entorno. Se sugiere fomentar capacitaciones sobre el manejo de
aspectos como la seguridad personal y capacitaciones o talleres para fomentar el desarrollo del
proyecto de vida fomentando la busquedade estrategias para el mejoramiento de la calidad de vida.

e Al realizar una lectura por dependencias de la forma B se visualizan como dominios a fortalecer
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo en la Secretaria general, Subdireccion de estudios
ambientales, Subdireccion de hidrologia, Oficina del servicio de prondsticos y alertas, Subdireccion
de meteorologia ySubdireccidénde ecosistemas e informaciénambiental; en el dominio control sobre
el trabajo la Subdireccién de ecosistemas e informacién ambiental; en el dominio demandas del
trabajo la Direccién general y la Oficina asesora de planeacion; y en el dominio recompensas la
Oficina asesora de planeacion, la Subdireccion de estudios ambientales, la Subdireccion de
ecosistemas e informacién ambiental y la Oficina de informatica.

e Al realizar unalecturapor tipo de vinculacién de laforma B se observa que los servidores publicos
presentan niveles de riesgos significativos en el dominioliderazgo yrelaciones sociales en el trabajo.

A raiz de esto, el Grupo de Administracién yDesarrollo del T alento Humano, realizé acciones para tratar cada
unode los puntos y se trabajé con los equipos que tenian peores resultados, esto con el fin de contratar para
la vigencia 2023 no solo la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial, sino adicionalmente, se contrate la
intervencién de la mismaenla mismavigencia.

Actualmente, el [deam se encuentra experimentando un cambio, que le exige adecuar y organizar sus
procesos, a fin de alinearlos en torno a la necesidad tanto productiva, como social, que le permitan por
medio del recurso humano (colaboradores); regularla y mantenerla de forma competitiva en el actual
entorno laboral.

Asi las cosas, se revisaron los resultados de los procesos que conforman el area de clima laboral dentro
del Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano, y a partir de esto se dio prioridad al eje
intervencion grupal, ejecutados durante los meses de febrero a noviembre y mediante los cuales se
alcanzo en primera instancia a organizar y desarrollar procedimientos que permitieron la participacion de
algunas de las areas de la Institucidn.



En la medida en que se generaron estrategias y procesos, encaminados a mitigar de forma estratégica la
relacién entre colaboradoresy entre trabajadores — entidad, de tal manera se logré evidenciar que la
entidad tiene como prioridad propender por la calidad de vida de sus empleados, y a su vez estos ultimos
coadyuven mediante sudesempefio y productividad, ala consecucidon del objetivo basico o primordiales
enla construccion de conocimientos y continte con los ajustes de las politicas ambientales, en la toma de
decisiones con el apoyo en el Sistema Nacional Ambiental, lo cual la hace Unica en las actividades medio
ambientales.

Por lo tanto, fue indispensable conocerlas condiciones individuales de cada uno de los colaboradores y
las condiciones asociadas a las afectaciones de estrés, que ayuden en el bienestar laboral; las
caracteristicas socio demograficas hacen referencia a la informacion propia de cada trabajador,
caracteristicas personales que puedan modular la percepcion el efecto de los factores de riesgo intra
laborales y extra laborales; la informaciéon ocupacional hace referencia a los aspectos que modulen sus
factores intra laborales, actividades extra laborales; los estilos de afrontamiento hacen referencia a la
capacidad cognitivay conductual que realizan para mejorar y afrontar las demandas externas e internas
que son evaluadas como estresantes por cada individuo y la sintomatologia del estrés se refiere a la
identificaciénde los sintomas relacionados conlapresenciadel estrés laboral, identificados como sintomas
fisiologicos de comportamiento social, laboral sinftomas intelectuales y emocionales relacionados con el
estrés.

8. ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

El Plan Institucional de Capacitacion Vigencia 2023, pretende desarrollar actividades de formacion que
actualicen los conocimientos técnicos o profesionales de los servidores publicos de planta, de acuerdo con
el perfil y el desempefio de sus funciones y elevar el nivel de compromiso con respecto a la misio n, los
objetivos, las politicas, las metas, los planes, programas y los proyectos del Ideamy bajo la definicion de
cuatro ejes: 1) Gestion del conocimiento y lainnovacion en las entidades publicas, propende por el disefio
de procesos enfocados a la creacion, organizacién, transferencia y aplicacién del conocimiento que
producen los servidores publicos y su rapida actualizacion en diversos ambitos, por medio del aprendizaje
enlos lugares de trabajo, teniendo en cuenta la innovacion en cada uno de estos pro cesos. 2) Creacion del
valor publico, propende por el disefio de procesos de capacitacion aplicados a la creacion de valor,
enfocados especialmente en el comportamiento y capacidades de las personas, vocacion de Servicio
Publico. 3) La transformacion digital, propende el fortalecimiento de los servidores publicos en las
tecnologias de la informacidn y las comunicaciones teniendo el mayor provecho y adecuado uso de las
mismas. 4) La probidad y ética de lo ptblico propende crear una cultura de integridadbasad o en valores y enfocado
en elbuen senvicio de todos los senidores publicos tanto con clientes internos y externos.

El Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2023, tiene los siguientes componentes:



INDUCCION Y
REIINDUCCION

MULTIPLICADORES
DE SABERES
Procesos de
retroalimentacion a partir

de conocimientos y
ex periencias propias y
adauiridas en las

MISIONAL O
TECNICA

Capacitaciones
téenicas o especiiicas
relacionadas con la
mision de la enfidad

GESTION

Capacitacién orientada
a fortalecer las areas
de gestion a cero costo
garantzando el
cumplimiento de
ompromisos y metas

8.1 Proceso de Induccion y Entrenamiento en el Puesto de Trabajo:

El programa de Induccidny Entrenamiento en el Puesto de Trabajo tiene por objeto integrar al funcionario
nuevo a la entidad, mediante diversas estrategias de inclusion, familiarizarlo con los antecedentes del
Instituto, las politicas del servicio publico, conocimiento del marco estratégico: misidn, visidn, objetivos
institucionales, politicas de calidad y objetivos de calidad, inicidndolo en la generacién de sentido de

pertenencia hacia el l[deam.

En este sentido se programaran sesiones de trabajo en las que los nuevos funcionarios, conozcan las
herramientas necesarias para la ubicaciondentro de laentidad y la informacidn general y transversal sobre
el quehacer del Instituto, ademas de los aspectos especificos concemientes a cada cargo; a su vez el
cronograma de jomadas de capacitacion sera elaborado por el Grupo de Administracién y Desarrollo del

Talento Humano.

Una vez el Grupo de Administraciéon y Desarrollo del Talento Humano realiza la primera fase de la
induccion a los nuevos funcionarios, al llegar al puesto de trabajo se inicia la segunda fase que tiene que
ver con el acompafiamiento orientado por su jefe inmediato o un miembro del equipo de trabajo asignado

para apoyarle enlos procesos y procedimientos propios de su cargo y de sus funciones.
Entre las tematicas a abordar durante el proceso de Inducciony Entrenamiento en el Puesto de Trabajo,

se encuentran: el marco estratégico del instituto, aspectos derivados de las areas misionales, de apoyo y

de gestion, de acuerdo a los siguientes temas:

MISIONALES SISTEMA DE GESTION
DE CALIDAD

e  Creacion y Naturaleza

Juridica del [deam
Politca del Sistema

e  Objeto de Gestion Integrado

e  Funciones e  Objetivos del
- L Sistema de Gestion

e  Objetivos Misionales Integrado

e  Misidn

e  Cddigo de Integridad

e  Vision e Sistema de Gestion

SISTEMA DE
ESTIMULOS E
INCENTIVOS

Estimulos e
Incentivos

Programa de
Bienestar Social

Sistema de
capacitacion
Competencias
Comportamentales

Entrenamiento en el

DERECHOS Y DEBERES
DE LOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS

e  Situaciones

Administrativas

e  Polica salarial y de

compensacion

e  Empleo publico

e  Sistema de Informacion

y Gestion del Empleo
Publico - SIGEP

GESTION DE LA
ATENCION AL
CIUDADANO

Cuyo objetvo
principal €s
buscarla calidad
del  serviciola
calidad de las
respuestas

emiidas y la
oportunidad  de
las mismas en los
términos de ley .



e  Organigramas de Seguridad y Salud Puesto de Trabajo e  Jornada Laboral

. en el Trabajo
e  Organos de Direccion y J e  Evaluacion del | o  Codigo (nico
Administracion Programa de Disciplinario.
L » Induccién y
e Comisiony Comits de Entrenamiento en el
Ideam puesto de Trabajo.

e Descripcion de
responsabilidades
por dependencias.

Actividad 1. Realizar induccion a los servidores publicos vinculados por primera vez a un cargo en el
l[deam.

La induccion se desarrolla de manera presencial y/o virtual a través de las estrategias de las tecnologias
de lainformacién y la comunicacién y se encuentra a cargo del GADTH.

Meta: 100% de nuevos servidores vinculados con induccion en el afo.

Actividad 2. Realizar entrenamiento en el puesto de trabajo a los de servidores nuevos o que acceden a
un nuevo cargo del ldeam.

Se llevaa cabo las acciones respectivas para formalizar la actividad del entrenamiento en el puest de
trabajo de acuerdo con el formato establecido paratal fin y en continuidad con la induccion virtual, lo que
permita cerrar el ciclo de lainduccién de manera oportunay se encuentra a cargo del jefe inmediato.

Meta: 100% de servidores con entrenamiento en el puesto de trabajo en el afio.

8.2 Proceso de Reinduccion:

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios.
Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados porlo menos cada dos afios, 0 ants,
en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de
actualizacion acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral
administrativa.

Actividad 1. Realizar la reinducciona los servidoresdel ldeam de acuerdoala programacionde lamisma.

La reinduccién se desarrollade manerapresencial y/o virtual a través de las estrategias de las tecnologias
de lainformacién y la comunicacion y se encuentra a cargo del GADTH.

Meta: 100% de servidores antiguos con reinduccion programada en el afio.

8.3 Capacitaciones sobre conocimientos especializados:
Se subdividen enlas siguientes dos lineas:

v/ Capacitacion en temas misionales

v Capacitacion entemas de apoyo

Consiste en la realizacion de la gestion contractual para el desarrollo de diplomados, cursos, seminarios,
congresos, jornadas de actualizacion, entre otros, que se requierende maneraespecificay paralos cuales
no se cuenta con el personal idoneo que garantice la actualizacion de acuerdo con los objetivos de accidn
de laentidad.

Actividad 1. Realizar diagnéstico de necesidades de capacitacion para la vigencia fiscal.



Actividad 2. Formular el Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia fiscal.

Se formulara el plan de acuerdo alos lineamientos normativos y de enfoque metodolégicos definidos por
el Departamento Administrativo de la Funcién Publicay la Escuela de Administracion Publica — ESAP.

Meta: Formular un (1) Plan institucional de capacitacion para cada vigencia fiscal.

Actividad 3. Realizar actividades de aprendizaje para la actualizacion de conocimientos en los
funcionarios: Mediante las diferentes acciones y eventos de aprendizaje gestionados y desarrollados
contractualmente de acuerdo alas actividades priorizadas.

Meta: Ejecutar el 100% del presupuesto de capacitacion asignado para la vigencia fiscal.

Actividad 4. Realizar actividades de aprendizaje para el fortalecimiento de las competencias de los
funcionarios: Se trata del desarrollo de actividades de formacidn y capacitacion que permitiran fortalecer
las competencias organizacionales en los niveles directivo, asesor-profesional y técnico-asistencial, con
el objeto de contar con funcionarios integrales y competentes en todos los niveles para generar geston y
servicios de excelencia que produzcan los resultados estratégicos propuestos.

Meta: Capacitar el 50 % de los servidores a través del programa de capacitacion y los multiplicadores de
saberes.

9. ESTRATEGIAS DE DIVULGACION

- Socializacion del plan de capacitacion por medio de correo electrénico del Grupo de Comunicaciones
con los funcionarios del [deam.

- Mensajes alusivos sobre la importancia de la capacitacion y la formacién permanente por correo
electronico.

- Afiches o piezas gréficas virtualmente, con el fin de generar expectativa y motivacion a los servidores
publicos para la participacidn de las capacitaciones a realizar.

- La programacion de cada actividad de formacion se dara a conocer previamente a los servidores
publicos, mediante correos electronicos para formalizar y garantizar su participacion.

10.RED INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

La Red Institucional de Capacitacion es el conjunto de entidades que realizan labores capacitacién en el
marco de sus programas y surge con el objeto de apoyar los planes de capacitacién institucional, ante las
siguientes entidades se adelantaran las gestiones pertinentes para el apoyo en la ejecucion del PIC 202 3:

e Departamento Administrativo de la Funcion Publica

e Escuela Superiorde Administracion Publica. -ESAP

e Ministerio de Hacienday Crédito Publico

e Ministerio de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones - MINTIC
e Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA

e Departamento Nacional de Planeacion - DNP



e Archivo General de la Nacion - AGN
e Colombia Compra Eficiente

e Coorserpark

e Positiva Compafiia de Seguros

e Alianzas con entidades bancarias

11.EJECUCION

En el caso de la ejecucion de las capacitaciones con facilitadores internos, el Grupo de Administracion y
Desarrollo del Talento Humano sera el encargado de solicitar a las diferentes areas capacitadoras las
evidencias de las capacitaciones realizadas durante la vigencia, debido a que es el encargado de realizar
el continuo seguimiento a las capacitaciones que se imparten en el Instituto. Sin embargo, es
responsabilidad de cada area remitir al Grupo de Administraciény Desarrollo del Talento Humano a los
cinco dias habiles de haber impartido la capacitacidn las memorias de las mismas, tales como: lista de
asistencia, formato de efectividad de la capacitacion debidamente diligenciado porlos participantes, la
tabulacién de los resultados del formato de efectividad, la presentacion y el video de haber sido
desarrollada virtualmente.

Para las capacitaciones donde se determine la necesidad de contratar facilitadores externos, el area que
realiza la solicitud en coordinacion con el Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano, se
encargara de adelantar los estudios previos, analisis del sector, analisis de riesgos, justificacion
técnica, procedimientos, y demas tramites de acuerdo con lo establecido en el Manual de
Contratacion de la entidad. En todo caso, respecto a la participacion de dichas capacitaciones a
contratar, siempre se realizaran las convocatorias masivas por los medios electronicos que dispone la
Entidad, conel propésito de lograrlamayor coberturay participacionentodos los eventos de capacitacion.

Observacion a la Ejecucion. Es probable que durante el transcurso del afio surjan oportunidades de
capacitacion sobre tematicas que no estén incluidas en el PIC o que alguna de las dependenciasde la
Entidad manifieste necesidades de capacitacién adicionales, éstas se podran llevar a cabo si no
representanerogaciones paralaEntidad o si aln se disponede presupuesto enel Rubro de Capacitacion,
con el proposito de ofrecer posibilidades de cualificacion del grupo de colaboradores y seran tenidas en
cuenta en el Informe de Ejecucion del PIC al finalizar la vigencia, pudiendo impactar en los indicadores de
gestion del mismo.

12.EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Esta fase permite evaluar, en primera instancia el impacto de la formacién y capacitacién en los
funcionarios; en segundainstancia, posibilitamedirlos resultados organizacionales y por ultimo sirve como
retroalimentacion para realizar los ajustes necesarios.

La evaluacion de la capacitacion no es una etapa al final de la ejecucion del plan, sino que es una accion
que acompafael disefio, laejecucionylos resultados del PIC; estaevaluacidnque se presentade manera
anonima permite medir los resultados en la organizacién obtenidos como consecuencia de la asistencia
de los funcionarios alos diversos cursos, seminarios, talleres, diplomados o congresos de formacién; para



ello se aplicara una encuesta a cada uno de los asistentes al finalizar las diferentes capacitaciones
realizadas, con la cual se pretende medir el nivel de efectividad de la capacitacion, la satisfaccion del
funcionario y el cumplimiento de los objetivosdel Plan Institucional de Capacitacion, cabe resaltar que esfa
herramienta servira de insumo para la formulacién del Plan de Capacitacidn 2024.

NOTA. Cuando las Capacitaciones impliquen erogacion presupuestal el funcionario asignado debera
firmar autorizaciéon de descuento por némina del valor equivalente al costo de la capacitacion para ser
descontado enelevento de que no asistao no supere lacapacitacion. Lo anterior conforme alo establecido
en el concepto 159371 de 2016 Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

13.INDICADORES PIC

1. Proceso de Induccion:

Indicador: nimero de procesos de induccion ejecutados por 100 / nimero de funcionarios nuevos
vinculados.

2. Entrenamiento en el Puesto de trabajo:

Indicador: nimero de procesos de entrenamiento en el puesto de trabajo ejecutados por 100 / nimero
de funcionarios nuevos vinculados + nimero de funcionarios posesionados en encargo.

3. Proceso de Reinduccion:

Indicador: nimero de procesos de Reinduccién ejecutados por 100 / nimero de servidores publicos con
antigledad minima de dos afios.

4. Indicador de cobertura: nimero personas participantes por 100 / nimero de personas convocadas.
(cuando las convocatorias sean de participacion abierta, el indicador tendra como resultado el 100% con
porlo menos un asistente)

5. Presupuesto:

Indicador: presupuesto ejecutado por 100 / presupuesto asignado. (cuando el presupuesto adjudicado
implique menos gasto del recurso econdmico enrazon a la disminucion de facturacion, el indicador sera
100% por el cumplimiento de la actividad ala que se asigné presupuesto).

6. Contratacion:
Indicador: nimero de procesos ejecutados por 100/ nimero de procesos contratados.
7. Efectividad:

Indicador: porcentajes de calificacién los cuales seran producto de las evaluaciones de efectividad de
capacitacién recibidas.

14.PRIORIZACION

Como resultado de la priorizacion del “diagnéstico de necesidades de capacitacion’, e identificando los
requerimientos en que mas coincidian las dependencias participantes anteriormente mencionadas, se
establecieron las siguientes necesidades:



e Liderazgo

o Trabajo en equipo °

e Comunicaciéon asertva °

e Manejo de personal

DHIME
Curso recurrente

Observacion, medicion e instrumentacion
hidroldgica

Observacion, medicion e instrumentacion
meteorologica

Operacion y mantenimiento  basico de
estaciones Automaticas

Gestion calidad de datos
Phyton y R

ArcGis

SIG

Estadistica

Priorizacion para la Inversion del Rubro para PIC 2023

Redaccion y Ortografia

Audiovisuales 'y diagramacion de
presentaciones insttucionales

Procedimiento administrativo
Técnicas de atencion al cliente
Confratacion estatal

Finanzas
publico

publicas / Presupuesto

Derecho disciplinario

Facturacion electronica

Las Capacitaciones que se prioricen por el Comité de Gestién y Desempefio segun las Necesidades de
Capacitacion y los recursos disponibles del Ideam:

Nivel de
Prioridad
1
2

3

Eje Tematico

Gestion de
Concomimiento
Gestion de
Concomimiento
Gestion del
Conocimiento y
la Innovacion

Gestion del
Conocimiento y
la Innovacion
Gestion de
Concomimiento
Gestion de
Concomimiento
Gestion de
Concomimiento

Ruta Sub-ruta Tematica Cronograma Monto
Ruta de la - Saber Lenguajes de Febrero -
Calidad hacer programacion Noviembre
Ruta de la - Saber Curso piloto Febrero -
Calidad hacer profesional de drones  Noviembre
Ruta de la - Saber Operacion y Febrero -
Calidad hacer mantenimien to Noviembre

basico de
estaciones
Automaticas
(construccién de
tematica con los
funcionarios y
priorizar la
capacitacion con $ 80.000.000
los mismos
funcionarios del
instituto)
Ruta de - Saber Temas Sindicales Febrero -
servicio hacer Noviembre
Ruta de la - Saber ArcGis Febrero -
Calidad hacer Noviembre
Ruta de la - Saber Gobierno digital Febrero -
Calidad hacer Noviembre
Ruta de la - Saber Curso en Red Had Febrero -
Calidad hacer Noviembre



8 Gestion de
Concomimiento

9 Probidad y
ética

10 Gestion de
Concomimiento

11 Gestion de
Concomimiento

Ruta de la
Calidad
Ruta de
Crecimiento
Ruta de la
Calidad

Ruta de la
Calidad

- Saber
hacer

- Saber
hacer ser
- Saber
hacer

- Saber
hacer

Estadistica

Lenguaje de sefias

Congreso nacional de

control interno

Congreso nacional de

control interno

Febrero -
Noviembre
Febrero -
Noviembre
Febrero -
Noviembre

Febrero -
Noviembre

Nota. La priorizacidn los anteriores temas, puede ser modificada teniendo en cuenta el desarrollo de los
procesos de contratacidn, el valor de las mismas y demas criterios que puedan ser eventuaimente
establecidos por el Comité Institucional de Gestiony Desempefio.

15.PLAN DE ACCION

: . " . Tipo de Numerode | Intensid
Area Eje tematico | Competencia Tema Capacitacion | funcionarios ad Programa | Recursos Cronograma
Gestion del . . Personal de
Misional Conocimient Saber- Induccié PBlenv eqﬁa plantay 8h Induccion- 0 Todo el af
siona oyla Hacer-Ser nduecion regsrscé Y| pasantes 0™ 1 Reinduccion odoerano
Innov acion nuevos
Gestion del . . . Personal de
- Entrenamiento | Bienvenida "
. Conocimient Saber- . plantay Induccion- -
Misional Puesto de Presencid y 8 horas ) o 0 Todo el afio
oy Ia” Hacer-Ser Trabajo Curso pasantes Reinduccion
Innov acion nuev os
Creacion de Evaluacion de Personal de Primery segundo
Misional P\ég:i(::ro Saber-Hacer Desempefio Taller planta activo 2horas | Capacitacién 0 semestre
. Participacion
Creacion de ;
de las mujeres Personal de 20 I Desde el segundo
De Apoyo \(alpr Saber-Hacer enlaaccion Curso plantaactivo | horas Capacitacion 0 trimestre del afio
Publico o
publica
Creacion de
Programa de Personalde | Todoel R Desde el segundo
De Apoyo P\lg?):i%ro Saber-Hacer Bilingliismo Curso planta activo afio Capacitacion trimestre del afio
Creacion de Personal de Desde el segundo
De Apoyo P\éz:i%ro Saber-Hacer PQRS Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del afio
De Apovo Probidad y Saber-Hacer (;ng}iojge Capacitacio | Personal de 1hora | Capacitacién 0 Desde el primer
poy ética 9 n planta activo P trimestre del afio
Integridad
. Probidad y Saber- Trabajo en Personal de o Desde el primer
Misional ética Hacer-Ser equipo Taller planta activo thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Probidad y Conflicto de Capacitacio | Personal de o Desde el primer
De Apoyo ética Saber-Hacer interés n planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Creacion de !
! Diplomado de ! Personal de 80 T Desde el segundo
De Apoyo P\ésliocro Saber-Hacer Contratacién Diplomado plantaactivo | horas Capacitacion 0 trimestre del afio
Creacion de Tallerde
DeApoyo |  Valor | Saber-Hacer |  Finanzas Taler | PESOMCe 1y pora | Gapaciacion 0 Resde el sequndo
Publico Personales P




: . " . Tipo de Numerode | Intensid
Area Eje tematico | Competencia Tema Capacitacion | funcionarios ad Programa | Recursos Cronograma
Alcance,
Creacion de reﬂ;ggir?sn:l;ﬁ):ja Personal de Desde el segundo
De Apoyo P\és:i%ro Saber-Hacer des al Comité Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 fimestre del aio
de Convivenca
Laboral
Probidad y Saber- Curso de Etica Personal de 40 T Desde el segundo
De Apoyo ética Hacer-Ser de lo Publico Curso plantaactivo | horas Capacitacion 0 trimestre del afio
. Charla de
Probidad y Saber- Personal de R Desde el segundo
De Apoyo ética Hacer-Ser valores v Charla planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
fransparencia
Probidad y Saber- . Personal de R Desde el segundo
De Apoyo clica Hacer-Ser Claridad de rol Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre dal aio
Probidad y Saber- Charla de Personal de I Desde el segundo
De Apoyo ética Hacer-Ser Violencia Taller planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Creacion de Acoso Laboral
Saber- Personal de N Desde el segundo
De Apoyo Valor _ y abuso de Charla ) 1hora | Capacitacion 0 X -
Publico Hacer-Ser poder planta activo trimestre del afio
De Apoyo Cre\figién e Saber- Ciberacos Talle Personal de 1hora | Capacitacion 0 Desde el segundo
poy PUinocro Hacer-Ser loeracoso r planta activo r paciiacio trimestre del afio
Curso
’ Introductorio
Probidad y Saber- ) Personal de 60 o Desde el segundo
De Apoyo ética Hacer-Ser . lenguaje Curso plantaactivo | horas Capacitacion 0 trimestre del afio
incluyente y
accesible
. Sensibilizacion
Creacion de o X
Saber- habitos de vida Personal de N Desde el segundo
De Apoyo \(alpr Hacer-Ser saludable Taller planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Publico o
(nutricion)
Creacion de Capacitacion .
) Capacitacio | Personal de R Desde el segundo
De Apoyo Valor Saber-Hacer de Bienes 'y h 1hora | Capacitacion 0 X ~
Publico rentas n planta activo trimestre del afio
Creacion de Socializacion N
Saber- . Capacitacio | Personal de R Desde el segundo
De Apoyo Valor sistemas de h 1hora | Capacitacion 0 X ~
Publico Hacer-Ser Gestion n planta activo trimestre del afio
Creacion de Elaboracion de
Saber- . Capacitacio | Personal de R Desde el segundo
De Apoyo Valor Estudios ) 1hora | Capacitacion 0 X =
Plblico Hacer-Ser Previos n planta activo trimestre del afio
Supervision,
Creacion de liquidacién de ... | Personalde
De Apoyo Valor Saber-Hacer contratos y Capacitacio Areas 1hora | Capacitacion 0 Dgsde el segun~do
L N n . trimestre del afio
Publico dafio operativas
antijuridico
Creacion de .
Saber- Ausentismo Personal de T Desde el segundo
De Apoyo P\ég:ﬁzro Hacer-Ser laboral Taller planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Probidad y Saber- Inteligencia Personal de R Desde el segundo
De Apoyo ética Hacer-Ser emocional Taller planta activo thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Probidad y Saber- Personal de L Desde el segundo
De Apoyo clica Hacer-Ser Salud mental Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del afio
Creacion de .
Saber- Manejo del Personal de . Desde el segundo
De Apoyo P\éz:iocro Hacer-Ser tiempo libre Taller planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Probidad y Manejo de Personal de I Desde el segundo
De Apoyo clica Saber-Hacer ansiedad Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del aio
Probidad y ! Manejo del Personal de N Desde el segundo
De Apoyo cfica Saber-Hacer estrés Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 fimestre del afio




Area Eje tematico | Competencia Tema Ca-::::i tgzién fﬂrl:gi]:r:zr?:s Intc;r;sld Programa | Recursos Cronograma
Probidad y Saber- Resolucion de Personal de I Desde el segundo
De Apoyo ética Hacer-Ser conflictos Taller planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Fortalecimienb
. Probidad y y resiliencia en Personal de R Desde el segundo
Misional ctica Saber-Hacer el Ambito Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del afio
laboral
Probidad y ’ Personal de I Desde el segundo
De Apoyo clica Saber-Hacer Liderazgo Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del afio
. Relaciones
Probidad y Personal de T Desde el segundo
De Apoyo clica Saber-Hacer Interpegsonale Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del aio
Creacion de
Pautas de Personal de . Desde el segundo
De Apoyo P\éz:iocro Saber-Hacer crianza Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 frimestre del afio
Creacion de .
De Apoyo Valor Saber-Hacer Ma(?ej? del Taller F}ersonal .de 1hora | Capacitacion 0 Dgsde el sdeglurldo
Plblico uelo planta activo trimestre del afio
Creacion de -
De Apoyo Valor Saber-Hacer Prev encion de Taller Personal .de 1hora | Capacitacion 0 Dgsde el segun~do
Publico sedentarismo planta activo trimestre del afio
Probidad y Comunicacion Personal de I Desde el segundo
De Apoyo clica Saber-Hacer aseriva Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del aio
Creacion de o
g Ocioy tiempo Personal de T Desde el segundo
De Apoyo P\ésliocro Saber-Hacer libre Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del afio
Transformac . Personal de 40 T Desde el segundo
De Apoyo ion Digital Saber-Hacer Big Data Curso plantaactvo | horas Capacitacion 0 imestre del afio
Creacion de Personal de Desde el segundo
De Apoyo P\éf):i?:ro Saber-Hacer | Autoconcepto Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 fimestre del afio
Creacion de .
! Riesgo Personal de R Desde el segundo
De Apoyo P\éf):i?:ro Saber-Hacer psicosocial Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 imestre del afio
Creacion de Planeacion
De Apoyo Valor Saber-Hacer efectiva del Taller Ije;st;)nalﬁde 1hora | Capacitacion 0 I?rgrsr]de t?l s;glur%do
Publico tiempo libre plania activo Imestre detano
Personal del
Creacion de Grupo de
. Curso . 1 I Segundo
Misional P\és:iocro Saber-Hacer recurrente Curso Mete(;rologl semana Capacitacion 0 semestre
Aerondutica
Creacion de .
Saber- lgualdad de Personal de I Desde el primer
De Apoyo P\ésliocro Hacer-Ser género Charia planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Creacion de . i
Saber- Empoderamien Personal de T Desde el primer
De Apoyo P\ésliocro Hacer-Ser to de la mujer Charia planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Creacion de -
Saber- Adaptacion al Personal de o Desde el segundo
De Apoyo P\ég:iocro Hacer-Ser cambio Charia planta activo Thora | Capacitacion 0 trimestre del afio
Creacion de Facturacion P
ab ersonal de o Desde el segundo
De Apoyo P\ég:iocro Saber-Hacer electrénica Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 imestre del aio
Observacion,
Creacion de medicion e
y instrumentacio Personal de N Desde el segundo
De Apoyo P\éz:iocro Saber-Hacer 0 Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 frimestre del afio
meteorolégica
Creacion de Operaciény .
De Apoyo Valor Saber-Hacer | mantenimiento Taller 1 hora C:Cpigﬁ't 0 0 [;?;iesﬁgsggl;%%o
Publico basico de




: . - . Tipo de Nimerode | Intensid
Area Eje tematico | Competencia Tema Capacitacion | funcionarios ad Programa | Recursos Cronograma
estaciones
Automaticas
Creacion de Redacciony P
ersonal de T Desde el segundo
De Apoyo P\éf):i?:ro Saber-Hacer ortografia Taller planta activo 1hora | Capacitacion 0 rimestre del afio
Audiovisuales
Creacion de y diagramacion
DeApoyo |  Valor | Saber-Hacer de Taller | Personalde |40 | Capacitacion | o | Desdeelsegundo
Publico presentaciones planta activo trimestre del afio
institucionales
De Apoyo Cre\a/g:gp % Saber-Hacer DHIME Taller Personal de 1hora | Capacitacion 0 Desde el segundo
Poy Publico planta activo P trimestre del afio

e Lasfechasde capacitacion pueden estarsujetos a cambio, segun las circunstancias de fuerza mayor que se
presenten para su ejecucion.

e La duraciony beneficiarios de cada oferta de capacitacion pueden modificarse en razon a los recursos
técnicos, humanos, tecnoldgicos o logisticos con los que se cuente para la ejecucion.

e La estructura del Plan Institucional de Capacitacion es dindmica y flexible de manera que se ajuste a los
tiemposy necesidades de la Entidad.

El presente Plan Institucional de Capacitacion 2023 Version 01 fue aprobado por el Comité de
Gestion y Desempeiio Institucional mediante Acta del mes de enero de 2023.

Nombre

Cargo

Coordinador del Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento

Revisé Gilberto Antonio Ramos Suarez
Humano

Proyecté Karen Mayerii Jara Vargas Contratista Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento
Humano

Proyecté Maria del Pilar Linares Herrera Profesional Universitaria Grupo de Administracién y Desarrollo del

Talento Humano




ANEXOS

Anexo 1. REGISTRO Y SEGUIMIENTO AL PLAN DE CAPACITACION

[INSTITUTO DE HIDROLOGIA, METEOROLOGIA Y ESTUDIOS AMBEINTALES - IDEAM

GRUPO DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

REGISTRO Y SEGUIMIENTO AL PLAN DE CAPACITACION PIC-2022

PIC EXPEDIENTE: 202220205908200001E

] 9 Fecha de No. de No. de Costo de
No| Area | EjeTematico | Competencia| Capacitacion b . . personas personas la
Cumplimiento | ejecucion convocadas | participantes | actividad
Gestion del
1 | Misional | Conocimientoy SabegeHracer- Induccion 68 % Todo el afio 16 16 0
la Innov acion
Gestion del .
2 | Misional | Conocimientoy sabeg Hacer- E”“e?ag“eT”t"b . 68% | Todoelafio 20 20 0
la Innov acion er uestode frabajo
. Creacion de Evaluacion de o Dos veces d
3 | Misional Valor Péblico Saber-Hacer Desempefio 100% afo 263 263 0
B Curso de Principios y 11/02/2022
4 | De Apoyo \(;’;?:ﬁ':%nbﬁso Saber-Hacer | fundamentos basicos 100% al 8 8 0
de confratacion 04/03/2022
Conv ersatorio cuida
5 | Misional | Creacionde | o o Hacer | U identidady 100% | 09/02/2022 2 2 0
Valor Puablico protege tus datos
personales
11/02/2022
L al
) Participacion de las
Creacion de A i 25/02/2022
6 | De Apoyo Valor Piblico Saber-Hacer mujeres en laaccion 50% 05/07/2022 1 1 0
publica al
19/07/2022
- Diplomado
Gestion del . 25/02/2022
7 | De Apoyo | Conocimientoy | S20€rHacer- | Solclones Basadas | 4y, al 2 2 0
la Innov acion SBN 22/04/2022
capacitacion
mantenimiento
Gestion del operacion e
8 | De Apoyo | Conocimientoy Sabeg(l:racer- interpretacion de 100% Febrero 20 20 0
la Innov acion datos prov enientes
delos cinco
dosimetros
Capacitacion
Gestion del Catastro
9 | De Apoyo | Conocimientoy Sabeg;acer- Multipropésito para el 100% Febrero 44 44 0
la Innov acion fortalecimiento de la
Gestion territorial
- Curso Censado
Gestion del 9al 25de
10 | De Apoyo | Conocimientoy SabegeHracer- Eznt::ézg;esge de 100% marzo de 4 4 0
la Innov acion América Lafina 2022
Creacion de ] Programa de o N
11 | De Apoyo Valor Pablico Saber-Hacer Bilingiiismo 50% Todo el afio " 11
Taller sobre fa
Creacion de ! gestion del Manejo 0
12 | De Apoyo Valor Pablico Saber-Hacer para| gestion de las 100% 11/03/2022 13 13 0
PQRS
Taller sobre la
13 | De Apoyo | Creacionde | o 1o Hacer | 98SH0n del Manejo 100% | 17/03/2022 38 38 0
Valor Pablico para | gestion de las

PQRS




Politica y Codigo de

14 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer Integridad 100% 171312022 20 20
Taller sobre la
15 | De Apoyo | Greacionde | g tiacer | 96St0N del Manejo 100% 25/3/2022 72 72
Valor Pablico para | gestion de las
PQRS
16 | Misional | Probidady éfica Sabeg;a‘:er' Efﬁﬁfg;giﬁo 100% 28/3/2022 10 10
; _ | Trabajo en equipo:
17 | Misional | Probidady étca| S2°°CHE%E" | peteorologia 100% 28/3/2022 34 34
aerondutica
Cursoen linea:
Gestion de
inundaciones en
Gestion del y _ | América Latinay el 28y 29de
18 | De Apoyo | Conocimientoy Sabeg(la-lracer Caribe / Online 100% marzo de 5 5
la Innov acion course: Flood 2022
managementin Latin
America and the
Caribbean
19 | De Apoyo | Probidad y éica| SAPCLHaCer | Trabajoenequinol 1 4qgo, 30/3/2022 27 27
20 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer | Conflicto de interés 100% 30/3/2022 20 20
- Censado Remoto
21 | De Avovo ggrigg?rﬁizlnto Saber-Hacer- | Terrestre de la 100% 9al 25de 7 7
POy la Innov acion y Ser Atmosferaen ° marzo de
América Latina 2022
Gestion del Intercambio de Datos 21 de marzo
22 | De Apoyo | Conocimientoy | Saber-Hacer- | interoperables en 100% 129 de abril 5 5
la Innov acion Ser hidrologia a ca
Creacion de Diplomado de o 18/04/2022
28 | De Apoyo | \aiorpiblico | SaBErHACer | &oniatacion 50% al 6 6
Iy Derechos y deberes:
24 | De Apoyo | Creacionde | Saber-Hacer- | o100 j0gia 100% 5/4/2022 9 9
Valor Pablico Ser aeronautica
. ... | Saber-Hacer- | Manejo de esfrés: 0
25 | De Apoyo | Probidady ética Ser Areas operativas 100% 6/4/2022 30 30
Trabajo en equipo:
Almacén,
26 | De Apoyo| Probidady éica| S°LHEC™ | inspumenos, 100% 6/4/2022 29 29
automatizaciény
laboratorio
- Curso Prediccion 41412022 al
Gestion del o
L Saber-Hacer- | Meteorolégica o 23de
27 | De Apoyo I(;?ng\llrzggf y Ser Aeronautica segunda 35% octubre de 3 3
edicion 2022
- 187472022 y
28 | De A 893“0'.‘ d.el " Saber-Hacer- [ Curso PIB 4° 359, finaliza en 3 3
e el a‘f;‘gg\'/’gggrf y Ser EDICION ° junio del
2023
Gestion del NWSAFFGS Step 2 18 de abril al
29 | De Apoyo | Conocimientoy Sabeg:lracer- online fraining - 6de mayo 8 8
la Innov acion kindly reminder de 2022
- Curso aprende a
30 | De Apoyo T.ralnsformamon Saber-Hacer | cuidarte en el mundo 100% Abierto 5 5
Digital digital
Creacion de Taller de Finanzas 0
31 | De Apoyo Valor Pablico Saber-Hacer Personales 100% 21/4/2022 6 6
Alcance, funcionesy
Creacion de responsabilidades al 0
32 | De Apoyo Valor Piiblico Saber-Hacer Comité de 100% 21/4/12022 4 4
Convivencia Laboral
33 | De Apoyo | Probidad y éfica Sabeg;acer' gﬂ;‘c’ :e Elcadelo 90% 201‘{%‘5//22002222 23 23
y Manejo del iempo
34 | De Apoyo | Greacionde | Saber-Hacer- | oy oterologia 100% 201412022 9 9
Valor Pablico Ser aeronautioa
35 | De Apoyo | Probidad y ética Sabeg;acer' t‘f;‘:gﬁa‘:g n"c?;"res y 100% 26/4/2022 29 29




Saber-Hacer-

Claridad de rol:

36 | De Apoyo | Probidady ética Ser Gestion Documental 100% 271412022 20 20
. ... | Saber-Hacer- | Trabajo en equipo:
37 | De Apoyo | Probidady ética Ser Grupo de Tesoreria 100% 28/4/2022 8 8
38 | De Apoyo | Probidady éica| S2°°LTECE™ | Gharia de Violencia 100% 5/5/2022 34 4
Trabajo en equipo:
39 | De Apoyo | Probidady étca| S2P°LHACE™ | Area Operativa No. 100% 11/512022 13 13
08
40 | De Apoyo | Probidad y ética Sabeg;acer' I:g:jroeq“'p"s de 100% 12/5/2022 68 68
Capacitacion al
» Comité de
41 | De Apoyo S;f;r";,‘:]”bﬁso Sabeg:'racer' Convivencia sobre 100% 18/5/2022 14 2
Acoso Laboral,
Sexual y Ciberacoso
Saber-H Curso Infroductorio 19/05/2022
42 | De Apoyo | Probidady ética| °2 eg . racer' lenguaje incluy ent y 50% al 10 10
accesible 16/06/2022
B Sensibilizacion
43 | De Apoyo S;fjf;,‘:]”bﬁfo Sabeg;a"er' habitos de vida 100% 22/5/2022 36 36
saludable (nutricion)
Sensibilizacion
Creacion de Saber-Hacer- | Cancer de cuello
44 | De Apoyo Valor Pablico Ser Uterinoy Cancer de 100% 22/5/2022 45 45
préstata
- Charla de Acoso
45 | De Apoyo | Sreacionde | Sabertacer | | aboraly abuso de 100% 25/5/2022 76 76
poder
Creacion de Capacitacion de
46 | De Apoyo Valor Pablico Saber-Hacer Bienes y rentas 100% 25/5/2022 65 65
47 | De Apoyo | Probidad y étcal S2°°CTAC8T | Bharade 100% | 31/5/2022 32 32
Creacion de Saber-Hacer- | Socializacién
48 | De Apoyo Valor Pablico Ser sistemas de Gestién 100%% 31/5/202 88 &8
Habilidades blandas:
Saber-Hacer- Laboratorio,
49 | De Apoyo | Probidady ética Ser instrumentos, 100% 6/6/2022 19 19
automatizaciony
almacén
Creacion de Saber-Hacer- | Charla de Acoso
50 | De Apoyo Valor Pablico Ser Sexual y Ciberacoso 100% 8/6/2022 43 43
Sensibilizacion
Creacion de Saber-Hacer- | consumo de alcohol
51'| De Apoyo | aior Piblico Ser |y sustancias 100% 13/6/2022 " "
psicoactivas
Creacion de Saber-Hacer- | Elaboracion de 0
52 | De Apoyo Valor Puablico Ser Estudios Previos 100% 141612022 %0 %0
Prevencion de
Creacion de Saber-Hacer- | consumo de alcohol
53 | De Apoyo Valor Publico Ser y sustancias 100% 71612022 a 2
psicoactivas
54 | De Apoyo | Probidad y ética sabeg:'racer' Z:ﬂgoTéangT"He” 100% 13/6/2022 19 19
Creacion de Saber-Hacer- | Charla de habitos
55 | De Apoyo Valor Pablico Ser saludables 100% 211612022 37 37
56 | De Apoyo S:;C;L”bﬁso Sabeg;acer' Higiene Postural 100% 21/6/2022 37 37
57 | De Apoyo | Probidad y ética Sabeg;acer' gzzgzge Integridad: 100% 22/6/2022 37 37
58 | De Apoyo | Jeacionde  SaberFacer |y sontsmo laboral 100% | 30/6/2022 62 62
59 | De Apoyo | Probidady éica| S2PeTiacer | telgencia 100% 24612022 25 25
60 | De Apoyo | Probidady éica| S2°°LTECE | salud menal 100% 28/6/2022 46 46
Resolucion de
61 | De Apoyo| Probidady éica| S2P°LTC® | confictos- areas 100% | 29/6/2022 16 16

operativas




Auditoria Interna en
las normas: ISO
9001:2015, ISO
14001:2015, ISO

28/06/2022
Creacion de 45001:2018y las
62 | De Apoyo Valor Publico Saber-Hacer necesarias para la 30% al 50 38
SRl 01/09/2022
evaluacion técnica $
de los laboratorios:
IS0 17043, IS0 40.523.070
17011, 1ISO 17020
Auditoria interna
» basada en riesgo, 29/06/2022
63 | De Apoyo \(;’;?:r%%%ﬁso Saber-Hacer | linea de defensay 30% al 9 9
mapa de 02/09/2022
aseguramiento
- “Segundo Curso de
Gestion del o
- Comunicacion 0 16al 30 de
64 | De Apoyo g?;gg\'/n;zgf Y| Saber-Hacer- Meteoroldgica 100% junio 3 3 0
Ser Eficiente”
Supervision,
Creacion de liquidacion de 0 Segundo
65 | De Apoyo Valor Pablico Saber-Hacer contratos y dafio 100% semestre 0
antijuridico
. fy Charla de integridad: 0
66 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer Justicia 100% 14/7/2022 32 32 0
. i Trabajo en equipo-
67 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer informatica 100% 19/7/2022 1" 11 0
. i Inteligencia 0
68 | De Apoyo | Probidad y ética| Saber-Hacer emocional 100% 25/7/2022 43 43 0
69 | De Apoyo | Probidad y éica| Saber-Hacer | 2 % TemPO 100% | 20/04/2022 15 15 0
jornada de
actualizacion:
Gestion del ASPECTOS 18v 19.de
70 | De Apoyo | Conocimientoy PROCESALES Y 100% 'uIio)::ie 2022 1 1 $850.000
la Innov acion PROBATORIOS DEL J
Saber-Hacer- | DERECHO
Ser DISCIPLINARIO
71 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer | Manejo de ansiedad 100% 21/7/12022 63 63 0
Fortalecimientoy
72 | Misional | Probidady ética| Saber-Hacer | resilienciaen el 100% 5/7/2022 33 33 0
ambito laboral
. iy Liderazgo -
73 | De Apoyo | Probidad y ética| Saber-Hacer Aeronautica 100% 6/7/2022 18 18 0
Relaciones
74 | De Apoyo | Probidad y ética| Saber-Hacer | Interpersonales- 100% 13/7/2022 18 18 0
Aerondutica
Creacion de ] ; 0
75 | De Apoyo Valor Piblico Saber-Hacer | Pautas de crianza 100% 12/08/2022 33 33 0
Creacion de .
76 | De Apoyo Valor Piblico Saber-Hacer | Manejo del duelo 100% 16/8/2022 46 46 0
Creacion de Prevencion de
77| De Apoyo | /ot piblico | SAP8rHACET | s odentarismo 100% 19/8/2022 45 45 0
Gestion Profesional
L de Proy ectos - 29/08/2022
Creacion de i $
78 | De Apoyo o Saber-Hacer | ProjectManagment 0% al 5 5
Valor Pblico Professional ~ PMP® 30110/2022 9.950.000
del PMI.
79 | De Apoyo | Probidad y ética| Saber-Hacer | Manejo del estrés 100% 23/8/2022 52 52 0
. " Charla de Valores: 0
80 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer Compromiso 100% 30/8/2022 31 31 0
81 | De Apoyo | Probidad y ética Sabeg;acer' Efnbtfé‘t’oe” equipo- 0% fgﬁggggg 39 39 11.883.200
. .« | Saber-Hacer- | Charla de valores:
82 | De Apoyo | Probidad y ética Ser Diligencia 100% 6/9/2022 36 36 0
Creacion de )
83 | De Apoyo Valor Pablico Saber-Hacer | Mapas de riesgos 100% 8/9/2022 46 46 0
84 | De Apoyo | Probidady éfica| Saber-Hacer | COmunicacion 30% 12/9/2022 35 35 0

asertiva




Creacion de

Formulacion de

85 | De Apoyo Valor Péblico Saber-Hacer indicadores 100% 14/9/2022 53 53 0
86 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer Ej:ﬂ‘l"c‘;g's"“ de 30% 20/9/2022 35 35 0
87 | De Apoyo S;iffgfj’;ﬁso Saber-Hacer | Ocioy tiempo libre 30% 23/9/2022 12 12 0
13de
Transformacién ! . o septiembre
88 | De Apoyo Digial Saber-Hacer | Big Data 30% al27 de 16 16 0
octubre
Seminario sobre la el
” desarrollo de la
Gestién del ) :
L industria de la o 7al 27 de
89 | De Apoyo gmmﬁgfy informaciény la 60% septiembre 1 1 0
Saber-Hacer- | comunicacion para
Ser Colombia
Gestion del
L ) _| Xl Congreso de 0 15y 16de $
90 | De Apoyo g?ﬂﬁg&”;ﬁgfy Sabeg:lracer Control Interno 100% septiembre 2 2 3.420.000
91 | De Apoyo| SO C8 | Saber-Hacer | Salud Mentl 100% | 101102022 21 21 0
92 | De Apoyo S:;CF',"U’LI‘:SO Saber-Hacer | Mapas de riesgos 100% 11/10/2022 39 39 0
93 | De Apoyo 32?3%%1?.’30 Saber-Hacer | Autoconcepto 100% 20/10/2022 29 29 0
Creacion de Formulacion de
94 | De Apoyo Valor Publico Saber-Hacer indicadores 100% 21/10/2022 34 34 0
95 | De Apoyo S;f:f;,‘f]’;’ﬁgo Saber-Hacer | Primeros auxiios 100% 25/10/2022 33 33 0
96 | De Apoyo| 1200 08 1 Saber-Hacer | Riesgo psicosocial 100% | 2711012022 21 21 0
- Charla Integridad
97 | De Apoyo S;T;CF',%’LI‘:SO Sabeg;acer' "alores 100% | 09/11/2022 19 19 0
Institucionales”
98 | De Apoyo S;T;CF',‘L’LI(:SO Sabeg;acer' Confiicto de interés 100% 10/11/2022 24 2 0
99 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer E::ﬂ‘i"c‘gisé”de 100% | 15/11/2022 20 20 0
100 | De Apoyo ng(f‘rCF',‘L”bﬁgo Saber-Hacer | Ocioy tiempo libre 100% | 17/11/2022 18 18 0
Creacion de Planeacion efectiva
101 | De Apoyo Valor Pablico Saber-Hacer del tiempo libre 100% 21/11/2022 13 13 0
. 5 formas de hacer tu
102 | De Apoyo | Greacionde | SaberHacer- | ¢ronograma de 100% | 231112022 18 18 0
tareas
103 | De Apoyo 32?3"'5&1?.’30 sabeg;“er' lgualdad de género 100% | 25/11/2022 17 17 0
104 | De Apoyo | Probidady ética| Saber-Hacer ggmglézs? 100% 29/11/2022 21 21 0
Del 03 de
- Creacién de noviembre a
105 | Misional Valor Péblico Saber-Hacer | Curso recurrente 100% 02 de 107 107 0
diciembre
Creacion de Saber-Hacer- ) . o 0Tal30 de
106 | De Apoyo Valor Pablico Ser Servidor publico 4.0 100% noviembre 31 31 0
Creacion de Saber-Hacer- | Charla de Igualdad
107 | De Apoyo | /oo Ser de género 100% 01/12/2022 17 17 0
108 | De Apoyo S;T’;CF',‘L’LI‘I’SO Sabeg;acer' Charlade ciberacoso |~ 100% | 07/12/2022 13 13 0
Creacion de Saber-Hacer- | Charla de
109 | De Apoyo Valor Publico Ser Adaptacion al cambio 100% 131121202 7 ’ 0
Creacion de Saber-Hacer- | Charla de Acoso
110 | De Apoyo | ;1 8SH 0 Sor Latorl 100% 15/12/2022 19 19 0
. Charlade
111 | De Apoyo \C/;?;CF',%'LI‘?CGO Sabeg;acer' Empoderamientode | 100% | 19/12/2022 10 10 0

la mujer




