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El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion para el Instituto de Hidrologia, Meteorologia y Estudios
Ambientales -ldeam que aqui se propone tiene el proposito de establecer los lineamientos que deben
orientar la capacitacion y la formacion de los empleados del [deam que propendan por el mejoramiento en
la prestacion de sus servicios, por el bienestar general, por el logro de los objetivos misionales y por la
garantia de la instalacion de competencias, para lo cual se apoya en las disposiciones del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica (DAFP) y la Escuela de Administracion Publica (ESAP), los
parametros establecidos en MIPG y los lineamientos que al interior se tienen establecidos.

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

Este diagnostico prioriza las actividades de aprendizaje en los cuales se orientaran los esfuerzos humanos,
financieros y técnicos para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitaciéon. En este sentido, los
procesos de Gestion Humana tienen como eje central el desarrollo humano, siendo el Grupo de
Administracién y Desarrollo del Talento Humano un actor estratégico para gestionar de manera articulada
procesos tales como, induccidén 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 2022 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 propdsito 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 trabajo y el desarrollo humano.



BALANCE DE LA EJECUCION DEL PLAN DE BIENESTAR SOCIAL ANO 2021

Luego de que fueran ejecutadas las actividades del Plan de Capacitacion 2021 se realizé seguimiento a
los balances de las mismas, obteniendo las siguientes conclusiones y apreciaciones a tener en cuenta:

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 l[deam”, esto nos indica que los 34
funcionarios que ingresaron al I[deam realizaron satisfactoriamente su proceso de induccion.

INDICADOR DE ENTREMANIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO

El indicador de entrenamiento en el puesto de trabajo arroja un porcentaje del 100%, teniendo en
cuenta que para el balance se realiza la siguiente operacion: “Numero de servidores con efectiva
ejecucién del entrenamiento en el puesto de trabajo / Numero total de ingresos de funcionarios
nuevos al Ideam.”, 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 puesto
de trabajo.

INDICADOR DE REINDUCCION

El indicador de reinduccion arroja 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 reinduccién”, teniendo
en cuenta que 4 funcionarios no remitieron la evaluacion diligenciada del proceso, los mismos se
remitieron al Grupo de Control Disciplinario por incumplimiento en la entrega de la misma en los
tiempos estipulados.

INDICADOR DE GESTION

El indicador de gestion arroja un porcentaje del 100% teniendo en cuenta que para el balance se
realiza la siguiente operacion: “Numero de actividades de capacitacion efectivamente ejecutadas
/ Nimero de actividades de capacitaciéon programadas”, debido a que se desarrollaron las 93
capacitaciones que se tenian programadas para la vigencia 2021.

INDICADOR DE COBERTURA

El indicador de cobertura arroja un porcentaje del 80,57% teniendo en cuenta que para el balance
se realiza la siguiente operacion: “NUmero minimo esperado de servidores publicos participantes
/ Nimero de servidores publicos efectivamente participantes en los procesos de capacitacion”,
puesto que las actividades se difundieron masivamente, se realizaron campafias de expectativas
y en la mayoria de actividades se cumpli6 con la participacion esperada.



o INDICADOR DE PRESUPUESTO

Elindicador de presupuesto 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”.

ESTADISTICO DESCRIPTIVO EJECUCION PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2021

PORCENTAJE DE PARTICIPACION POR EJE:

Gestion del
1 | Misiona Sg‘“‘m'e”“’ SaberHacer | induccion 100% Todo el afio 34 | 34
Invocacion
Gestion del
2 Mls:ona )(flc;nommlento Sabeg:racer- Entrenamiento Puesto de Trabajo 100% Todo el afio 33|33
Invocacion
Gestion del
Misiona | Conocimiento | Saber-Hacer- . o o 26, 27,30 y 31 de agosto de 41141
3 | yla Ser Reinduccién 100% 2021 5|3
Invocacion
De Creacion de " N o 27,2829deeneroy1y2de |20 |13
4 Apoyo | Valor Piblico Saber-Hacer | Evaluacion de Desempefio 100% febrero de 2021 olo
De Creacion de Capacitacion de Habilidades o
5 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer Blandas 100% 25/02/2021 86 | 86
Gestion del
6 | o gg‘“‘m'e"m SaberHacer | Socializacion Concurso de Mérftos | 100% 9 de febrero de 2021 SRS
Invocacion
7 Rgoyo S;T:f;f:bﬂgo Saber-Hacer | Diplomado Contratacién Publica |  100% 22104/2021 al 08/06/2021 | 18 | 18
8 R:oyo \(;\;T:rcllggbtljiio Saber-Hacer | Atencién al Ciudadano integral 100% 3 al 17 de agosto 47 | 47
De Creacion de Manejo de Estrés-Grupo de o .
9 Apoyo | Valor Publico ser Meteorologia Aeronautica 100% 19 de abril de 2021 45145




De

Creacion de

Gestion Documental(Marcos de

entre el 11y el 31 de marzo de

1 0,
10 Apoyo | Valor Piblico Hacer Referencia y Elementos de 100% 2021 2|2 0
Clasificacion)
De Creacion de I en ejecucion vamos en la tercera
1 Apoyo | Valor Publico Hacer Bilingliismo 100% convocatoria 41| 41 0
Gestion del
12 R:oyo )C/:lc;noummnto Sabeg(la-lracer- Innovalc:]%r;(\ll);gilg:)]ado de 100% 15 de marzo al 25 de abril 10 | 10 0
Invocacion
Gestion del
13 Rsoyo Sl‘;”“'m'e"m Saber Lenguaje Claro 100% agosto 1010 o
Invocacion
Gestion del
14 RSoyo S&”“'m'e“m Saber Introduccion a Big Data 100% 15al28dejuniode 2021 38 30| 0
Invocacion
De Creacion de - . . 20 | 20
15 Apoyo | Valor Piblico Saber-Hacer Etica de lo Publico 100% 9 al 23 de septiembre de 2021 4| 4 0
De Creacion de Co . o 13113
16 Apoyo | Valor Piblico Saber-Hacer Comunicacién Asertiva 100% 16/9/2021 111 0
De Creacion de . o 5.240.00
17 Apoyo | Valor Pdblico Saber-Hacer | XI Congreso de Finanzas Publicas 100% 11,12,15, 16 y 17 de marzo 515 0
Radicacion de Cuentas Oficiales y
De Creacion de Conformacién de Expedientes o
18 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer Virtuales Segun las nuevas TRD 100% 220212021 51151 0
2021-Lanzamiento de orfeo 2
Radicacion de Cuentas Oficiales y
De Creacion de Conformacion de Expedientes o
19 | Apoyo | Valor Pablico | S2PE™MACET | it ales Sequin las nuevas TRD | 100% 23/2/2021 76176 0
2021-Lanzamiento de orfeo 2
Radicacion de Cuentas Oficiales y
De Creacion de Conformacion de Expedientes o
20 | pnoyo | Valor Pablico | S2P€FMACEr | it e Seqin las nuevas TRD | 100% 24/2/2021 #1240 0
2021-Lanzamiento de orfeo 2
Radicacion de Cuentas Oficiales y
De Creacion de Conformacion de Expedientes o
21 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer Virtuales Segun las nuevas TRD 100% 26/2/2021 5 | 56 0
2021-Lanzamiento de orfeo 2
Radicacion de Cuentas Oficiales y
De Creacion de Conformacion de Expedientes o
22 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer Virtuales Segun las nuevas TRD 100% 25/2/2021 2328 0
2021-Lanzamiento de orfeo 2
Manejo de las Tablas de
Retencién Documental 2021 y la 14-07-2021/24-05-2021/3-07-
23 |De | Creadbnde | qopo iacer | CONUibCiON delas dependendias | 44000 | 5021/30.07.2021/17-00-2021/ | 38 | 38| 0
Apoyo | Valor Publico para la generacién de expedientes

y organizacion del archivo de
gestion de la entidad

17,23y 27-09-2021




Radicaciéon de comunicaciones

24 De Creacion de Saber-Hacer oficiales 'y conformacién de 100% 19,22,23,24,25,26 y 27 de 24 | 24 0
Apoyo | Valor Publico expedientes virtuales segun las ° febrero de 2021 3|3
nuevas TRD 2021
De Creacion de Organizacion del Archivo Técnico
25 Abovo | Valor Piblico Saber-Hacer |y Levantamiento de Inventario 100% 11 de mayo de 2021 72|72 0
poy Documental
De Creacion de Conservacion preventiva y plan
26 Aoovo | Valor Publico Saber-Hacer | para la prevencion y atencion de 100% 12/04/2021/ 11/05/2021 90 | 90 0
POy desastres en depdsitos de archivo
o Protocolo para manejo de la
a7 |De breacionde | gzper Hager correspondencia y archivos en 100% 28/2/2021 69 | 69 0
Apoyo | Valor Publico : .
tiempos de pandemia
De Creacion de y Curso Preparacién Concurso de o 7 de septiembre al 30 de 20 1 19 | 19.197.0
2 | pooyo | Valor Pblico | S80erHacer | yeios 100% noviembre de 2021 o8] 00
Gestion del AUDITORIA INTERNA BASADA
29 Misiona | Conocimiento | Saber-Hacer- | EN RIESGO- LINEAS DE 100% 13 de julio al 23 de agosto de 5|5
| yla Ser DEFENSA Y MAPA DE ° 2021
Invocacién ASEGURAMIENTO
12.220.0
00
Gestion del
- L AUDITOR INTERNO EN LAS -
30 M|S|Iona Cloanommlento Sabeg—:lracer- NORMAS ISO 9001:2015, 1SO 100% 13 de julio aI22)721de agosto de 15| 15
y - 14001:2015 E 1SO 45001:2018
Invocacion
Gestion del :
31 M|S|Iona >??anoumlento Sabeg—:lracer- II\DAiZgiL;l)lﬁr?adr; Actualizacién 100% 24y 26 de marzo de 2021 2 | 2 | 160000
Invocacion 0
Gestion del
32 | Misona %”oc'm'e"m SaberHiacer” | Estadistica 100% | 6deoctubreal 27 deoctubre | 22 | 22 | *%%010
Invocacion
De Creacion de . N - 3.520.00
33 Apoyo | Valor Piblico Saber-Hacer | Liderazgo Directivos 100% 23y 30 de julio 17 | 17 0
Gestion del
34 | Meona %”W'm'e"w SaberHiacer™ | Derecho Probatorio 100% | 2ty2deccubrede2021 | 1| 1| 8400
Invocacion
Gestion del
35 | Meona %”W'm'e"w SaberHacer™ | Actualzacion de Cobro Coactivo | 100% 12y 13 de agosto 1] 1] 790000
Invocacion
36 R;‘ovo \C/;‘l’jfg’ﬂbﬁio Saber-Hacer | Diplomado de Seguridad Social 100% 15de marzoal 25deabril | 6 [ 6 | 0
De Creacion de Participacion Ciudadana en el
37 - Saber-Hacer | Marco del Estado Social de 100% marzo 111 0
Apoyo | Valor Publico
Derecho
3 |D° Creadibnde | g o acer | Derechos Humanos y Liderazgo 100% 12 de marzo al 4 de abril 2| 2 0
Apoyo | Valor Publico para la Paz
39 R;’oyo creadtnd® | saberHacer | | oomenson de Contrl 100% 15demarzoal4deabril | 5| 5| 0




40 R:oyo \(;;Tgrcggbﬁso Saber-Hacer | Liderazgo y Trabajo en Equipo 100% 11 de marzo de 2021 25|25
# /[\)Soyo S;ijggbiio Saber-Hacer | Diplomado de MIPG 100% 2110412021 al 8/06/2021 717
42 D8 | Creaconde | g o g, | Capacitacion de Inegridad Nivel | 4440, 16 de abril de 2021 21 [ 13
Apoyo | Valor Publico Directivo
De Creacion de Capacitacion de Integridad Nivel o .
43 Apoyo | Valor Pblico Saber-Hacer Directivo 100% 23 de abril 2119
Gestion del
De Conocimiento | Saber-Hacer- | Capacitacion de Fortalecimiento o . 14| 14
44 Apoyo |yla Ser de Lineas de Defensa 100% 28 de abril 212
Invocacion
De Creacion de Taller Mitos y Verdades frente a la o . 12|12
45 | ppoyo | Valor Publico | S2berHacer |y nacion del COVID 19 100% 20 de abril de 2021 3|3
46 |De | Creadbnde | o tiager | Medidas de Prevencion pornueva | g0, 81412021 13| 13
Apoyo | Valor Publico contingencia Covid 19
Capacitacion COPASST
(Capacitacién en temas de
inspecciones de puestos de
De Creacion de trabajo.
47 Apoyo | Valor Pblico Saber-Hacer | Capacitacion detencién de 100% 14 abril de 2021 919

peligros.

Capacitacién uso, mantenimiento
y eleccion de Elementos de
Proteccion Personal (EPP))




De Creacion de Alcance del GADTH en la o .
48 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer Convivencia Laboral 100% 14 abril de 2021 16| 16
De Creacion de y Divulgacién de protocolos de o . 10| 10
4 | Apoyo | Valor Pablico | S3Ha%T | Biosequridad IDEAM 100% 20 de abri de 2021 3|3
De Creacion de Cuidado de salud mental- o .
50 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer Meteorologia aerondutica 100% 28 abril de 2021 39139
De Creacion de Divulgacion de protocolos de
51 Abovo | Valor Piblico Saber-Hacer | Bioseguridad IDEAM- 100% 8 de abril de 2021 58 | 58
poy Meteorologia Aerondutica
De Creacion de Divulgacion de protocolos de
52 Abovo | Valor Piblico Saber-Hacer | Bioseguridad IDEAM- 100% 21 de abril de 2021 48 | 48
POy Meteorologia Aeronautica
De Creacion de Divulgacion de protocolos de
53 Aoovo | Valor Piblico Saber-Hacer | Bioseguridad IDEAM- 100% 23 de abril de 2021 59 | 59
poy Meteorologia Aeronautica
curso ‘La importancia de las
Gestion del aguas subterraneas en la gestion
Misiona | Conocimiento | Saber-Hacer- integrada de los recursos hidricos:
54 | la Ser aplicaciones précticas en 100% 17/05/2021-04/05/2021 111
Iynvocacic')n proyectos de cooperacion

internacional para el desarrollo’
(22 edicion)




Diplomado Politica en Gestion de

55 Riesgo de Desastres 100% 20 de mayo de 2021 a junio 17 [ 17 0
Gestion del
56 Misiona | Conocimiento | Saber-Hacer- Cursolde_ Inglés meteoroldgico 100% abril a julio 515 0
| yla Ser aeronautico
Invocacion
57 [De | Creacionde | g acey | Actividad de Fortalecmiento de 100% 11 de marzo de 2021 5(25) 0
Apoyo | Valor Publico Liderazgo y Trabajo en Equipo
Capacitacion Protocolos y
s D | Creaconde | gy iace, | Fortalecimiento del Senvicio Al 100% | 12,28Y29DEABRILDE 2021 |63 | 20| 0
Apoyo | Valor Publico Cuidadano, tramites Oportuno a
PQRS
De Creacion de iy . o - 13113
59 Apoyo | Valor Pblico Saber-Hacer | Charla Gestion del Cambio 100% 4 de junio de 2021 4| 4 0
60 De Creacién de Saber-Hacer | Diplomado de contratacion 100% Junio 10| 10 0
Apoyo | Valor Publico
61 Rgoyo \C/:jfg’gb‘ﬂgo Saber-Hacer | Diplomado de MIPG 100% 22al23deagostode 2021 | 21 21| 0
62 De Creacmp d_e Saber-Hacer Capacitacion Conflicto de 100% 2/06/2021 15 | 15 0
Apoyo | Valor Publico Intereses
. $
63 é:s%%’l‘lifjg Nacional de Derecho | 400, 23al 29 de junio 3| 3 | 405000
0
g4 |De |Creacionde | oo \icer | Taller de Historias Laborales 100% 23 de junio 4l19] o0
Apoyo | Valor Publico
Gestion del
65 I’V"S'O"a gfa”“'m'e"w Sabeg'e"racer‘ Diplomado en Finanzas Pdblicas | 100% Junio 111 o
Invocacion

10




De

Creacion de

66 Apoyo | Valor Piblico Saber Hacer | MIPG-curso virtual funcién publica 90% junio a Diciembre 9 |0 0
De Creacion de Sistema de Gestion de la
67 - Saber-Hacer | Seguridad y salud en el Trabajo- 100% Julio 15110 0
Apoyo | Valor Publico
SG-SST
De Creacion de " < - 45 | 13
68 Apoyo | Valor Pablico Saber-Hacer | Taller evaluacion de Desempefio 100% 26, 27 y 29 de julio 11 8 0
De Creacion de Taller de Prepensionados o -
69 Apoyo | Valor Pablico Saber-Hacer Colpensiones 100% 22 de julio 515 0
70 De Creaciop d_e Saber-Hacer Charla de Prevencion violencia de 100% 21 de julio 60 | 60 0
Apoyo | Valor Publico genero
De Creacion de . . o -
I Apoyo | Valor Pablico Saber-Hacer | Trabajo en Equipo 100% 12,13y 19 de julio 49 | 49
Gestion del
72 Misiona | Conocimiento | Saber-Hacer- | Uso a_decuado de Video 100% 13 de julio 43 | 43 0
| yla Ser Terminales
Invocacion
De Creacion de Conversatorio refelxiones politicas o -
& Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer publicas en paternidad 100% 29 dejulo 2|2 0
74 |De |Creacionde | o 1iocer | webinar Ciberseguridad 100% 11712022 111 ] o
Apoyo | Valor Publico
Gestion del
75 Misiona | Conocimiento | Saber-Hacer- | Curso en linea de la OMM PARA 100% 2 de agosto al 8 de octubre 5|5 0
| yla Ser Instructores de Habla hispana
Invocacion
76 Rgoyo creadond® | saberHacer | funcomentos Basicosde Geston | 4009, | gel6dejuioal26dejuio |2 [2 | 0
Gestion del
77 | Apoyo >??anoumlento Sabeg—:lracer- g:fp;icslgauon de riesgos y linea de 100% 2 de agosto al 17 de agosto 5|5 0
Invocacion
78 Do |Creaddnde | oo pacer | Liderazgoy Habiidades 100% 30 abril de 2021 35(35| 0
Apoyo | Valor Publico Gerenciales
79 R:oyo \C/;ijg’gbﬁio Saber-Hacer | Taller de Habilidades Blandas 100% 7 de mayo de 2021 B[ o0
L Curso Virtual de empleo Publico
go |De  |Creacionde | o Lacer | Funcion Pblica para jueces y 100% 27 de julio 111] o
Apoyo | Valor Publico ;
magistrado
81 De Creacmp qe Saber-Hacer Tallgr de Comlswnes al interior y 100% 17/8/2021 46 | 36 0
Apoyo | Valor Publico extrior del pais
g [De |Creacionde | o acer | Conflicto de Intereses 100% 20612021 1515 0
Apoyo | Valor Publico
De Creacion de Sesion Virtual codigo de o
83 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer integridad y Conflicto de intereses 100% Ti9/2021 0
Gestion del
84 Misiona | Conocimiento | Saber-Hacer- | Taller depnnmpms bam_cos_para 100% 10/9/2021 36 | 16 0
| yla Ser la redaccion de textos cientificos
Invocacién
Gestion del
85 M'S'I"”a gl‘;”"c'm'e“m Sabeg;acer' Curso de Alturas 100% junio de 2021 55| o
Invocacién

11




JORNADA VIRTUAL DE
ACTUALIZACION - TECNICAS

86 AD: . ngjrcg’gbiio Saber-Hacer | PARA LA PRESENTACION DE 100% | 2%V 33:;;2’&2”‘2%;” fde 1y 19 o
el INFORMES PARA EL CIERRE
DEL 2021
" Gestion electronica de .
De Creacion de o o 29 de noviembre a 09 de
87 Apoyo | Valor Pablico Saber-Hacer gcl)ac;g:)e’;;ozso y preservacion digital 100% diciembre de 2021 20|20
" Gestion Electronica de .
De | Creacion de ) 26 de noviembre a 10 de
88 - Saber-Hacer | Documentos y su manejo en las 100% o 20| 20
Apoyo | Valor Piblico Tablas de refencin Documental diciembre de 2021 16.380.0
" Conservacion Documental y .
89 De Creacwp d_e Saber-Hacer | Levantamiento de inventario 100% 2 d? lnowembre a10de 20 | 20
Apoyo | Valor Publico documentales diciembre de 2021
Gestion del
g0 | Meona ?&”"C'm'e“m Sabeg;acer' Didlogos Climaticos 100% 1819y20denoviembre | 1 | 1 | 0
Invocacion
Gestion del
91 M|S|Iona )(;‘,&nommento Sabeg;acer— Observaciones Meteorologicas 100% 5 de abril al 3 de diciembre 4| 4 0
Invocacion
De | Creacion de Actualizacion en Negociacion o 30 de noviembre al 3 de 10.900.0
92 Apoyo | Valor Publico Saber-Hacer Colectiva sindicatos 100% diciembre de 2021 30 | 30 00
De | Creacion de Actualizacién en Negociacion o - 9.350.00
93 Apoyo | Valor Pblico Saber-Hacer Colectiva Directivos 100% 1 al 3 de diciembre de 2021 10| 10 0
Gestion del
94 M'S'I""a %”oc'm'e"m Sabeggacer' Taller * ISP/IEC 17043:2010” 100% | 21al24 de septiembre de 2021 | 12 | 12| 0
Invocacion
Gestion del
95 M'S'I""a %”oc'm'e"m Sabeggacer' Sedimentos 100% abril a julio 60|60 0
Invocacion
De Creacion de Responsabilidad Disciplinaria y o
96 Apoyo | Valor Pablico Saber-Hacer Sinestros 100 100% 29/04/2021 4 | 4 0
De | Creacion de Charla Deberes del Servidor o
97 Apoyo | Valor Pablico Saber-Hacer Publico y Respeto 100% 3/11/2021 777 0
gg | D6 [Creacionde | oo facer | SBPaCitacion de Contratacion y 100% 16 de junio de 2021 %2 o
Apoyo | Valor Publico Supervisores
De Creacion de Politica de Prevencion del Dafio o
99 Apoyo | Valor Péblico Saber-Hacer Antiuridico 100% 30/08/2021 24| 24 0

INDICADOR DE PARTICIPACION

84,90%

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

100%

12




CAPACITACIONES EN EL ANO CON RECURSO Y SIN RECURSO

Total capacitaciones Capacitaciones a cero costo Capacitaciones financiadas

PORCENTAJE DE EFECTIVIDAD DE LOS PROCESOS DE INDUCCION Y ENTRENAMIENTO EN
EL PUESTO DE TRABAJO

450 415 413
400
350
300
250
200
150

100
50 34 34

0 .

Induccion Entrenamiento en el puesto de
trabajo

® NUmero de personas convocadas ® Numero de personas participantes
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Nota

PORCENTAJE DE EFECTIVIDAD DE LOS PROCESOS DE REINDUCCION

/ . - [V 4 \
Participacion
450 415410
400
350
300 m CONVOCADOS
250
200 PARTICIPANTES
150
100 mNO
50 e, PARTICIPANTES
0 m PENSIONADOS
- J

Los convocados: Fueron los que se encontraban vinculados a la fecha en la que realizo el

proceso de reinduccion.

Los participantes: fueron los funcionarios que remitieron la evaluacion a 31 de diciembre de

2021.

Los no participantes: fueron los funcionarios que no remitieron la evaluacién a 31 de
diciembre de 2021.
Los pensionados: fueron los funcionarios que asistieron a la reinduccion, pero no enviaron la

evaluacion teniendo en cuenta que dias posteriores se pensionaron.
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Promedio de la aplicacion
9,22
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Evaluacion del impacto del Plan Institucional de Capacitacion — PIC

En la ejecucion del plan de capacitacion 2021 se pudo evidenciar una cobertura (Nivel de participacion)
del 80,57% de los funcionarios activos, esto nos indica que gran parte de funcionarios asistieron a las
capacitaciones pagas y a cero costo 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 en
los procesos de capacitacion para fortalecer los conocimientos en sus areas y en las areas transversales.

De las capacitaciones priorizadas con recursos, se pudo determinar que el 99% funcionarios cumplieron
con los requisitos y evaluaciones para superar el proceso. No obstante 1 funcionaria respecto del curso de
capacitacion en Normas ISO 9001:2015, ISO 14001:2015 e ISO 45001:2018, contrato N° 313 de 2021,
motivo por el cual se procedid a realizar el recobro de los recursos a la funcionaria, conforme al acta de
compromiso suscrita y ante su negativa de reintegro de los recursos, en la actualidad se remitié a la Oficina
Asesora Juridica para lo pertinente mediante Radicado N° 20212020016183 de 11 de octubre de 2021.

Teniendo en cuenta que la ultima capacitacién con inversion de recursos se hizo en el mes de diciembre
de 2022, se tendra en cuenta durante la presente vigencia como una accién de mejora que las
capacitaciones priorizadas con recursos se ejecutaran en los meses de mayo a octubre, para evitar el
desarrollo de estas capacitaciones en momentos inoportunos, como el cierre de la vigencia y la planeacion
del afio 2023.
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Para la formulacién del Plan de Capacitacion para los funcionarios del IDEAM, se tuvieron en cuenta los
siguientes fundamentos legales:

l. CONSTITUCION

Establece en su Articulo 54: “Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion
profesional y técnica a quienes lo requieran”

Il. LEYES

Enla Ley 115 de 199481, se considera en los Capitulos Il y lIl, lo que se entiende por Educacién No Formal
y Educacién 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 espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios
masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados.

Decreto 1567 de Agosto 5/199892, Sefiala que le corresponde al Gobierno Nacional, mediante el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion, orientar la formulacién 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 educacidn no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por
la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y complementar la educacion inicial, mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar
la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor
prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.
Esta definicidn comprende los procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa”.

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica3, 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 contribucion y satisfagan en lo posible sus expectativas de progreso
profesional, armonizando éstas con las necesidades de la organizacion.

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 Pablica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la
Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003
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LEY 909 DE 2008

Articulo 15. Las unidades de personal de las entidades. €) Disefiar y administrar los programas de
formacion y capacitacién, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y
capacitacion;

Articulo 16. Reglamentado por el Decreto Nacional 1228 de 2005. Las Comisiones de Personal.
h) Participar en la elaboracion del plan anual de formacién 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)
Identificacién de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el
periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion;

Articulo 18. Sistema General de Informaciéon 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 0 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 capacitacion y 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 Funcion Publica, las unidades
de personal formularan los planes y programas de capacitacién para lograr esos objetivos, en concordancia
con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

3. Los programas de capacitacion y formacién de las entidades publicas territoriales podran ser disefiados,
homologados y evaluados por la 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 capacitacion podran
realizarla entidades externas debidamente acreditadas por esta.

Paragrafo. Con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados
en el desempefio de su labor y 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. Evaluacion del desempefio. El desempefio laboral de los empleados de carrera administrativa
debera ser evaluado y calificado con base en parametros previamente establecidos que permitan
fundamenta r un juicio objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas
institucionales. A tal efecto, los instrumentos para la evaluacion 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
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desempefio laboral de un empleado es deficiente podra ordenar, por escrito, que se le evallen y califiquen
sus servicios en forma inmediata.

Sobre la evaluacién 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) Adquirir los derechos de carrera;

) Ascender en la carrera;

) Conceder becas o comisiones de estudio;

d) Otorgar incentivos econdmicos o de otro tipo;

) Planificar la capacitacion y la formacién;

f) Determinar la permanencia en el servicio.

Ley 1064 de Julio 26 de 2006

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el Trabajo y el Desarrollo
Humano establecida como educacion no formal en la ley general de educacion. Esta ley permite evidenciar
lo referente al cambio dado a la denominacion “Educacion no formal”

En su articulo 1, establece que: “Reemplacese la denominacién de Educacion no formal contenida en la
Ley General de Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano”.

Ley 734 de 2002 Codigo Unico Disciplinario. Numeral 40 del Articulo 34, establece que todo servidor
publico tiene como deber capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su funcion.

El articulo 23 de la citada Ley 734 de 2002, sefialo como falta disciplinaria, y por lo tanto da lugar a la
accion e imposicion de la sancién correspondiente, la incursion en cualquiera de las conductas o
comportamientos previstos en el Cddigo que conlleve incumplimiento de deberes y prohibiciones, entre
otros.

El articulo 50 de ibidem determiné como falta disciplinaria grave o leve, el incumplimiento de los deberes
o la violacién al régimen de prohibiciones.

Ley 1960 de 2019. Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan
otras disposiciones, consagra en su articulo 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998
quedara asi: “g) Profesionalizacién del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de
su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.
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DECRETO 1083 de 2015

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

Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces, para
lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica y por la Escuela Superior de Administracion Publica.

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

ARTICULO 2.2.9.2. Finalidad. Los programas de capacitacién 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 desarrollo
del articulo 3o, literal €), numeral 3 del Decreto-ley 1567 de 1998, conformase la Red Interinstitucional de
Capacitacion para Empleados Publicos, con el objeto de apoyar los planes de capacitacion institucional.
La Red estaré integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004.

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

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

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. Por lo tanto, los programas de
capacitacion que se desarrollan a través de los planes Institucionales de Capacitacion, deben ser
formulados anualmente por las entidades regidas por la ley 909 de 2004, y deben incluir obligatoriamente
programas de Induccién y 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 educacién no formal o educacion
para el trabajo y desarrollo humano, educacion informal, induccién, reinduccion y entrenamiento en el
puesto de trabajo, en los 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 aspectos
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 duracién de estos programas sera minimo de
600 horas para la formacién laboral y 160 horas para la formacion académica (Articulo 3.1 del Decreto
4904 de 2009). A esta capacitacion pueden acceder los empleados con derechos de carrera administrativa
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y de libre nombramiento y remocion.

b. El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones
del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en el corto
plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad
horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 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 Induccién estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad, desarrollar habilidades gerenciales
y servicio publico y a suministrar informacidn para el conocimiento de la funcién publica y del organismo
en el que se presta sus servicios, durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacién. A estos
programas tienen acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales.

d. Los Programas de Reinduccién estan dirigidos a reorientar la integracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los cuales se refiere sus
objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos (2) afios, o0 en el momento en que produzca dichos
cambios®. A estos programas tiene acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocidn, provisionales y temporales.

Los cursos, diplomados y demés actividades que se programen en el marco de la capacitacion deben
financiarse con los recursos presupuestales destinados para el Plan Institucional de Capacitacion —PIC.
De otra parte, la educacion formal, entendida como aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y
conduce a grados VY titulos, hace parte del programa de bienestar social e incentivos y se rigen por las
normas que regulan el sistema de estimulos. Pueden acceder a los programas de educacion formal los
funcionarios con derechos de carrera administrativa y los de libre nombramiento y remocion, siempre y
cuando cumplan los requisitos sefialados en la normatividad vigentes.

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

Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon (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 informacién 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 la formulacion del Plan Institucional de Capacitacién PIC, abril 2021. La guia metodoldgica
tiene como propésito establecer pautas para que el disefio del Plan Institucional de Capacitacion (PIC),
permita a las entidades realizar una planeacion efectiva de capacitacion desde las necesidades reales de

4 Articulo 7 del decreto Ley 1567 de 1998

5 Decreto Ley 1567 de 1998 y articulo 73 del Decreto 1227 de 2005
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cada servidor, identificadas en un diagnostico previo, por lo que se hace necesario apoyarse en los pasos
a seguir del Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 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 Formacion y
Capacitacion.

El Plan Institucional de Capacitacién proporciona espacios de

fortalecimiento y desarrollo con el fin de cumplir con los objetivos

de los logros institucionales y promover el crecimiento
Liderando talento  profesional y personal de los servidores publicos enfocado en la
® Ruta del Crecimiento del Modelo Integrado de Planeacion y
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 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
programas de capacitacion internos por parte de algunas areas del
instituto como lo es Servicio al Ciudadano. °

Al servicio de los
civdodanos

Finalmente la Ruta de Calidad esta integrada dentro del proceso de
La cultura de hacer evaluacion de desempefio, como unos insumos para la construccion del
las cosas bien plan de capacitacion anual.

Con la actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, expedido bajo la resolucion 104 de
2020 "Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion” por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de Administraciéon Publica, se orienta la
formulacion y ejecucion de las actividades de capacitacion de los funcionarios en los siguientes tres ejes
tematicos:

Gestion del Conocimiento y la Innovacion
Creacion del valor publico
Transformacion digital

Probidad y ética de lo publico
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Fuente. Direccién de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP, 2020.

En primera lugar, el eje de la gestion del conocimiento y la innovacion en la entidad busca fortalecer el
manejo de la informacion y el conocimiento que generan los funcionarios en los procesos de produccion
de politicas, bienes y servicios, en donde por medio del fortalecimiento de la innovacion se busca potenciar
soluciones eficientes en los diferentes procesos y procedimientos que maneja el Instituto, mejorando las
destrezas como organizacion y asi mismo poder fortalecer el trabajo en equipo, la comunicacién asertiva,
pensamiento critico, entre otros.

ﬂ ¢Como se gestiona el Conocimiento?

La gestidn del conocimiento transforma la informacion en capital intelectual para el Eslwo Eslo se logta a través de

acciones, productos, proyectos, programas y planes que se crean en los 4 ejes de gestion del conocimiento, que a
continuacion se presentan
Nota: Los ejes no tienes un orden especifico para su implementacion.
g
- o + Busca Idemﬁwlanmologlapn
+ Se centra en aclividades
tendientes a consokdar grupos de oblenar, organizar, sistematizar,
sarvidores publices capaces de guardar y compartr facimente datos
idear, investigar, experimentar @ . e informacion de la entidad
innovar en sus actividades enaracién y || yorramientas
cotidianas produccion para ol uso deo
del apropiacion 7
conocimiento
l I |
{ 11
( : s * implica deamdiarmawmes entre
. ml‘ sequimiento y |a evaluacion del Institucional . i =
« Los datos e informacion permiten: determinar mediante redes de ensefianza-
acciones requeridas para el logro de los aprendizage.
resultados esperados
_J
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En segundo lugar, el eje de creacion de valor publico se busca que los funcionarios orienten su gestion de
manera estratégica, buscando asi que su labor y los resultados cumplan con los requisitos de calidad en
la prestacion de bienes y servicios y ademas generen satisfaccion en la ciudadania y confianza en el
Estado.

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

En cuarto y ultimo lugar, se encuentra el eje de probidad y ética de lo publico forma habitos en los
servidores publicos los cuales les ayuda en la construccion de su identidad y de una cultura organizacional
en la gestion publica orientada a la eficacia y a la integridad del servicio, realizando una conexidn entre el
deseo, la practica y el saber.

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

e Se atenderan las necesidades de aprendizaje, a través de algunas de las siguientes acciones
afirmativas dependiendo el tipo de formacién y nivel de profundizacién:
- Alianzas con ofras entidades
- Contratacién con instituciones de formacién
- Personal interno que se encuentre calificado para brindar los conocimientos (Multiplicadores
internos).

e Los jefes inmediatos promoveran la asistencia y la retroalimentacion del conocimiento que adquiera
cada participante en los diferentes eventos de aprendizaje.

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

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

e El fortalecimiento de la cultura de aprendizaje esta a cargo de todos los servidores publicos de la
entidad, por lo cual el compromiso frente a los procesos de formacion y la gestidn de conocimiento es
compartido a nivel interno.

- DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION. Para determinar las necesidades de
formacion y capacitacion se hara un analisis de las siguientes fuentes:
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Identificacion de la
necesidades de
acuerdo con los

mandatos legales y
los ejes tématicos

PNFC

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

Evaluacion de Clima

Oragnizacional

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 0 en uno o mas
de los subsistemas que lo
componen
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Detectar las necesidades de
capacitacion consignadas
en el formato de

Conocer las

T;?)(r:]%?;lidn?ii?\?oie necesidades por las
habilidades v subdirecciones, oficinas y
actitudes qug grupos de trabajo. Encuesta

virtual y las necesidades
aportadas por las
dependencias

requiere el IDEAM

-Oficina Asesora de
Planeacion

-Comision de Personal
-Sindicatos

Recomendaciones

Con base en los soportes anteriores, el Grupo de Administracion y Desarrollo de Talento Humano realizara
la consolidacion y anélisis de las necesidades de capacitacién, para presentarlo ante el Comité de
Institucional de Gestion y Desempefio del Ideam, el cual sera socializado ante la Comision de Personal.

Promover el desarrollo de conocimiento para el fortalecimiento de las competencias laborales, reafirmando
a la 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
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mejoramiento e innovacién para la retencion y transferencia del conocimiento, asi como para la
optimizacién de recursos y maximizacion de beneficios.

Métodos de Aprendizaje

Enfoque del Aprendizaje Significativo el cual se deriva de 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 ademés interactuan con los
conocimientos previos del sujeto mediante sus propios esquemas

Asi mismo, la capacitacién y formacién se direcciona por el aprendizaje colaborativo como una actividad
de grupos en los que se intercambia informacién, conocimientos, experiencias, asi como dificultades e
intereses; se aprende a través de la colaboracion de los integrantes del grupo, quienes se constituyen en
compaifieros dentro del proceso de aprendizaje, este enfoque es relevante porque permite desarrollar los
ejes de creacion de valor publico, gestion del conocimiento e innovacién, transformacién digital y probidad
y ética de lo publico, desarrollando procesos de innovacién, pensamiento critico y cambio organizacional.

Frente a lo anterior, el IDEAM reconoce en primera medida los conocimientos previos que cada funcionario
posee, su desempefio laboral y su calidad en el servicio prestado al estado; por esta razon, el enfoque del
aprendizaje significativo y colaborativo, se ajusta a la realidad de aprendizaje organizacional que requiere
ser abordado desde los distintos programas de aprendizaje que se formulen para la vigencia.

RECURSOS METODOLOGICOS

Capacitacion Virtual: entendida como aquella que privilegia los medios electronicos para la transmision
y asimilacion de conocimientos, para lo cual la entidad solicitara 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 tematicas 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 contratard 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 dptimo desarrollo de las actividades de formacién. Gestion
Interinstitucional: Se realizara la gestién oportuna con las entidades que estratégicamente puedan
convertirse en aliadas estratégicas para el desarrollo de actividades de capacitacién en temas
relacionados con la gestion publica y las politicas de desarrollo, las cuales por presupuesto no pueden ser
atendidas por la entidad a través de otros recursos.

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

Todos los funcionarios que accedan a una capacitacion, respecto de la cual el ldeam haya invertido
recursos economicos u otorgado el tiempo para el desarrollo de la misma, deberan socializar los
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conocimientos adquiridos con los funcionarios o dependencias que tengas 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 la capacitacion debe retroalimentar a sus 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 coordinacién 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 capacitacién en temas
relacionados con la gestion publica y las politicas de desarrollo, las cuales por presupuesto no pueden ser
atendidas por la entidad a través de otros recursos.

El disefio y formulacion del Plan Institucional de Capacitacién del Instituto de Hidrologia, Meteorologia y
Estudios Ambientales-ldeam, se obtiene a través de los siguientes elementos de diagnéstico:

a. Encuesta para establecer las necesidades del Plan Institucional de Capacitacién Ideam 2021.

b. Revision de los resultados obtenidos en la medicion de Clima Laboral realizada en el afio 2021.

c¢. Informe estadistico descriptivo general de la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion PIC
2021.

d. Solicites realizadas por las areas

Recomendaciones de la Oficina Asesora de Planeacion y la Oficina de Control Interno.

f. Resultados de la evaluacion de desempefio.

o®

Resultados Encuesta virtual para establecer las necesidades del Plan ¢

La encuesta de necesidades de capacitacion se realizé me manera virtual y fue remitida a través del correo
electronico del 26 de octubre a 17 de diciembre de 2021.

La encuesta fue diligenciada por 203 funcionarios, fue disefiada con el propdsito de diferenciar los
capacitaciones, técnicas o misionales de las administrativas y de esta manera tener un mejor analisis de
los datos obtenidos de la misma. En este orden de ideas los resultados fueron los siguientes:

6 https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSeNIx2vc0gPhdMDdJGsKfqJ 7EIEJdAg67qyVTKORnfdgCiaHA/NViewform
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- Dependencias que diligenciaron la Encuesta

Direccion General 4
Oficina Asesora Juridica 3
Oficina de Control Interno 1
Oficina de Informatica 7
Oficina del Servicio De Pronosticos Y Alertas 3

Secretaria General 23
Subdireccion de Ecosistemas E Informacion Ambiental 6
Subdireccion de Estudios Ambientales 7
Subdireccion de Hidrologia 104
Subdireccién de Meteorologia 45

Area Operativa No. 01

Area Operativa No. 02

Area Operativa No. 03

Area Operativa No. 04

Area Operativa No. 05

Area Operativa No. 06

Area Operativa No. 07

Area Operativa No. 08

Area Operativa No. 09

Area Operativa No. 10

Area Operativa No. 11

Direccion General

Grupo Control Disciplinario Interno

Grupo de Acreditacion de Laboratorios

Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano
Grupo de Analisis de Pronéstico del Tiempo

Grupo de Arquitectura Empresarial Ti y Seguridad de la Informacion
Grupo de Automatizacion

Grupo de Bosques

Grupo de Cambio Global

Grupo de Climatologia y Agrometeorologia

Grupo de Comunicaciones y Prensa

Grupo de Coordinacion de Meteorologia Aeronautica
Grupo de Ecosistemas de Alta Montafa

Grupo de Evaluacion Hidrologica

Grupo de Gestién de Datos y Red Meteoroldgica

Grupo de Gestion Documental y Centro de Documentacion
Correspondencia y Archivo

Grupo de Instrumentos y Metalmecénica

Grupo de Manejo y Control de Almacén e Inventarios
Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona Centro

Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona Insular Archipiélago de San
Andrés Providencia y Santa Catalina

Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona Norte 5
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Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona Occidente
Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona Oriente

Grupo de Meteorologia Aeronautica Zona Sur

Grupo de Modelacion y Prondsticos Hidrologicos

Grupo de Modelamiento Numérico Del Tiempo y el Clima
Grupo de Monitoreo Hidroldgico

Grupo de Planeacién Operativa

Grupo de Presupuesto

Grupo de Seguimiento a La Sostenibilidad Del Desarrollo
Grupo de Sistemas de Informacién

Grupo de Suelos y Tierras

Grupo de Tesoreria

Grupo del Servicio al Ciudadano

Grupo del Sistema de Informacion Ambiental Institucional SIA
Grupo Laboratorio de Calidad Ambiental

Oficina Asesora Juridica

Oficina de Control Interno

Oficina de Informatica

Oficina del Servicio De Prondstico y Alertas

Subdireccién de Hidrologia

Subdireccién de Meteorologia

W WWW =202 0NN AN DO oW

Conocimiento de los procesos y procedimientos que se encuentran a su cargo de

los funcionarios

196

mNo = Sj

Respecto a la pregunta ;Escriba en orden de prioridad cuales son las principales necesidades de conocimientos
especificos, que considere relevantes para el cumplimiento de las metas, objetivos o procesos de su dependencia.

(Escriba maximo 2), las respuestas mas destacadas son las siguientes:

Excel, Ingresos, cadena presupuestal e Impuestos
Entrenamiento en Metereologia y andlisis de datos
ArcGis y Payton

Operacion y puesta en marcha de estaciones meteoroldgicas automaticas

PAC - Pagos SIIF — Impuestos
Conocimiento en hidrometeorologia y manejo de las TIC

Elaboracién de Factura Electronica - Conciliacion Bancaria

29



o Manejo en bases de datos, programacién
e Actualizacion sensores remotos - Procesos georreferenciacion
e Meteorologia, DHIME
o  Gestion de proyectos de Tl y Arquitectura empresarial
o Estrategias de integracidn de datos hidroclimaticos y modelacion de procesos hidrolégicos
o Actualizacién en tributaria y contabilidad
e (Calidad del agua - Gobernanza del agua
e Lenguajes de programacion, Sistemas de Informacién Geografica (SIG)
o Sistemas de Informacién Geografica. Sistemas de Alertas Tempranas
De las siguientes tematicas , califique de 1 a 3, la que considere mas relevante
para el adecuado desempeiio de sus funciones, siendo 3 la mas 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
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Respecto a la pregunta ;Qué conocimientos considera se deben fortalecer teniendo en cuenta las funciones que
establece el Manual de Funciones del Cargo que actualmente desempefia?, las respuestas mas destacadas son las
siguientes:

Impuestos, ingresos, presupuesto

Topografia

Procesamiento de datos con cddigo R

Control de calidad de datos hidrometereologicos, validacion de datos, mantenimiento a estaciones
automaticas y convencionales

Pronésticos meteorolégicos aeronauticos

Manejo de usuarios en condiciones de discapacidad

Formulacion y gestion de proyectos

Manejo de SIG.

Fortalecer el manejo de las herramientas informaticas aplicadas a las imagenes satelitales
Administracion de PAC, formulacion de planes de mejoramiento, gestion presupuestal
Liderazgo, comunicacion asertiva

Técnicas de Redaccion, Lectura Rapida, Actualizacion en Gestién Documental y archivo
Fortalecer el Nefoanalisis

Fortalecer los conocimientos en la técnica de cromatografia de gases

R, Excel avanzado, mercado de carbono, metodologias de trabajo colaborativas

Todos los procesos de operacion y mantenimiento de la red Hidrometeorologica

ISO 17043, 1SO 17011, 1ISO 17020, las cuales son necesarias para la evaluacion técnica de los laboratorios,
durante el proceso de acreditacion

Gestion del Riesgo

DHIME y automatizacion basica para estaciones automaticas

Respecto a la pregunta “¢ Qué conocimientos considera que deben fortalecer los directivos, asesores, jefes de oficina
y coordinadores?”, las respuestas més destacadas son las siguientes:

¢Durante el ultimo afo recibié entrenamiento en el puesto de trabajo?

= No
Si
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Sefale en cual de los siguientes curso ya participo vy tiene certificado:

203 respuestas

Curso de MIPG-Funcion pablica 154 (75,9 %)
Curso Integridad, Trasparenmﬁ ¥ 123 (60,6 %)
ucha contra la corrupcion
Frograma de Bilinglismo 15 (7.4 %)
Minguno 33 (16,3 %)
0 50 100 150 200

Respecto a la pregunta “; Qué capacitaciones considera usted que se pueden hacer sectorialmente?”, las respuestas
mas destacadas son las siguientes:

Metereologia, mantenimiento a estaciones hidrometereoldgicas

Mantenimiento de estaciones automaticas, trabajo seguro en alturas.

Dhime

Lenguajes de programacion y bases de datos

Manejo Sistemas Informacion Geografica

Manejo de ArcGis

Sostenibilidad ambiental

Anélisis de datos fisicoquimicos de las aguas analizadas, ICA, como hacer un informe de calidad del agua,

entendiendo cada dato arrojado en el laboratorio

Actualizacién de procesos de monitoreo de aguas superficial -Hidrometria-

e Para hidrélogos / hidraulicos herramientas como Google Earth Engine, Python, y R son impresindibles. Asi
como actualizacion en temas como nuevas tecnicas de modelacion de cuencas y de rios, uso de sensores
remotos

e Capacitaciones en Manejo de equipos convencionales y eléctricos para y manejo en software para

modelacion (SIG)
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¢Sufre de alguna discapacidad?

= No
= Si

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

Manejo del dolor

Terapia fisica

Salud en el trabajo charlas didacticas

Psicomotriz

Pautas para el manejo de la memoria y efectividad al redactar

Necesito ayudas visuales especializadas y la capacitacion seria en el manejo de ellas

¢ Usted es funcionario perteneciente a un Area Operativa?

= No
= Si
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De las siguientes tematicas califique de 1 a 3, la que necesita para el adecuado
desempeiio de sus funciones, siendo 3 la mas relevante y 1 la menos relevante

¢ Usted es funcionario perteneciente al Grupo de Meteorologia Aeronautica?

=No = Si

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

Manteniendo y puesta en marcha estaciones automaticas, Prondsticos aeronauticos TAF,
Prondsticos de tendencia TREND

Recurrente en meteorologia, informatica, ingles

Distincién estimacion altura nubes (cirrocumulos vs altocimulos)

Nubes, fenémenos meteoroldgicos, altimetria

Elaborar el tren en todos los aeropuertos, fortalecer el TAFf

Profundizar el conocimiento de la dindmica de las variables meteorolégicas. Desarrollo de
conocimiento enfocado al pronéstico. Analisis de modelos meteoroldgicos.

Imagenes satelitales, radares meteoroldgicos, recurrentes presenciales

Meteorologia comunicacion inglés
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TREND SGMET Y TAF

Actualizacion de procedimiento en la elaboracion de metar speci
Interpretacion satelital

Pronostico, programacion, claves meteorologicas aeronautica
Ampliar conocimientos de la microfisica nocturno

Niebla nocturna

Nefoanalisis, Mantenimiento de Estaciones Automaticas, Mantenimiento en instrumentos
Meteoroldgicos

Fortalecimiento de codigos meteoroldgicos

Cambio climético

Capa de ozono

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

Presupuesto

Ordenamiento ambiental, Gestion Ambiental

Herramientas informaticas

Programacion GrADS

Levantamiento de perfiles transversales

Uso y maanejo de la informacion sobre vulnerabilidad y riesgo a cambio climatico

Competencias comportamentales

Manejo del sistema de Gestion Documental Orfeo

Manejo procedimiento Derechos y Cartera SIIF Nacién

Generacion de back ups de datos

Andlisis de muestras diarias de sedimentos

Manejo de bases de datos en términos de calidad

Manejo ADCP M9. Anélisis de informacién hidrolégica

Gestion y difusion de la informacion recopilada mediante los subsistemas del SIAC que administra la SEA
Sobre el sistema de gestion documental

Conocimientos béasicos de "meteorohidrologia” y el manejo de su instrumental.

Conocimientos de topografia

Conocimientos sobre capturas dde aforos en AQTS, funcionaliddad de satelites de GEE y GIOVANNY.
Evluacion y proceso de informacion de datos hidrometeorlogicos

Manejo de ADCP

En los procesos de laboratorio de sedimentos (muestras diarias MD, aforos solidos AS, granulometria) y
procesos de calidad de agua CA de agua superficial y lluvia

Programacion

Edafologia, Agro ecologia, Prevencion de incendios de la cobertura vegetal, Modelo de
Incendios,Cuencas Hidrograficas, Catastro, Avaluos Urbanos y rurales(perito de Reforma Agraria),
Ordenamiento Ambiental Territorial

Respecto a la pregunta: Si tiene alguna sugerencia adicional para la formulacién del Plan Institucional de
Capacitacion 2022 del IDEAM, por favor compartala con nosotros, las respuestas mas destacadas son las
siguientes:

Que la capacitaciones lleguen a todos los funcionarios con igualdad y no solo a los que son profesionales
En meteorologia aeronautica los curso recurrentes deben ser prioridad cada afio
Favor hacer capacitaciones que nos valoren mas tarde, o nos sirva para avanzar en la empresa
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Que las persona que atienden usuarios sean capacitadas en el manejo de usuarios con discapacidad.
o Esimportante que todos conozcamos el plan de capacitacidn y los tiempos del mismo

o Elplan de capacitacion debe responder a las necesidades de conocimiento, segun los planes y proyectos
institucionales que se definan en cada periodo y no se debe hacer preguntandole a los funcionarios que

requieren, porque cada uno tiene sus necesidades personales.

e Considero importante capacitaciones en liderazgo y manejo de conflictos

Creacion de un programa de capacitacion de funcionarios en los temas de meteorologia y climatologia
basado en las necesidades, objetivos y metas del IDEAM de formacién del personal de las areas
misionales de meteorologia e hidrologia, o de otras dependencias que requieran estos conocimientos,
para mejorar su desempefio laboral

o Es urgente la capacitacion técnica, no solo la administrativa. Anualmente se debe ver avance en
capacitacion técnica por area, se debe designar presupuesto anualmente a capacitacidn técnica, en
nuestra area se requiere capacitacion técnica internacional con relacion a la determinacion de

concentracion de sedimentos en suspension en rios

e Establecer convenios con universidades o institutos para la ejecucion de la formacién

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.

FACTORES INTRALABORALES

FACTORES INTRALABORALES - FORMA B

Dimension

NIVEL DE RIESGO
Sin riesgo o
riesgo Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgo alto | Riesgo muy alto
despreciable

DOMINIO - Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

desemepiio
DOMINIO - Control sobre el trabaj

Caracteristicas de liderazgo 23 15 21 14 28
Relaciones sociales en el trabajo 24 17 22 13 25
Retroalimentacién del 22 11 17 27 23

Claridad del rol 23 10 22 24 20
Capacitacion 25 16 15 33 11
Participacion y manejo del 23 34 11 22 10
cambio

Oportunidades para el uso y 22 26 26 21 5
desarrollo de habilidades y

conocimientos

Control y autonomia sobre el 16 3 10
trabajo

DU J e 3 0as o

Demandas ambientales y de 36 22 21 13 7
esfuerzo fisico

Demandas emocionales 20 7 5
Demandas cuantitativas 21 31 16 14 18
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DOMINIO - Recompensas

Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y
del trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion

Influencia del trabajo sobre el 12 i8 12 33 26
entorno extralaboral

Demandas de carga mental 12 25 25 21 16
Demandas de la jornada de 35 24 16 17 =

trabajo

26

i3

17

FACTORES EXTRALABORALES

FACTORES EXTRALABORALES
DOMINIO - Unico

NIVEL DE RIESGO
5 Sin riesgo o L 5
Dimension Vioogo Riesgo bajo Rlesg-o Riesgo alto Riesgo muy
2 medio alto
despreciable

Tiempo fuera del trabajo 20 27 22 21 9
Relaciones familiares 3 2 1
Comunicacion y relaciones 35 22 23 11 9
interpersonales

Situacion econémica del grupo 37 16 27 8 12
familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su 16 19 22 30 12
entorno

Influencia del entorno extralaboral 37 14 20 16 14
sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda-trabajo- 14 12 18 23 34
vivienda

SINTOMATOLOGIA ASOCIADA AL ESTRES
Lm FACTORES EVALUACION DE ESTRES
| | IDEAM |
|
NIVEL DE RIESGO
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
22 20 17 18 23

Tabla 61. Perfil condiciones psicosociales general



Condiciones Intralaborales Dominios

FACTORES INTRALABORALES - FORMA B
EMPRESA: . . IDEAM

NIVEL DE RIESGO
Dominios Sin riesgo o
riesgo Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgo alto | Riesgo muy alto
despreciable
Liderazgo y relaciones sociales 23 14 20 18 25
en el trabajo
Control sobre el trabajo 28 22 18 21 11
Demandas del trabajo 25 25 18 18 14
Recompensas 29 20 18 18 15

Tabla 28 Distribucién de la poblacién segin las condiciones intralaborales Forma B

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Este dominio hace referencia a un tipo particular de relacion social que se establece entre los superiores y sus
colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area.

Sumando las puntuaciones de los niveles de riesgo alto y muy alto, se presenta un nivel de riesgo del 43%, lo que
da cuenta que la forma en que se ejerce el liderazgo, asi como las relaciones interpersonales entre los
colaboradores constituyen niveles de riesgo significativos.

DIMENSIONES DEL DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

FACTORES INTRALABORALES - FORMA B
DOMINIO - Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

NIVEL DE RIESGO
Dimension Sin rlesgo o
riesgo Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgo alto | Riesgo muy alto
despreciable
Caracteristicas de liderazgo 23 15 21 14 28
Relaciones sociales en el trabajo 24 17 22 13 25
[Retroalimentacién del desempefio 22 11 17 27 23

Tabla 29 Dimensiones del dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo Forma B

Los colaboradores se sienten insatisfechos con la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la planificacion y
asignacion del trabajo, consecucién de resultados, resolucién de conflictos, participacion, motivacién, apoyo,
interaccién y comunicacion con sus colaboradores. De manera que, las caracteristicas de liderazgo constituyen un
factor de riesgo y debe ser intervenido.

La percepcion de los colaboradores frente a las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo,
particularmente en lo referente a: a) la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la
actividad laboral, b) las caracteristicas y calidad de las interacciones entre compafrieros, c) el apoyo social que se
recibe de compafieros y d) el trabajo en equipo y cohesion son aspectos que no presentan niveles de riesgos altos
significativos.

Para los colaboradores la informacion que reciben sobre la forma como realizan su trabajo no es suficiente. Esta
informacién le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su
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desempefio. Lo cual indica que es importante fortalecer el proceso de retroalimentacion de desempefio que se
realiza en la entidad tanto en el uso de instrumentos por parte de la entidad para evaluar el desempefio en los
colaboradores como en las retroalimentaciones periodicas y cotidianas que se lleva a cabo con los colaboradores.

DIMENSIONES DEL DOMINIO CONTROL SOBRE EL TRABAJO

FACTORES INTRALABORALES - FORMA B
DOMINIO - Control sobre el trabajo

NIVEL DE RIESGO
Dimension Sin riesgo o
riesgo Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgo alto | Riesgo muy alto
despreciable

Claridad del rol 23 10 22 24 20
Capacitacion 25 16 15 33 11
Participacion y manejo del 23 34 11 22 10
cambio
Oportunidades para el usoy 22 26 26 21 5
desarrollo de habilidades y
conocimientos
Control y autonomia sobre el 16 3 10
trabajo

Tabla 30. Dimensiones del dominio control sobre el trabajo Forma B

La percepcion de los colaboradores respecto a la claridad de la informacién para el desarrollo activo y eficaz de sus
funciones y la identificacién con las exigencias relacionadas con los principios de eficacia, calidad, técnica y ética,
propios del servicio que tiene el trabajador para desempefiar adecuadamente su cargo, constituye un factor de
riesgo y se trata de una dimensién que se debe intervenir. Para ello, se sugiere reforzar los procesos de induccion
y reinduccion, asi como la clarificacion de los perfiles de cargo.

Respecto a las capacitaciones que los colaboradores consideran necesarias para realizar adecuadamente su
trabajo, se trata de una dimensién a intervenir. Para ello, se sugiere el fortalecimiento de programa de
capacitaciones con la poblacion que conforma la forma B.

Frente al factor participacion y manejo del cambio, en los colaboradores que conforman la forma B sobre los
aspectos relacionados con sus actividades laborales y diferentes cambios que se presentan en la entidad, no se
presentan niveles de riesgos significativos.

En la dimensién oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos en la poblacidn que conforma
la forma B, no se presenta un nivel de riesgo alto significativo.

Frente a la posibilidad de decisién que tiene un individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la
cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso, los colaboradores
se encuentran ampliamente satisfechos y es considerado como un factor protector y consideran que se les permite
tomar decisiones con autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo asignado.
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SINTOMATOLOGIA ASOCIADA AL ESTRES GENERAL
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Grafica 18. Sintomatologia asociada al estrés

SINTOMATOLOGIA ASOCIADA CON EL ESTRES
NIVEL DE RIESGO
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20%) 17%

Tabla 58. Sintomatologia asoclada con el estrés

La anterior grafica, permite evidenciar la existencia de sintomatologia asociada al estrés en riesgos altos y
muy altos en el 41% de la poblacién. En este sentido, es muy importante que se realice un analisis mas
exhaustivo para determinar si estos resultados estan asociados a respuestas propias del estrés y si el mismo
se deriva de las condiciones intra o extra laborales, con anterioridad mencionadas.

PUNTOS A CONSIDERAR
+ Se debe intervenir especialmente las dimensiones de:

Caracteristicas de liderazgo. Se debe reforzar la interaccién entre 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 y conocer los 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 para la mejora de los resultados y es capaz de delegar responsabilidades, aumentando el
trabajo en equipo y la productividad.

Retroalimentacion de desempefio. Se debe realizar un especial trabajo con los lideres de la forma B
para que logren apropiarse del instrumento de evaluacion de desempefio y puedan 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
retroalimentacidn cotidianas con sus equipos de trabajo.

Claridad de rol. Se sugiere reforzar los procesos de induccion y reinduccion, asi como la clarificacion
de los perfiles de cargo.
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o Capacitacion, a través de la realizacién de un tamizaje que permita identificar los temas de
capacitacion de mayor relevancia que aporten directamente al buen ejercicio de sus labores.

¢ Influencia del trabajo sobre el entorno extra laboral. Teniendo 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 sensacion de que en ocasiones se dificulta visualizar el limite entre
las actividades laborales, personales y familiares, ya que todas las actividades concermientes a estos
contextos se dan en un mismo espacio. Para ello, es importante realizar talleres en la medida de lo
posible virtuales para el manejo y planeacion del tiempo y afrontamiento de la diversidad de
funciones en un mismo espacio.

e Reconocimiento y compensacion. Es importante fortalecer la divulgacion a los colaboradores sobre
el programa de bienestar de la entidad, asi como las estrategias que emplea la misma sobre
reconocimientos.

+ En cuanto a las condiciones extra laborales las dimensiones que especialmente se visualizan como
criticas son:

o Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda, aunque se trata de un aspecto de dificil manejo para la
Entidad es importante visualizar la opcién del manejo de horarios flexibles o implementar alternativas
de teletrabajo a largo plazo.

o Caracteristicas de la vivienda 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 busqueda de estrategias para el mejoramiento de la calidad de vida.

+ 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, Subdireccién de estudios
ambientales, Subdireccion de hidrologia, Oficina del servicio de prondsticos y alertas, Subdireccion
de meteorologia y Subdireccidn de ecosistemas e informacion ambiental; en el dominio control sobre
el trabajo la Subdireccién de ecosistemas e informacién ambiental; en el dominio demandas del
trabajo la Direccion general y la Oficina asesora de planeacion; y en el dominio recompensas la
Oficina asesora de planeacion, la Subdireccién de estudios ambientales, la Subdirecciéon de
ecosistemas e informacién ambiental y la Oficina de informatica.

+ Al realizar una lectura por tipo de vinculacién de la forma B se observa que los servidores publicos
presentan niveles de riesgos significativos en el dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.

Teniendo en cuenta que el proceso de Evaluacion del desempefio hace parte de los insumos para establecer las
necesidades de capacitacion, dentro del proceso de evaluacion pueden surgir aspectos que se deben fortalecer
para que los funcionarios puedan cumplir con los objetivos propuestos, con el fin de poder conocer dichos temas
que se deben fortalecer se solicitd a todos los grupos y subdirecciones mediante radicado 20222020006953 que
nos remitieran los temas que dentro del proceso de evaluacion se evidenciaron.

A continuacién, relacionamos las necesidades de las areas, misionales y de apoyo que brindaron respuesta:
Grupo de Ordenamiento Ambiental Territorial mediante radicado 20226040012553:

- Redaccion de documentos y textos cientificos
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- Office nivel avanzado

- Manejo de bases de datos

- Manejo de sistemas de informacion geografica

- Herramientas para el disefio de documentos (elementos para infografias, imagenes, etc.)
- Expresién en publico

- Ingles Nivel B2

Grupo de Acreditacion mediante radicado 20226010012513

1. Analitica de datos — Big Data

2. Lenguaje de programacion — R o Phyton
3. Mateméticas y gestidn financiera

4, Gestion y seguimiento de proyectos

Area Operativa 9 Cali mediante radica 20227090012123

Se estima importante tener capacitacion en electrénica basica para poder prestar mayor servicio en las estaciones
automaticas, en analisis de muestras diarias de sedimentos y de aforos sélidos, en las funcionalidades del DHIME, en
archivistica, en excell nivel medio y alto y en analisis de calidad de agua, principalmente.

Adicionalmente, se considera relevante el fortalecimiento en las competencias comportamentales: compromiso con la
organizacion y orientacion a resultados ya que, con la alternancia, se presenta dificultad para localizar el personal
cuando se encuentra con trabajo en casa y en ocasiones el producto de las actividades laborales no ha generado el
resultado esperado.

El trabajo en oficina se considera mas productivo porque cuando surgen dudas en la realizacidn de actividades tales
como organizacion del archivo técnico o de gestion y captura de informacién en la base de datos con informacion
gréfica, es mas expedita la comunicacion en grupo. Es trascendental no extraer material de la sede del Area Operativa
porque se genera un riesgo por exposicién y custodia.

Grupo de Bosques mediante radicado 20225000012103:

e Curso de SIG, R, Python.

o Capacitar al personal interno en cursos de altura como coordinadores de area en trepada de
arboles en ecosistemas naturales (normativa aplicable y certificacion en escalada de arboles)

e Cursos de salvaguardas (ambiental, social y de género) de seguridad laboral, primeros auxilios.

Area Operativa N° 1 Medellin, mediante radicado 20227010010353:

-Sistema de Gestion Documental

-Operacion y Mantenimiento de instrumentos Meteoroldgicos
-Curso de hidromensores

-Manejo de base de datos con Excel, Python, R

-Manejo DHIME (modulo Operacion Red, Capturas, Reportes)
-Proceso de sedimentos en campo y laboratorio

-Toma de muestras de calidad de agua

-Verificacion informacién Hidrometeorolégica

-Sistemas de informacion geografica

Area Operativa N° 4 Huila, mediante radicado 2022704000264 1:

» Operacién y mantenimiento a estaciones automaticas
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Sistema Informacion Geografica
Altimetria

Proceso de informacion de ADCP
Plataforma DHIME

YV V VYV

El Plan Institucional de Capacitacion Vigencia 2022, 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 mision, los
objetivos, las politicas, las metas, los planes, programas y los proyectos del [deam y bajo la definicion de
cuatro ejes: 1) Gestion del conocimiento y la innovacion en las entidades publicas, propende por el disefio
de procesos enfocados a la creacion, organizacion, transferencia y aplicacion del conocimiento que
producen los servidores publicos y su rapida actualizacion en diversos ambitos, por medio del aprendizaje
en los lugares de trabajo, teniendo en cuenta la innovacién en cada uno de estos procesos. 2) Creacién del
valor publico, propende por el disefio de procesos de capacitacion aplicados a la creacién 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 informacion y las comunicaciones teniendo el mayor provecho y adecuado uso de las
mismas. 4) La probidad y ética de lo publico propende crear una cultura de integridad basado en valores y enfocado
en el buen servicio de todos los servidores publicos tanto con clientes internos y externos.

El Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2022, tiene los siguientes componentes:

WULTIPLICADORES
INTERNOS

Procesos de
retroalimentacion a partir
de conocimientos y
experiencias propias y
adquiridas en las
capacitaciones, talleres,
becas a nivel nacional e
Internacional

GESTION

Capacitacion
orientada a fortalecer

INDUCCION Y las areas de gestion a
REIINDUCCION cero costo
garantizando el

cumplimiento de
ompromisos y meta

MISIONAL O
TECNICA

Capacitaciones
técnicas o especificas
relacionadas con la
misién de la entidad
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1. Proceso de Induccion y Entrenamiento en el Puesto de Trabajo

El programa de Induccion y Entrenamiento en el Puesto de Trabajo tiene por objeto integrar al funcionario
nuevo a la Entidad, mediante diversas estrategias de inclusién, familiarizarlo con los antecedentes del
Instituto, las politicas del servicio publico, conocimiento del marco estratégico: mision, visidn, objetivos
institucionales, politicas de calidad y objetivos de calidad, iniciandolo en la generacion de sentido de
pertenencia hacia el [deam.

En este sentido se programaran sesiones de trabajo en las que los nuevos funcionarios, conozcan las
herramientas necesarias para la ubicacion dentro de la entidad y la informacién general y transversal sobre
el quehacer del Instituto, ademas de los aspectos especificos concernientes a cada cargo; a su vez el
cronograma de jornadas de capacitacion sera elaborado por el Grupo de Administracion y Desarrollo del
Talento Humano.

Una vez el Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano realiza la primera fase de la
induccién 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 0 un miembro del equipo de trabajo asignado
para apoyarle en los procesos y procedimientos propios de su cargo y de sus funciones.

Entre las tematicas a abordar durante el proceso de Induccion y 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 SISTEMA DE DERECHOS Y DEBERES GESTION,DE LA
DE CALIDAD ESTIMULOS E DE LOS FUNCIONARIOS ATENCION AL
INCENTIVOS PUBLICOS CIUDADANO
e  Creacidon y Naturaleza Estimulos e | e  Situaciones Cuyo  objetivo
Juridica del I[deam Politica del Sistema Incentivos Administrativas principal es
e  Objeto de Gestién Integrado Programa de | e Politica salarial y de | buscar la calidad
e  Funciones Objetivos del Sistema Bienestar Social compensacion del servicio, la
e  Objetivos Misionales de Gestion Integrado Sistema de | o  Empleo publico calidad de las
e  Mision Codigo de Integridad capacitacion e  Sistema de Informaciéon | respuestas
e  Vision Sistema de Gestion Competencias y Gestion del Empleo | emitidas y la
e  Organigramas de Seguridad y Salud Comportamentales Publico - SIGEP oportunidad  de
e  Organos de Direccion y en el Trabajo Entrenamiento en el | Jornada Laboral las mismas en los
Administracion Puesto de Trabajo e  (Cddigo Unico | términos de ley.
e  Comisién y Comités de Evaluacion del Disciplinario.
ldeam Programa de
Induccion y

Entrenamiento en el
puesto de Trabajo.
Descripcion de
responsabilidades
por dependencias.

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

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

Meta: 100% de nuevos servidores vinculados con induccion en el afio.
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Actividad 2. Realizar entrenamiento en el puesto de trabajo a los de servidores nuevos o que acceden a
un nuevo cargo del Ideam.

Se lleva a cabo las acciones respectivas para formalizar la actividad del entrenamiento en el puesto de
trabajo de acuerdo con el formato establecido para tal fin y en continuidad con la induccién virtual, lo que
permita cerrar el ciclo de la induccion de manera oportuna y se encuentra a cargo del jefe inmediato.

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

2. Proceso de Reinduccién

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 por lo menos cada dos afios, o antes,
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 reinduccion a los servidores del [deam de acuerdo a la programacion de la misma.

La reinduccion se desarrolla de manera presencial y/o virtual a través de las estrategias de las tecnologias
de la informacién y la comunicacion y se encuentra a cargo del GADTH.

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

3. Capacitaciones sobre conocimientos especializados

Se subdividen en las siguientes dos lineas:
v Capacitacion en temas misionales
v Capacitacién en temas de apoyo

Consiste en la realizacién de la gestion contractual para el desarrollo de diplomados, cursos, seminarios,
congresos, jornadas de actualizacion, entre otros, que se requieren de manera especifica y para los cuales
no se cuenta con el personal idéneo que garantice la actualizacién de acuerdo con los objetivos de accién
de la entidad.

Actividad 1. Realizar diagndstico 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 a los lineamientos normativos y de enfoque metodoldgicos definidos por
el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela de Administracion Publica — ESAP.

Meta: Formular un (1) Plan institucional de capacitacién para cada vigencia fiscal.
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Actividad 3. Realizar actividades de aprendizaje para la actualizacion de conocimientos en los
funcionarios.

Mediante las diferentes acciones y eventos de aprendizaje concretados, gestionados y desarrollados
contractualmente de acuerdo a las actividades priorizadas.

Actividad 4. Realizar actividades de aprendizaje para el fortalecimiento de las competencias de los
funcionarios.

Se trata del desarrollo de actividades de formacion y capacitacién 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 gestion 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.

Actividad 6. Ampliar la utilizacion de la intranet para la disposicion de las memorias del proceso de
aprendizaje adquiridos en eventos de capacitacion en el exterior.

Mediante el apoyo con el grupo de Comunicaciones, se desarrollaran las acciones afirmativas requeridas
para utilizar de manera mas eficiente los recursos de la intranet, para el manejo de las memorias de los
procesos de aprendizaje que se generen dentro del aprendizaje especializado, con el fin de convertirlo es
un espacio de divulgacion de mayor alcance.

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

- Socializacion del plan de capacitacion por medio de memorandos y reuniones masivas con los
equipos de trabajo.

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

- Afiches o piezas graficas virtualmente, con el fin de generar expectativa y motivacion a los
servidores publicos para la participacion.

- Realizar reuniones por area o direccion para presentar el PNFC 2020-2030.

- La programacion de cada actividad de formacién se dara a conocer previamente a los servidores
publicos y los respectivos jefes inmediatos, mediante memorando interno o correos electrénicos
para formalizar y garantizar su participacion.

La Red Institucional de Capacitacion es el conjunto de entidades publicas que realizan labores
capacitacion en el marco de sus programas y surge con el objeto de apoyar los planes de capacitacion

46



institucional; ante las siguientes entidades se adelantaran las gestiones pertinentes para el apoyo en la
ejecucion del PIC 2022:

Departamento Administrativo de la Funcidn Publica

Escuela Superior de Administracion Publica. -ESAP

Ministerio de Hacienda y Crédito Publico

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

Departamento Nacional de Planeacion - DNP

Instituto de Estudios del Ministerio Publico IEMP (Procuraduria)

Archivo General de la Nacion - AGN

Entidades del sector publico y sector privado

En el caso de la ejecucion de las capacitaciones con facilitadores internos, el Grupo de Administracion y
Desarrollo del Talento Humano sera el enlace de contacto entre las areas que requieran la capacitacion y
el encargo de realizar seguimiento a que las capacitaciones se brinden a cabalidad, y es responsabilidad
del area que realice la capacitacion el envio de evidencias al Grupo de Administracién y Desarrollo del
Talento Humano.

Para las capacitaciones donde se determine la necesidad de contratar facilitadores externos, el area
responsable en coordinacion con el Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento Humano, debera
formular la solicitud de contratacién ante la Oficina Asesora Juridica del Instituto para dar la aprobacion
definitiva al tramite del proceso de seleccion.

Una vez el proceso sea aprobado, corresponde al area que formuld la necesidad de capacitacion
considerar los términos de contratacion correspondientes y adelantar los estudios previos, analisis del
sector, justificacion técnica, procedimientos, y demas tramites de acuerdo con lo establecido en
el Manual de Contratacion de la entidad. En todo caso siempre se realizaran las convocatorias masivas
por los medios de que dispone la Entidad, con el propésito de lograr la mayor cobertura y participacion en
todos 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 dependencias de la
Entidad manifieste necesidades de capacitacién adicionales, éstas se podran llevar a cabo si no
representan erogaciones para la Entidad o si aun se dispone de presupuesto en el Rubro de Capacitacion,
con el propdsito de ofrecer posibilidades de cualificacion del grupo de colaboradores y seran tenidas en
cuenta en el Informe de Ejecucidn del PIC al finalizar la vigencia, pudiendo impactar en los indicadores de
gestion del mismo.
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Esta fase permite mirar, en primera instancia el impacto de la formacién y capacitacién en los funcionarios;
en segundo lugar, posibilita medir los 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 acompaiia el disefio, la ejecucion y los resultados del PIC; esta evaluacidn que se presenta de manera
anonima permite medir los resultados en la organizacion obtenidos como consecuencia de la asistencia
de los funcionarios a los diversos cursos, seminarios, talleres, diplomados o congresos de formacidn; 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 objetivos del Plan Institucional de Capacitacion. Esta herramienta
servira de insumo para la formulacion del Plan de Capacitacién 2023.

NOTA

Cuando las Capacitaciones impliquen erogacion presupuestal el funcionario asignado debera firmar
autorizacion de descuento por némina del valor equivalente al costo de la capacitacion para ser descantado
en el evento de que no asista 0 no supere la capacitacién. Lo anterior conforme a lo establecido en el
concepto 159371 de 2016 Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Proceso de Induccion y Entrenamiento en el Puesto de trabajo

Indicador: nimero de servidores con efectiva ejecucion del proceso de induccion / Numero total de
ingresos de funcionarios nuevos al IDEAM X 100.

Indicador: nimero de servidores con efectiva ejecucion del entrenamiento en el puesto de trabajo /
NUmero total de ingresos de funcionarios nuevos al IDEAM X 100.

Proceso de Reinducciéon

Indicador: numero de servidores con efectiva ejecucion del proceso de Reinduccion / NUmero de
servidores programados para ejecutar proceso de reinduccion X 100.

Indicador de Eficiencia

Presupuesto total ejecutado para el desarrollo del Plan Institucional de capacitacion / Presupuesto total
asignado para el desarrollo del Plan Institucional de capacitacion X 100.

Indicador de Eficacia
NUmero de personal capacitado / NUmero de capacitaciones evaluadas satisfactoriamente X100
Indicador de Efectividad

Indicador de eficiencia + indicador de eficacia / 2
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Indicador de Contratacion

NUmero de procesos ejecutados / Numero de procesos adjudicados

Como resultado de la priorizacion del DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION, e
identificando los requerimientos en que mas coincidian las dependencias participantes anteriormente
mencionadas, se establecieron las siguientes necesidades:

Fortalecimiento de Fortalecimiento de conocimientos Fortalecimiento de conocimientos
habilidades Blandas técnico administrativos
eliderazgo eDHIME e Contratacion Estatal (Supervision
e Trabajo en equipo o Gestidn Calidad de datos y liquidacién de contratos)
e Comunicacién asertiva =~ eExcel (Intermedio y Avanzado) e Auditorias de calidad y de gestion.
e Adaptacién al cambio e ADCP e Técnicas de Atencién al Cliente
eManejo efectivo del e Arcgis e Politicas Vigentes Contables
tiempo ° Topografia e Herramientas de Comunicacion
° Electronica Basica Digital
° Inglés e Sistema automatizado para la
. Mantenimiento de estaciones gestion de correspondencia
automaticas y manejo de las (Orfeo)
mismas. e Lenguaje de sefias
° Aforos  solidos, Aforos © Normatividad vigente contable
liquidos. e Documentos electrdnicos
° Mediciones Hidroldgicas e Actualizacion Ley 1952 de 2019
° Curso recurrente e Liquidacién de nomina
° Transformacion digital ® Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion.
° Taller de redaccion de e Codigo de Integridad
documentos cientificos’. e Conflictos de interés

Proyecciones de costos

7 Esta ultimo fue sugerido en Comité Institucional de Gestion y Desempefio de 17 de enero de 2021.
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Priorizacion para la Inversion del Rubro para PIC 2022

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

Capacitacion y/o actualizacion Abril - Octubre
-Hacer siempre = auditores internos del Ideam en Ias
las cosas bien normas: ISO  9001:2015, ISO

Creacion de Ruta de la  "oyade la 1400122015, 1SO 45001:2018 y en

valor publico Calidad calidad y la @ auditoria interna basada en riesgo -
integridad lineas de defensa y mapa de
aseguramiento
-Equilibrio  de Abril - Octubre
vida
Ruta de Ila -Salario
.. Felicidad y ©mociona . . .
Probidad y ética Ruta del -Innovacién con | Liderazgo, Trabajo en Equipo
Crecimiento pasion
- Cultura de
liderazgo
Gestién de Ruta de la -Qultura de la Abril - Octubre $ 80.000.000
. . calidad y la @ DHIME
Concomimiento | Calidad ) .
integridad
Gestion de | Ruta de la . Abril - Octubre

Concomimiento | Calidad - Saber hacer Gestion de proyectos PMI

Gestlon” de Rutg de I - Saber hacer Curso en Gobierno de datos Abril - Octubre
Concomimiento = Calidad

Gestlon” de Rutg de la Saber hacer Curso en Red Had Abril - Octubre
Concomimiento = Calidad

Gestion de Ruta de Ia o . Abril - Octubre
- ) - Saber hacer Aforos sdlidos y liquidos

Concomimiento = Calidad yiq

Estrategia de Abril - Octubre

. - Ruta de A . -
Probidad y ética - comunicacion y = Lenguaje de sefias
Crecimiento s
educacion

Nota. La priorizacion los anteriores temas, puede ser modificada teniendo en cuenta el desarrollo de los
procesos de contratacion, el valor de las mismas y demas criterios que puedan ser eventualmente
establecidos por el Comité Institucional de Gestion y Desempefio.

Tipo de . .
i . " Competen .. | Numerode | Intensid
Area Eje tematico cia Tema Capgzltacl funcionarios ad Programa Recursos Cronograma
. Gestion del Bienvenida Personal de s
Misiona L Saber- " . planta y Induccién- <
Conocimiento y la Induccion Presencial 8 . " 0 Todo el afio
| | 9 Hacer-Ser pasantes Reinduccion
nvocacion y Curso
nuevos
- Gestion de
Misiona Concomimiento y Saber- DHIME Curso Personal .de Por. Capacitacion 0 Desdg el segundo
| i I Hacer planta activo definir bimestre
a innovacién
De Creacion de Valor Saber- Contratacién Seminario- | Personal de 39 Canacitacion 0 Desde el segundo
Apoyo Publico Hacer Publica Curso planta activo P trimestre
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Tipo de

i . - Competen . . | Numerode | Intensid
Area Eje tematico cia Tema Capg«:tacl funcionarios ad Programa Recursos Cronograma
De Creacion de Valor Saber- Atencion al Curso Personal de Por Capacitacion 0 Desde el primer
Apoyo Publico Hacer Ciudadano planta activo definir P trimestre
De Creacion de Valor Saber- Manejo de Personal de Por o Desde el primer
Apoyo Publico Hacer Estrés Curso planta activo definir Capacitacion 0 trimestre
De Creacion de Valor Saber- Gestion Curso Personal de Por Capacitacion 0 Desde el segundo
Apoyo Publico Hacer Documental planta activo definir P trimestre
Misiona Creacpn Qe Valor Saber- Curso recurrente Curso 116 Por. Capacitacion 0 Segundo semestre
| Publico Hacer definir
Funcionarios
de carrera 26, 27,28 de enero
De Creacion de Valor Saber- Evaluacion de administrativa N y 1y 2de febreroy
o - Taller : 2 hrs Capacitacion 0
Apoyo Publico Hacer Desempefio y libre en el segundo
nombramiento semestre.
y remocion
. 40 hrs
De Creacion de Valor Saber- — Personal de _— Desde segundo
o Bilingtiismo Curso . cada Capacitacion 0 .
Apoyo Publico Hacer planta activo nivel bimestre
De Creacion de Valor Saber- Equidad de Charla o Personal de Por _— Desde segundo
T . . Capacitacion 0 :
Apoyo Publico Hacer Genero curso planta activo definir bimestre
Gestion de
De - Saber- " Personal de Por T Desde segundo
Concomimiento y Innovacion Curso . . Capacitacion 0 :
Apoyo la innovacion Hacer planta activo definir bimestre
De Transformacion Saber- Eticaenel Curso Personal de Por Canacitacion 0 Desde segundo
Apoyo Digital Hacer Contexto Digital planta activo definir P bimestre
De Probidad y ética Hacer-Ser Lenauaie Claro Curso Personal de Por Capacitacion 0 Desde segundo
Apoyo de la Publico qua) planta activo Definir P bimestre
De Transformacion Saber- Bio Data Curso Personal de Por capacitacion 0 Desde segundo
Apoyo Digital Hacer 9 planta activo definir P bimestre
De Probidad y ética Saber- Eticadelo Curso Personal de Por Canacitacion 0 Desde segundo
Apoyo de la Publico Hacer-Ser Publico planta activo Definir P bimestre
De Probidad y ética y Comunicacion Taller o Personal de Por B Desde segundo
Apoyo de la Publico Hacer-Ser Asertiva Curso planta activo Definir Capacitacion 0 bimestre
De Gestion de Saber- Curso Personal de Desde el segundo
Apovo Concomimiento e Hacer MIPG virtual del | planta activo | 3 meses | Capacitacion 0 semestre hasta el
poy Innovacion DAFP nuevo 30 de noviembre
De Gestion de Saber- Cédiao de Curso Personal de Desde el primer
Aovo Concomimiento e Hacer Inte %i dad virtual del | planta activo | 1 meses | Capacitacion 0 semestre hasta el
poy Innovacion 9 DAFP nuevo 30 de noviembre
Procesos de
De Creacion de valor Saber- auditorias de Charlao Personal de Por T Desde segundo
-~ h h . Capacitacion 0 )
Apoyo publico Hacer control interno curso planta activo definir bimestre
efectivo
De Creacion de valor Saber- Construccion de | Charla o Personal de Por I Desde segundo
- L . . Capacitacion 0 ’
Apoyo publico Hacer indicadores curso planta activo definir bimestre
De Creacpn ,de valor Saber-Ser Pqﬂmmamon Charlao Personal gie Porl Capacitacién 0 Desd_e segundo
Apoyo publico ciudadana curso planta activo definir bimestre
De Creacion de valor Economia Charlao Personal de Por T Desde segundo
- Saber . h . Capacitacion 0 ’
Apoyo publico naranja curso planta activo definir bimestre
De Transformacion Saber- Seguridad Charlao Personal de Por Capacitacion 0 Desde segundo
Apoyo Digital Hacer Digital curso planta activo | definir P bimestre
Pago de
De Creacion de valor Saber- convenios Charlao Personal de Por B Desde segundo
o (desde el origen . . Capacitacion 0 .
Apoyo publico Hacer curso planta activo definir bimestre
hasta el final del
proceso)
De Creacion de valor Saber- Charlao Personal de Por T Desde segundo
. PAC . . Capacitacion 0 ’
Apoyo publico Hacer Ccurso planta activo definir bimestre
De Transformacion Saber- " Charlao Personal de Por I Desde segundo
. Interoperabilidad . . Capacitacion 0 ’
Apoyo Digital Hacer curso planta activo definir bimestre
De Transformacion Comunlcaqon Y| Charlao Personal de Por T Desde segundo
hy Saber-Ser lenguaje . . Capacitacion 0 :
Apoyo Digital L curso planta activo definir bimestre
tecnoldgico
De Transformacion Manejo del Charla o Personal de Por B Desde segundo
e Saber-Ser . . . Capacitacion 0 .
Apoyo Digital tiempo Curso planta activo definir bimestre
De . - Estrategia Comunicacién Charla o Personal de Por — Desde segundo
Probidad y ética de : . . Capacitacion 0 .
Apoyo comunicaci asertiva curso planta activo definir bimestre
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Tipo de

i . - Competen . . | Numerode | Intensid
Area Eje tematico cia Tema Capg«:tacl funcionarios ad Programa Recursos Cronograma
ony
educacion
Saber- Ser
- Hacer
De . - Habilidades Resolucion de Charlao Personal de Por _— Desde segundo
A Probidad y ética de : . . Capacitacion 0 .
poyo transformac conflictos curso planta activo definir bimestre
ion del
conflictos
" Hacienda
De Creacion de valor Saber- L Charla o Personal de Por o Desde segundo
Apoyo publico Hacer ’;ﬁglr']czzg Ccurso planta activo definir Capacitacion 0 bimestre
Trato digno con
enfoque de
De Creacion de valor Saber - Ser derechos y Charla o Personal de Por Capacitacion 0 Desde segundo
Apoyo publico diferencial étnico curso planta activo definir P bimestre
alas
comunidades
De Creacion de valor Saber- Supervisién de Charlao Personal de Por Capacitacion 0 Desde segundo
Apoyo publico Hacer contratos curso planta activo definir P bimestre
-Hacer Lo
. Auditoria interna
3|emprellas basada en L
De Creacion de valor | %0538 bien riesgo — lineas D'.reCt'VOS y i . Desde abril hasta
- - Cultura de Curso jefes de 40 horas | Capacitacién | Por definir .
apoyo publico la calidad y de defensa y oficina septiembre
la mapa de
integridad aseguramiento.
Capacitacion y/o
-Hacer actualizacion de
siempre las auditores
iy cosas bien internos del . .
De Creacpn .de valor | Culturade | Ideamen las Curso Coordinadore 40 horas | Capacitacién | Por definir Desde gbnl hasta
apoyo publico la calidad y normas- 1SO S septiembre
la 9001:2015, ISO
integridad | 14001:2015, ISO
45001:2018
-Equilibrio Desde abril hasta
dse Vld.a Coordinadore septiembre
-Salario
: . s, Jefes de
De ) . emomoqal L|dergzgo, Oficina 8 horas o .
Aovo Probidad y ética | -Innovacién Trabajo en Taller Directivds 4 horas Capacitacion | Por definir
POy con pasion Equipo -
Equipos de
- Cultura de >
Iid trabajo
iderazgo
- Cultura de Desde abril hasta
De Gesthn Qe la calidad y DHIME Curso Personal de la Porl Capacitacién | Por definir septiembre
Apoyo | Concomimiento la red definir
integridad
g I Funcionarios Desde abril hasta
De Gesthn Qe - Saber Gestion de Curso de la Oficina | 40 horas | Capacitacién | Por definir | septiembre
Apoyo | Concomimiento hacer proyectos PMI \ 4
de informatica
De Gestion de - Saber Cursoen Funcionarios Desde abril hasta
- Gobierno de Curso de la Oficina | 40 horas | Capacitacion | Por definir | septiembre
A
poyo | Concomimiento hacer datos de informética
s Funcionarios Desde abril hasta
De Gesthn Qe - Saber Curso en Red Curso de la Oficina | 60 horas | Capacitacién | Por definir | septiembre
Apoyo | Concomimiento hacer Had : i
de informatica
De Gestion de - Saber Aforos solidos y Personal de la B . Desde abril hasta
L P Curso 40 horas | Capacitacion | Por definir ;
Apoyo | Concomimiento hacer liquidos red septiembre
Estrategia Servicio al
de . ciudadano, .
ADe Probidad y ética | comunicaci Lengu~aJe de Curso Grupo de 40 horas | Capacitacion | Por definir Desde e}bnl hasta
poyo ony seflas Talento septiembre
educacion Humano

Las fechas de capacitacion pueden estar sujetos a cambio, segun las circunstancias de fuerza mayor que se
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presenten para su ejecucion.
e |a duracién y beneficiarios de cada oferta de capacitacion pueden modificarse en razén a los recursos
técnicos, humanos, tecnolégicos o logisticos con los que se cuente para la ejecucion.
e |a estructura del Plan Institucional de Capacitacion es dinamica y flexible de manera que se ajuste a los
tiempos y necesidades de la Entidad.

El presente Plan Institucional de Capacitacion 2022 Version 01 fue socializado al Comité de
Gestion y Desempeiio Institucional y aprobado mediante Acta No. __ del 28 de enero de 2022.

Nombre

Cargo

Firma

Coordinadora de Administracion y Desarrollo del

{

del Talento Humano

Reviso Dora Lucia Molina Solanilla Talento Humano &Qﬁﬁb

, . I Profesional Universitario Grupo de
Proyecté Mar(a del Pilar Linares Administracion y Desarrollo del Talento Humano M’y
Proyectd Karen Mayerl Jara Vargas Contratista Grupo de Administracién y Desarrollo f"ﬁ/

Radicado Orfeo No: 20212020024583
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Anexo 1. Plan de Capacitacion anual Del Grupo de Administracion y Desarrollo del Talento
Humano

Gestion de - Charla o Personal de B Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer Nomina Taller planta activo 1 hora Capacitacion bimestre
- Personal de
L I planta activo
De Gestion de Saber - Situaciones Charla o L T Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer administrativas Taller -Funcionarios | 1 hora | Capacitacion bimestre
de talento
humano
Funcionamiento
de los comités
De Gestion de Saber - institucionalesy | Charlao Personal de _— Desde segundo
L . . 1 hora Capacitacion :
Apoyo | Concomimiento Hacer de los semilleros Taller planta activo bimestre
de innovacién
del Ideam
De Gestion de Saber - S_lgep (Hoja de Charlao Personal de N .
- vida y bienes y . 1hora | Capacitacion Febrero y abril
Apoyo | Concomimiento Hacer rentas) Taller planta activo
Politica de
De Gestion de Saber - Igtelg.ndag y Charlao Flcjinaolnanos 1h Capacitacié Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer olftica de Taller ¢ talento ora apacitacion bimestre
Talento humano
Humano
De Gestion de Saber - Comisiones al Charlao Personal de " Desde segundo
L : . 1 hora Capacitacion :
Apoyo | Concomimiento Hacer exterior Taller planta activo bimestre
De Gestpn _de Saber - Encargos y Charlao Personal _de Ihora | Capacitacién Desd_e segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer recursos Taller planta activo bimestre
De Gestion de Saber - Ser Trabajo en Charlao Personal de Thora | Capacitacion Desde segundo
Apoyo | Concomimiento equipo Taller planta activo P bimestre
De Gestion de Saber - Manejo del Charlao Personal de L Desde segundo
- . . 1hora | Capacitacion :
Apoyo | Concomimiento Hacer estrés Taller planta activo bimestre
De Gestion de Saber - Manejo del Charlao Personal de T Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer tiempo Taller planta activo thora | Capacitacion bimestre
De Gestion de Equidad de Charlao Personal de " Desde segundo
L Saber - Ser . h 1hora | Capacitacion )
Apoyo | Concomimiento género Taller planta activo bimestre
- G Funcionarios
De Gestpn 'de Saber - Sensibilizacion Charlao de talento Ihora | Capacitacién Desd'e segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer SST Taller humano bimestre
s Sensibilizacion Funcionarios
De Gesthn qe Saber - en calidad Charla o de talento 1hora | Capacitacion Desd_e segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer - . Taller bimestre
(préactica) humano
Formulacién de Funcionarios
De Gestion de Saber - hallazgos y Charlao B Desde segundo
L de talento 1hora | Capacitacion ’
Apoyo | Concomimiento Hacer planes de Taller h bimestre
. . umano
mejoramiento
s Funcionarios
De Gesthn qe Saber - PQRS Charla o de talento 1hora | Capacitacion Desd_e segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer Taller h bimestre
umano
De Gestion de Saber - Formulacién de Charlao Funcionarios N Desde segundo
. - de talento 1hora | Capacitacion .
Apoyo | Concomimiento Hacer indicadores Taller humano bimestre
De Gestion de Saber - Control Charlao Flér;ctlglr::]rtlgs Thora | Capacitacion Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer presupuestal Taller humano P bimestre
o " Funcionarios
De Gestion de Saber - Contratacion Charlao I Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer estatal Taller dhe talento Thora | Capacitacién bimestre
umano
De Gestion de Saber - Radicacion de Charla o Flér;ctlglr;er\]rtlgs Thora | Capacitacion Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer facturas Taller humano P bimestre
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Funcionarios

De Gestion de Saber - Excel Charla o de talento Thora | Capacitacion Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer Taller h P bimestre
umano
De Gestion de Saber - Charla o Funcionarios B Desde segundo
- Orfeo de talento 1hora | Capacitacion ’
Apoyo | Concomimiento Hacer Taller h bimestre
umano
De Gestion de Saber - Auditoria en Charlao Funcionarios B Desde segundo
L de talento 1hora | Capacitacion ’
Apoyo | Concomimiento Hacer normas ISO Taller humano bimestre
Auditoria en L
De Gestion de Saber - auditoria Charla o Funcionarios B Desde segundo
L de talento 1hora | Capacitacion ’
Apoyo | Concomimiento Hacer basada en Taller humano bimestre
riesgos
De Gestion de Saber - Mapa de Charla o Funcionarios N Desde segundo
L : de talento 1hora | Capacitacion ’
Apoyo | Concomimiento Hacer riesgos Taller h bimestre
umano
De Gestion de Saber - . . Charlag | Funcionarios T Desde segundo
L Sigep Heinshon de talento 1hora | Capacitacion ’
Apoyo | Concomimiento Hacer Taller humano bimestre
De Gestion de Saber - Archivo Charla o Personal de T Desde segundo
Apoyo | Concomimiento Hacer (radicacion) Taller planta activo 1hora | Capacitacion bimestre
Entrenamiento
De Gestion de Saber - en el puesto de Charlao Personal de Thora | Capacitacion Dos veces al afio
Apoyo | Concomimiento Hacer trabajo a los Taller planta activo P
jefes
De Gestion de Saber - . Personal de N Primer semestre
L Globoflexia Taller . 2horas | Capacitacion N
Apoyo | Concomimiento Hacer planta activo del afio
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