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1. Introduccion

Con la expedicion del Decreto 1083 de 2015, las entidades publicas deben planear, ejecutar y hacer
seguimiento de un Plan Institucional de Formacién y Capacitacion, con el propdsito de “Enaltecer al
servidor publico y su valor”, reconociendo al talento Humano como el activo mas importante con el
gue cuenta la Agencia y, por otro tanto, como el gran factor critico de éxito que facilita la gestion y el
logro de sus objetivos y resultados.

Teniendo en cuenta que la gestion y proyeccién del Talento Humano es el factor estratégico que
aporta el desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en la Entidad, asi como a los objetivos
institucionales, considerando tanto las necesidades propias de la Agencia Nacional de Hidrocarburos
- ANH, como el actuar responsablemente en el entorno laboral, legal y cultural.

En ese sentido y para alcanzar dicho objetivo durante la vigencia 2026, la ANH necesita fortalecer
los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de sus servidores publicos por medio
del componente de formacién (Plan Institucional de Capacitacion — PIC).

Por lo anterior, el PIC 2026 ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan Nacional de For-
macion y Capacitacion — PNFC 2020-2030, identificando las necesidades propias de cada depen-
dencia a través de encuestas dirigidas al lider de cada dependencia, y reconocer las necesidades
individuales tomando como referencia los ejes tematicos (Gestion del Conocimiento y la Innovacion;
Derechos humanos, mujer y diversidad; Transformacion digital y cibercultura; Probidad y Etica en lo
Publico) a través de la encuesta dirigida a todos los servidores via Teams en la vigencia anterior y
con la encuesta de actualizacion remitida en diciembre de 2025 a los lideres de cada dependencia.

Con la informacién antes recolectada se llevo a cabo la consolidacion de la informacién alineandola
con la mision de la Agencia y las prioridades institucionales para la presente vigencia procurando un
proceso de formacion constante para llegar a consolidar la cultura organizacional deseada y de esta
manera impactar de manera positiva en los resultados.
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2. Objetivos
2.1 Objetivo General

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

2.2 Objetivos Especificos

» Alinear las actividades del PIC 2026 con las necesidades estratégicas de la ANH, utilizando
la retroalimentacion de las evaluaciones del desempefio, los resultados del PIC 2025, las en-
cuestas de diagnéstico y brechas detectadas para mejorar el desempefio de las funciones y
las capacidades de los empleados en su lugar de trabajo.

> ldentificar y abordar las deficiencias y brechas institucionales, utilizando los resultados de en-
cuestas y evaluaciones de otros organismos como el MIPG y SERI para mejorar la gestién y
cerrar las brechas institucionales, buscando satisfacer las demandas reales de desarrollo del
personal vinculado.

» Orientar las acciones del PIC hacia el reconocimiento y fortalecimiento de los valores y pro-
cedimientos administrativos de la entidad, facilitando la colaboracion y la comunicacion efec-
tiva entre dependencias y equipos de trabajo a través de programas de formacion en habili-
dades interpersonales, aumentando la sinergia y el logro de objetivos compartidos.
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3. Propdsito

El propésito del PIC 2026 es la mejora constante del desempefio laboral de los servidores de Agencia
teniendo en cuenta los ejes tematicos definidos en el PNFC 2020-2030, atendiendo los retos y desa-
fios que demanda la industria y la situacién socioecondmica del pais (dinAmica social), bajo criterios
de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacién, con la premisa de: “si tenemos servidores
publicos que mejoran su desempefio continuamente, la Entidad prestara un mejor servicio y esto
incidira en aumentar la confianza del ciudadano en el Estado”.
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4. Alcance

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

La metodologia utilizada para su disefio permite estructurar de manera participativa, programas arti-
culados tendientes a tratar problemas que debe resolver el empleado publico en su desempefio la-
boral diario, superando asi la realizacion de eventos aislados muy tedricos, que no responden a las
necesidades laborales, ni las expectativas o necesidades de nuestros clientes.

El Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2026 se encuentra asociado al objetivo estratégico de
“Afianzar la gestién y desempefio organizacional eficiente y equitativo, generando mayor confianza
ciudadana, transformacion e innovacion institucional”, orientando esfuerzos a actividades que nos per-
mitan contar con el personal competente y “mejorar el bienestar laboral y el clima organizacional en-
caminados a contar con una entidad innovadora, flexible y con capacidad de adaptarse al cambio y a
las condiciones del entorno. Este Plan se concibié con el propdésito de continuar con el proceso de
fortalecimiento de las competencias de los servidores publicos de la ANH, en aras de asegurar el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, asi como de construir una cultura organizacional
propia.
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5. Lineamientos conceptuales y metodolédgicos

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacién y capacitacion de los servido-
res publicos de la ANH son las siguientes:

* Aprendizaje Organizacional: Entendido como el conjunto de procesos que las Entidades de-
ben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior se pueda construir y trans-
ferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la formula-
cion de politicas publicas y la generacién de bienes y servicios.

* Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no for-
mal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacién, dirigi-
dos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimien-
tos, 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 pres-
tacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

* Planes de Capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben respon-
der 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 la-
borales (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).

* Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: Consiste en identifi-
car las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les
permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza,
2006).

e Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de em-
pleo publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades
de capacitacion, entrenamiento y formacién (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion Fun-
cion Publica 2017).

* Educacioén: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos aprobados, en
una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y con-
duce a grados y titulos, hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen
por las normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley 1567 de 1998. Art. 7).

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

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparaciéon en el ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a
tender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desem-
pefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables
de manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior
a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de
personas, entidades, medios de comunicacion masiva, medios impresos, tradiciones, costum-
bres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el entrena-
miento es una modalidad de capacitacién que busca impartir la preparacion en el ejercicio de
las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el
corto Plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el
desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes obser-
vables de manera inmediata.

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

Modelos de Evaluacidon: Con base en los sistemas de informacion vigentes, se deben in-
cluir indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capaci-
taciones y el entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos independientemente
de su tipo de vinculacién con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la ca-
pacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la entidad para ga-
rantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y
presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a
los empleados con derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de 2017).
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6. Marco Normativo

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

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

Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen como Dere-
chos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones.

Ley 909 de septiembre 23/2004, Por medio del cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

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

Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Publica, articulos 2.2.4.6y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005) por el cual se establecen
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarqui-
cos de las Entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

Ley 1960 de 2019, Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones.

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

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

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

De acuerdo con la normatividad antes referenciada y las directrices del Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2020-2030, el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica — DAFP sefal6 las
tematicas priorizadas consolidadas en ejes, permitiendo parametrizar conceptos en la gestion publica
a nivel nacional y territorial.

Por tal motivo la ANH atendiendo a este direccionamiento el PIC ANH -2026 orientara sus esfuerzos
al desarrollo de actividades de formacion orientadas por las tematicas priorizadas.

Figura 2 Ciclo de formacion orientado por las tematicas priorizadas
Territorio, Vida y
Ambiente

k
(o ( PNRC )

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

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

Paz Total, Memoria y
Derechos Humanos

Mujer, Inclusion y
diversidad

Para mayor comprension se realiza la descripcion de cada uno de los ejes tematicos, con las suge-
rencias de algunos temas que deben ser abordados.

Eje 1. Paz Total, Memoriay Derechos Humanos

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



Tematicas Sugeridas

@ Historia social, politica y econdmica
del conflicto armado

©Lla paz esencia del Gobierno

© Construccidn de paz

e Acuerdo final 2016 y marco
normativo para la paz

o Gobernabilidad para la paz

© Desarme, desmovilizacidn
y reimtegracion

2 Proteccidn y cuidado de las vidas

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

& Construccidn de indicadores

© Evaluacién de politicas pablicas

° Esquemas asociativos territoriales

o Andlisis de impacto normativo sobre
paz

o Trdmites de paz

e Didlogo y la cooperacidn
intergeneracionales

© Desigualdad y la exclusion social

oSentido y funcidn del servidor en el
gobiemo del cambio

e Participacién cudadana en e disefio
e implementacidn de politicas
publicas

o Marco de politicas de transparencia y
gobernanza publica

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

© Rendiodn de cuentas de los acuerdoes de paz

o Acceso a la justcia

o Reconciliacion y la resolucidn pacifica de
conflictos

° Promocdidn y proteccidn de los derechos
humanos

© Lenguaje concordante y no discriminacidn

© Reparacion

© Cultura de la paz

2 Participaciéon cludadana

© Didlogo ciudadano

© Seguridad humana

O Acceso a serwcios basicos como la
salud, la educacion y la vivienda, que son
fundamentales para una wida digna y para
reducir las desigualdades

o Transversalizacion del enfoque de paz,
memoria y proteccion de {as vidas las
politicas publicas

© Resolucidn/mitigacion de conflictos

© Comunicacion interpersonal

o Construccién de redes

AGENCIA NACIONAL DE HIDROCARBUROS

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

Eje 2. Territorio, Viday Ambiente

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



Figura 4 Tematicas sugeridas PIC - Eje 2

Tematicas Sugeridas

desde lo local.
sacio-territorial,
socioambientales,

la cludadania.

productividad,

publicas

o Arte y Creatividad.

enfoque territorial.

estion territorial,

sistémico.

(Fuente PNFC, 2023-2030 )| & Creacion en equite:

Fuente: Direccion de Empleo Publico, Funcion Publica y ESAP,

Eje. 3 Mujeres, Inclusion y Diversidad

o Espacio, lugar y terntorio,

©imaginarios y territorio.

OCagacidades y potencialidades
lacionales y terntoriales.

e Desarrollo enddgeno y desarrollo

o Politicas publicas en la gestiéon
o Energias limpias y conflictos

o Cambio Climdtico y desafios desde

2incrementos sustanciales en la

oMinimizacién de costos,
oMejoramiento de la comunicacion,
o Ruptura de fronteras geogrdficas.
o Capacidad de gestion de
conflictividades territonales.

o Lenguaje claro y comprensible,

o Servicio al cudadano.

o Priorizacién de la inversidn social.

% Participacidn ciudadana en el diserio
e implementacién de politicas

o Comunicacion y lenguajes comunes.

©Promocién de la convivencia, La
©Paz y los Derechos Humanos con

o Comunidades de interés en la

©Goce del espacio y tiempo.
o Pensamiento holistico/fcomplejo/

&
Energia
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o Cartografia participativa y cartografia social
en la gestién y planificacion del territorio.

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

o Formulacion de planes y proyectos desde el
mapeo participativo.

o Sistemas de Informacién Geogrifica en la

estion territorial,

o Reconocimiento de los impactos del

conflicto armado en los Terntorios

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

o Territorialidades en clave con |a paz,

o Cambio climdtico

o Faltan temdticas de medio ambiente.

o Orientacién al servicio,

o Flexibilidad y adaptacidn al cambio.

9 Gestidén por resultados.

o Formas de interaccion.

o Comunicacidn asertiva y no violenta,

% Diseno centrado en el usuario

2 Adaptabilidad al cambio.

9 Capacidad de gestion de conflictividades
territoriales,

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

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

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

PNFC, 2023-2030

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

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

la corresponsabilidad de las labores del cuidado



Figura 5 Tematicas sugeridas PIC — Eje 3

Tematicas Sugeridas

© Marcos normativos e institucionales
que han materializado 1a exigencia
y garantia de los derechos de
13s mujeres, las personas con
discapacidad y los pueblos
lusticia de género, étnica y racial,

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

©Violencias basadas en género

o Decolonialidad y epistemologlas,

% Acciones afirmativas que
contribuyan a escenarios incluyentes

o Planificacién de proyectos con
parspectiva de género

o Administracion pablica inclusiva y
desde el amor eficaz

o Andlisis con datos desagregados

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

o Comunicacion asertiva

o Pensamiento critico y estratégico
o Respeto por la diversidad

o Condiencia de las desigualdades
o Empatia

o Creatividad

o Apertura a los cambios

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

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

2 Cuidado y equidad en el marco de los
derechos,

2 Liderazgo femenino,

o Generar estadisticas con enfoque de género

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

o Protocolos de prevencién, atencién y
yroteccidn de violencias y discriminaciones

(- huld de empleabllidad para las personas
con discapacidad

o Merito e inclusidn y diversidad

o Didlogo social

© Resolucidn de conflictos

o Resiliencia

© Tolerancia cero a la violencia de género

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

( Fuente PNFC, 2023-2030 )

Eje 4. Transformacion digital y Cibercultura

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

En este sentido, la industria 4.0 se despliega en un conjunto de tecnologias, conocimientos, practicas
y saberes que promueven una forma de producir bienes y servicios con mayor confiabilidad y calidad
en la que la tecnologia, y las aplicaciones tecnoldgicas propician un canal dinamico para generar
interacciones entre el Estado y la ciudadania. Las “tecnologias disruptivas” se han convertido en el
soporte del protagonismo tecnoldgico, sin desvirtuar el factor humano en procesos productivos. La
robotica y la inteligencia artificial estan presentes en la sustitucion de algunos cargos y en la aparicion
de nuevos empleos, gracias a la diferenciacién que se presenta entre los procesos de produccion,
distribucion, consumo y atencién al ciudadano y a los clientes, pone de manifiesto la necesidad de la
digitalizacion en todos los procesos en el sector privado y en el sector publico, lo anterior, crea ca-
racteristicas y atributos modernos en la gestion del sector pablico en todas las entidades de gobierno.
11
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Figura 6 Tematicas sugeridas PIC ~ Eje 4

Tematicas Sugeridas

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

o Apropiacion y uso de la tecnologia o Gobiemo Digital

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

o Tecnologia y sociedad © Nueva normalidad

© Big Data. © Normatividad vigente en el contexto del

S Desarrolio de competencias digitales servidor publico 4,0

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

o Trabajo en equipo

(Fuente PNFC. 2023-2030 )
Fuente: Direccion de Empleo Pablico, Funcién Pablica y ESAP, PNFC, 2023-2030

Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo publico

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

Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo
publico. La capacitacion en ética y probidad es especialmente importante en el contexto actual, en el
gue la corrupcion V el mal uso de los recursos publicos San una preocupacién creciente en muchos
los servidores publicos deben Ser conscientes de las implicaciones éticas de sus acciones y decisio-
nes, y estar preparados para enfrentar situaciones en las que se pueda presentar un conflicto de
interés o una tentacién de actuar de manera indebida. En este sentido, vale la pena mencionar que,
una identidad es todo aquello que hace lo que una cosa o algo sea.

En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que, son todas las entidades publicas moti-
vacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector publico para que Colombia
y su sociedad sean cada dia mejores. Ahora bien, “La identidad es fundamentalmente una cualidad
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subjetiva o de caracter individual, arraigada en el entendimiento del actor sobre si mismo y, en gran
medida, sobre la sociedad en la que vive. Lo que implica que, si cada uno de las y los servidores
publicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar cotidiano esta caracteristica, que de hecho
hace parte de su perfil profesional y de su actitud hacia el trabajo, incidira positivamente en que la
dependencia y la entidad preste un mejor servicio al ciudadano y, si esto sucede, se reflejara en la
confianza del ciudadano en el Estado.

Tematicas Sugeridas

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

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

narrativaftestimonso, mutimedia,
historna oral, etc

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

o Ver las injusticias que enfrentan que llamen 1a atencion en tormo a las

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

mphca en la ibertad para todos (as)

o Conocimiento critico de los medios © Modelos de gestuon y presupuesto
o Analizar las raices e impactos onentado a resultados
actuales de las fuerzas de o Gobserno abierto g
denomnacion o Programas de Transparencia y Etica Publica
o indagar la identidad y las formas (PTET) y Sistemas de Gestidon Antisoborno
desiguales de ciudadania en entidades pablicas (Ley 2195 de 2022)
o PrinCipios de la Funcidn Publica integridad
¢ Politica de Integridad (Cédigo de o Objetividad
integridad - Confilictos de Interés) o Transparencia
o Participacién cdudadana y rendicién o Honradez
de cuentas S imparcialidad

o Planeacidn con Enfogue diferencal y © Legalidad
responsabilidad ambienta

[ Fuente PNFC, 2023-2030 )

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

Eje 6. Habilidades y Competencias

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que permitan
complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta materia de y articular los com-
ponentes clave como la construccion de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o
catalogo de competencias para lograr en la gestion estratégica del talento humano un diferencial
valioso que incremente el valor publico desde el rol del servidor publico. Las condiciones de cali-
dad y oportunidad del quehacer publico dependen, en gran medida, de la planeacién, desarrollo
y fortalecimiento de los aspectos asociados al ciclo de vida de los servidores publicos (ingreso,
desarrollo y retiro), por lo tanto, desde este punto de vista, la gestion del talento humano debe ser
innovadora y creativa, de tal manera que llegue a ser aliada estratégica en el cumplimiento de la
misionalidad de las entidades.
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“Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempefar,
en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en
el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demos-
trar el empleado publico”. A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias
laborales, que permitan complementar los avances que poseemos en la actualidad en esta ma-
teria de y articular los componentes clave como la construccién de empleos tipo, de cuadros
funcionales y el diccionario o catdlogo de competencias para lograr en la gestion estratégica del
talento humano.

Figura 8 Tematicas sugeridas PIC - Eje 6

Tematicas Sugeridas

@ Pensamiento analitico o Creatividad e innovacion

¢ Pensamiento critico o Gestién documental

© Comunicacion digital & Control interno Definiciones de las

o Liderazgo en entormos digitales competencias de nivel jerdrquico
cormrespondentes

O Herramientas para la obtencdn de © Gestion de procedimientos
resultados o Gestuon del Talento Humano por
e Comunicacion efectiva y asertiva Competencias
e Liderazgo efectivo o Guia referencial Ibercamericana de
© Gestion del desarrolio de las competencias
rSONas 2 Plan Nadional de competencias laborales en
o Resolucion de conflictos ol sector publico

o Catdlogo de competencias funcionales

2 Aprendizaje continuo o Trabajo en equipo

e Ornentacion a resuitados © Adaptacion al cambio
e Onentacion 3l usuario y a los o Resibencia, Tolerancia
ciudadanos 2 Inteligencia emocional
o Compromiso con la organizacion & Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo,
resolucon de problemas vy (.onf,hctos

[ Fuente PNFC. 2023-2030 )

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

Para identificar las necesidades a suplir a través del PIC 2026, se tuvieron en cuenta las siguientes
fuentes de informacion:

1. Prioridades Institucionales establecidas de acuerdo con las directrices del Gobierno Nacional y
del sector, del Plan Nacional de Desarrollo Administrativo y el Plan de Accion ANH 2026

2. Necesidades de capacitacién individuales identificadas a través de la encuesta remitida a todos
los servidores de planta (a través de correo electronico para diligenciar la encuesta de Forms)
en el mes de diciembre 2024, debido a que durante la vigencia 2025 se termind la ejecucién de
la prérroga realizada contrato firmado con la Universidad Distrital Francisco José de Caldas y los
demas esfuerzos fueron orientados a la realizacion de conferencias y jornadas de reinduccion
de todos los servidores de la entidad, debido a la necesidad de socializar entre toda la poblacion
las funciones delegadas a la ANH y su alcance, recientemente asumidas.

3. Necesidades identificadas para cada una de las dependencias de la ANH, remitida a los jefes de
dependencia a través de correo electrénico en diciembre de 2025, con el fin de conocer si a nivel
institucional habian surgido nuevas necesidades.

4. Otras necesidades: detectadas en el proceso de evaluacion del desempenfio laboral (a través del
establecimiento de los planes de mejora individual), o topicos de caracter general surgidas de
las auditorias realizadas por los entes de control o por la modificacion de alguna disposicion
legal.

En el mes de diciembre de 2024 y enero de 2025 fue aplicada la encuesta para Deteccion de Ne-
cesidades atendiendo los lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion - PNFC
2020-2030 y los lineamientos del Plan de Desarrollo 2023-2026 la cual fue aplicada por medio elec-
tronico remitiendo el enlace para su diligenciamiento a través de FORMS a todos los servidores
publicos de la Agencia.

Durante la vigencia 2025 se llev6 a cabo el andlisis de la informacién y priorizacion de los temas,
asi como el estudio de mercado, para determinar la institucién educativa que mejor desarrollaria los
temas y presentaria un valor agregado para la ANH y sus servidores.

En el mes de diciembre de 2025 se remitié la encuesta a los lideres de cada dependencia, con el
fin de conocer las teméticas que a nivel institucional se requiere reforzar en cada dependencia.

Esta informacion adicionalmente se enriquecié con las conclusiones arrojadas de la medicién del
Clima laboral adelantada en el mes de octubre de 2025, en lo relacionado con la necesidad de
reforzar entre los servidores las habilidades blandas requeridas para el cumplimiento de las metas
institucionales y orientadas a conseguir el servidor publico idoneo que todos los ciudadanos desea-
mos.

Es importante indicar que en el desarrollo y estructuraciéon del presente PIC 2026 se dara prioridad
en primer lugar, a las tematicas que obtuvieron mayor votacion en cada uno de los ejes de acuerdo
con el PNFC 2020-2030. En segundo lugar, a las que por su cobertura generen mayor impacto en
la organizacion, con el fin de optimizar los recursos disponibles.

8.1 Prioridades Institucionales y Gubernamentales
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Atendiendo las necesidades especificas de la Agencia Nacional de Hidrocarburos y a las directrices
gubernamentales promulgadas recientemente, se considera necesario incluir en el Plan Institucional
de Capacitacién — PIC ANH 2026 las siguientes tematicas:

a. Fortalecer el conocimiento del entorno de los servidores, ampliando su informacion en temas
como legislacion, procesos y procedimientos administrativos, sistemas de gestion de calidad,
con el fin de facilitar y agilizar los tramites internos y externos de la entidad.

b. Formacioén de los servidores en servicio al ciudadano, con el apoyo del Departamento Nacio-
nal de Planeacion y la Escuela de Administracion Publica, procurando interiorizar e involucrar
en el quehacer diario la razén de ser del servidor publico, garantizando una comunicacion
mas fluida entre la ANH, los usuarios y grupos de interés.

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

d. Continuar con la ejecucion de actividades que fortalezcan el desarrollo y afianzamiento de
habilidades de comunicacion efectiva, liderazgo, trabajo en equipo, motivacion, tolerancia,
iniciativa, inclusion y no discriminacién, negociacién y manejo de conflictos, dialogo y desa-
rrollo de estrategias que mejoren el relacionamiento trabajado durante las vigencias 2024 y
2025 bajo la estrategia de Transformando la Energia Organizacional, con el fin de consolidar
una cultura organizacional propia.

e. Ejecucién de actividades que fortalezcan el sentido de pertenencia y el compromiso institu-
cional y la resiliencia, que posibiliten la disminucién de la resistencia al cambio, ante la posible
renovacion institucional, para que este ejercicio permita la consolidacién y proyeccion de una
entidad que responda a las demandas del entorno, generando bienestar y calidad de vida
laboral a los servidores publicos de la entidad.

8.2 Resultados arrojados por la encuesta aplicada a todos los servidores

Resultados de la encuesta aplicada entre diciembre de 2024 y enero de 2025, a través de la cual
se detectaron las necesidades de capacitacion individuales en el marco de Plan Nacional de For-
macion y Capacitacion 2020-2030 establecido por el DAFP, la encuesta se remitio a través de
comunicaciones internas a todo el personal de planta (129 servidores) alcanzando una cobertura
de 37.2 % con 48 encuestas diligenciadas.

Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos:

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

v Historia social, politica y econémica del conflicto armado
Saber - Saber: v Justicia Transicional
v" Gobernabilidad para la paz
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Saber - Hacer:

Modelos de seguimiento a la inversién publica y medicion del desemp

Dialogo y cooperacién intergeneracionales
Sentido y funcién del servidor publico en el gobierno del cambio

Saber - Ser:

ANENE N ANENEN

Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica
Resolucion y/o mitigacion de conflictos
Participacién ciudadana en el disefio e implementacion

Eje 2. Territorio, Viday Ambiente:

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

Saber - Saber:

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

Saber - Hacer:

Mejoramiento de la comunicacién
Lenguaje claro, comprensible e inclusivo

Saber - Ser:

SNENENIENEN NN

Priorizacion de la inversion social

Goce del espacio y el tiempo, creacién en equipo

Comunicacién y Lenguajes Comunes, Comunicacion asertiva y no
violenta

Eje 3. Mujeres, Inclusion y Diversidad:

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

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

Eje 4. Transformacién Digital y Cibercultura:
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Es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de
trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de los
procesos y a la implementacion dinamica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion
de manera articulada con y por el ser humano.

v Desarrollo de competencias digitales
Saber - Saber: v" Normatividad vigente en el contexto del servidor publico 4.0

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

v' Comunicacion y lenguaje tecnoldgico
Saber - Ser: v' Cibercultura y adaptacion al cambio

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

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

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

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

Saber - Saber: justicia y diligencia)

v'Andlisis de raices e impactos actuales de las fuerzas de domina-
cién

Saber - Hacer: Impactos Psicolégicos y emocionales de la violencia

Principios de la funcion puablica
Modelos de gestion y presupuesto orientados a resultados
Planeacion con enfoque diferencial y responsabilidad ambiental

ANNEA NN

Saber - Ser:

Eje 6. Habilidades y Competencias:

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

Comunicacion digital
Gestion Documental

Saber - Saber: Creatividad e Innovacioén

Herramientas para la obtencién de resultados
Gestion del desarrollo de personas
Gestion del Talento Humano por competencias

AN NI N N NN

Saber - Hacer:
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v/ Comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, resolucién de proble-
mas y conflictos
Saber - Ser: v" Resiliencia y tolerancia

8.3 Temas especificos detectados en la encuesta aplicada a los lideres de cada dependencia

En diciembre de 2024 se aplic6 una encuesta especifica a todos los lideres de dependencia (Vice-
presidentes, Jefes de Oficina y Lideres de grupos internos de trabajo), y en diciembre de 2025 se
volvié a remitir la encuesta, con el fin de establecer los tépicos trasversales que se deben abordar
para mejorar la gestion de la dependencia que lideran que redundara en mejores resultados para la
entidad y lograr fortalecer el flujo de informacion entre las dependencias.

De los 18 servidores a los que se les envio la encuesta, en 2024 se obtuvieron 9 encuestas diligen-
ciadas y en 2025 se obtuvo 8. Con esta informacion se llevé a cabo un consolidado, que se tonara
como hoja de ruta. Sin embargo, es de anotar que la VORYP (2) y la VAF (3) diligenciaron una
encuesta que incluye todos los grupos de cada Vicepresidencia, por lo cual en términos reales alcan-
zamos un 66% con un cubrimiento de 12 dependencias o areas de trabajo.

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

Los resultados consolidados de la encuesta aplicada a los jefes de cada dependencia (2024 y 2025)
los siguientes resultados:

Basado en la interrelacidn de su drea con Teniendo en cuenta la misidn, objetivos Desea sefialar algiin tema adicional, que
las otras dependencias o entidades, estratégicos y progecciones de la ANH para el permita fortalecer el desarrollo de habilidades|

Grupo Interno iDe acuerdo con las funciones asignadas ala

LU =pen dercia MR shaiE R (e 60 R Emes Geeta ki (Eziste algiin tema que sus 2026, ;Hay algin tema en el que deban y competencias del talento Humano de la
GIT entrenarse el personal a su cargo? o . - " a
n ﬂ n colaboradores requieran? n capacitarse todos los servidores de la enlld’ ANH? cuéntenos por favor.
-G de
W, Constratos de Sequridad

Enlas aplicaciones que mansjala agencia

Hidrocarburos  Comunidadesy Recibir capacitaciones de actualizacion de Conacer que actividad realiza cada dreaen
Medio Ambierte procesos de cada drea cuanda asiserequiera Transicion Energética territorio referente a los contratos de Hidrocarburas
GiTde
V. Constratos de Seguimientoa  Inteligencia artificial, comunicacin efectiva y nuevas
Hidrocarburos  Cantratosen energias. Sencibilizacion de trabajo en equipoy Adaptacion al cambioy capacitaciones en los nuevas
Praduscidn eficiencia operacional funciones de |2 entidad.
V. Constratos de G_IT_de entemas de comunicasidn asentiva, trabajo en equips, S . . .
Hidrocarburas Sequimisnita 3 g | ——————r comuricacidn aseniva yirabajo en equipo manejo del cambio.
Contratos en
. Promecidny Uicepreside}wcwa \n.nouaqo'n: Normaz Intelnacwon.?bs de In!ormacién Geoc.:ienciaas.y anélis?s técnico del subsu’e.\o‘ Transicio’lj energéticay nueva agenda del sector, GJob?Erno COIDO[EIi\:’D., transparencia y Btica
2 Asignacién d de Plochwon y  Financiera [|\’|||FHFH5]‘ Planeasidn estrat{eg\ca v Gestion plblica, gebiemna corporative y ética;  Regulacidn del sector de h}dmcarbwos ymarca publics, Usa eslral?glco detecnclogias
dress Asignacidnde  estructuracion de procesos de asignacidn; Transicidn  Usointegrado de plataformas ysistemasde contractual; Transformacidn digital y gestidn de la emergentes; Gestion del cambio y liderazgo
Breas energética y sostenibilidad. informacion. informacion innovador
VO GIT de Feal Ejecucién y sequimiento a los Contratos Adaptacidn de laslabores dela entidad ylos equipas  Conacimiento del mercada del gas en Colombia,
3 F!. Reracianes, 2 IEINEE Normativa espeaifica parala determinasiin de laz misionales adelantado par laWCHyY alas nuevas tecnologiay en particular elusa de lal4  especialmente en el mercado primario y
iy yDere’chos asignaciones directas paralos municipios conpuertos  competencias de la dreas dela AllHen en el marco de las |abares operativas o recunentes de competencias e informacidn dispanible en el gestar
Patticipaciones - Econdmicos maritims o fuviales por donde se exportan otransportan  relacion con los convenios misionalesylos |z AKH del mercado.
hidrocarburos o sus derivados, contratos de asociacion.

Seriaimportante que las diferentes dreas de la
[Mejoramienta de los sistemas deinformacién  entidad y servidares puedan i adentiéndoze en los
utiizadas para los procesos de liquidacidnde  pracesos de cambios que desde el sectar se tienen
regalfas y Derechos Econdmicos y de previstos en el marco de la politica de transicidn

1 Mecanismos y metodalogias paralavaloracidn de
crudoz en el merzado interna colombiano (casos
practicas con sjemplas especifizos y orientadas alas

Y Opersciones, GIT Regal
peraciones, 292N calidades de los cnudos ylos campos en el pais]

Regalias y Derechos
Paticipaciones Econdmicas

Distribucion o Determinacion de Asignaciones energética, especiamente en aquellos enlos que

Directas de Regalias u. en especial. parael  viene participando la ANH v las posibles implicaciones

mantenimienta preventivo y evolutivadelos  que los mismos puedan tener en laz labares

mismas. desanalladas o a desanrcollarse en el procesa de
evolucidn de la entidad.

2. Mecanismos y metodalogi as para la valoracion del gas
en el mercado interno colombiana [casos practicos con
ejemplos especificos y orientados alas realidades del gas
ylos campos en el pais).
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;Eziste algin tema que sus

Grupo Interno
de Trabajo -

iDe acuerdo con las funciones asignadas a la
dependencia en que temas considera debe
entrenarse el personal a su cargo?

Id  Dependencia

Teniendo en cuenta la mision, objetivos
estratégicos y proyecciones de la ANH para el
2026, ;Hay algiin tema en el que deban
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Desea senalar algin tema adicional, que
permita fortalecer el desarrollo de habilidades
§y competencias del talento Humano de |2

colaboradores requieran?

finlisis avanzado de datos y analltiea aplicada; usa de
herramigntas de anilisis estadistico, modelamienta de
producaidn, evaluacion de inceridumbre y visualizacién
de datos paralatoma de decisiones técnicasy
estratégicas. Harramientas tecnaldgicas institucionales y
sectoriales: mangjo avanzado de plataformas de
seguimienta, contraly reporte de informacidn técnicay
contiactual, asl comaintegracion de bases de datos
geoldgicas, de produccidny de resenvas. Evaluaciony
gestion de reservas yrecursos: actualizacion permanente
en metodalogias del PAM3, mejores préctioas
intetnacionales y criterios técnicos aplicables areseias
probadas, probables, posibles, recurss cantingentes y
prospectivas, Aotualizacion normativay requlataria;
fartalecimiento del conocimiento enlegislacian petrlera,
resoluziones téonicas del Ministerio de Minas y Energiay
ineamientos de fiscalizacion aplicables a exploracian,
praduczcian, abandona de pozos y medicién de
hidocarburas. Gestisn de pravectos y contral écnico:
seguimienta a pravectos de praduccion incremental,
recobra mejorado y optimizacion de campos maduros.

Reconacimienta de as plataformas dela AHH
como AW, SOLAR, GOP, entre otras
[aleance de las mismas] y estandarizacidn de
criterios técnicos yjuridicos.

Y, Operaciones, -Gl de
Regallasy Operaciones y
Patticipaciones Reservas

Vicepresidencia GIT
4 Administrativay  Administrativay  Presupuesto Presupuesta

Financiera Finaniciera
Vicepresidencia "
Administrativay Y, Adtivay responsabilidad de los sewvidares plblicos E\ementos d? lgsponsabllldad delos
Firarciera Francitts senidores pliblicos

(Gestién Documental, Plan estratégico de sequridad vial,

Plan de Saneamienta basico, temas relacionados conla Normatiidad vigeme, temnas de ressestay
Vicepresidencia  SGA, G0, gestidn ambiental, Camunicacidn asertiva, buenas tespenschldzdes cl:asificacién dela
Administrativay  SGS5T,TH,  précticas e trabajo en casa Riesgo biomecanico y imponancis delas :actwidades (ugente
Financiera Planeacian  visual, Tiabajo en equipa, uso e Heramientas s i

tecniolégicas aplicadas por |z entidad, Capaciaciones en prrkatc no ugentz, e

pracedimientos internos, gestion del tiempo,
Viceprezidencia del Maniejo del estrés, manejo de a frustracion y preparacion

5 Tecnica Conocimierts  parael cambio, Planeacidn, deracha energética
Yicepresidencia (Generaciin de energia 2 pantir de la Geatermia y del E:;;:Etdﬁcn‘u:;g&?:;z::E:gst::;e
Técrica Hidrdgzna y alternativas de almacenamisnta de CO2 . .
generacisn de energla.
VT-GiTde
Gestidn del [MMHLL HtE}ULHIUHIU LUMHHHALILLE
Conosimients GECTERMIS, HOROGEND, CAPTURAY LASENERGIAS HENDUF\BLESéLECCIDNES

Vioepresidencia AWCENAVENTODE T2 EFoeducs AT TELATRAEER
Técrica (OFFSHORE, ENERGIAS RENCWABLES,

LATINDAMERICANOS, HOJA DE RUTA DE

SOSTENBILIDAD, CAMBID CLIMATICO. |05 ENERGETICS DELECADIDS POREL

Basado en la interrelacion de su area con

las otras dependencias o entidades,
iEziste algiin tema que sus
colaboradores requieran?

Grupo Interno
de Trabajo -

iDe acuerdo con las funciones asignadas a la
dependencia en que temas considera debe
entrenarse el personal a su eargo?

Id  Dependencia
L

Fuentes no convencionales de energia [geotermia,

hidragena, COZ2); los diterentes tipos de hidrdgena,
requlacidn fuentes no convencionales de energia,

Vicepresidencia
Técnica
Metodologias Agiles: Implementacién de

Vicepresidencia At B L
metodologias Agiles para mejorar |a eficiencia

Técnica - o -
Exploracion de recursos para Energias Renovables con v la adaptabilidad en los procesos, Gestion del
£nfasiz en Petrofizica u Geoquimica Cambic: Técnicas para gestionar el cambio
Vicepresidencia organizacional yla adopeion de nuevas
Tiéemfea tecnalogias y procesas.
- Marco profesional para la practica de la fuditori a interna - Transicion energética, contratacion
Oficina de Cficina de P ) " ) ) L
Redaccidn de informes de Auditaria - Gestisn de riesgos - administrativa, programas sismiceas,
Contallnterna— Control Interna . . :
[ Auditariz Farense perforacidn de pozos estratigréficos,
Nugvaz tendencias tecnaldgicas, Inteligencia Anificial,
Ciberseguridad (Normas 150, presupuesto, contratacion Aiquitectura Empresarial, de datos y de
yreforzar induceidn de herramientas clave coma zoluciones, gobierno de datos
- - contraldoc, sigeca, etc
Oficinade Ofizina de g
Tecnologiasde  Tecnologias de
Informacidn Informacidn

acciones establecidas en el Plan de Mejoramiento ante la
Contraloria General de la Repdblica
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capacitarse todoz los servidores de la entidajd

#indlisis y gestion de datos: faalecimiento de
capacidades institucionales para el uso estratégica
de lainfarmacién coma insuma parala planeacion,
fiscalizacian y toma de decisiones. Cadiga
disciplinarioy tica poblica: apropiacion delos
mrincipios de transparencia, responsabilidad y buen
gobiemna, en concordancia con el égimen
disciplinarioy los valores del servicio pdblico,
Legislacion petiolera ymarca regulatario del sector.
comprensinintegral delrol del Estado como
administradar del subsuelo, del sistema de regaliasy
delas funciones de |2 ANH. Transicidn energéticay
sosteniblidad: entendimiento de los retos,
oportunidades ylineamientos asociados ala
tiansicidn energeticajusta, la gestion iesponzable de
los 1ecursos hidrocarburiteras yla anioulacién can
nugwas fuentes energéticas, desde una perspectiva
técnica, ambientaly econdmica. Gestion del cambio
arganizacianal, orientada ala adaptacidn
institucianal frente alos cambios tecnoldgices,
narmativos y del entoma energética global

usas de herramientas informaticas, 1 y
respansabilidad de su uso ético

Transicidn energética y sostenibilidad, normativa
ambiental internacional, cambio climaticay
alectaciones 2 la ANH, Eluso de Big Data,
inteligenicia antificial (18], Transformacian digial,
Gestidn del cambio y iderazgo, Ftica profesional y
transparencia.

Comunidades energétioas,

Muevas fuentes de generacion energéticay nuevas
retos tecnicos yjuridicos en tome a estas nuevas
fuertes de energia(Gactemiz, Hidogena y
amacenamienta de COZ)

TRANSICICN ENERGETICA, ENERGIAS LIMPIAS,
SOSTEMEILIDAD'Y CAMEIDCLIMATICO.

Teniendo en cuenta la mision, objetivos
estratégicos y progecciones de la ANH para el

2026, ;Hay algiin tema en el que deban
capacitarse todos los servidores de la entidajd

Transicién Energética: Conocimiento de las
tendencias y tecnologias en energias renovables.
Gestion de Riezgos: [dentificacidn y mitigacisn de

Tiesgos en proyectas.

Transicidn energética, Programas de Transparenciay
Bic:a Puiblica - PTEP

Seguiidad de la Informacisn

Respanzabilidades en el seguimiento a la sjecucian
contractual.

(Opciones ytramites legales a seguir cuando se
requiera ampliar el plazo de ejecusion, evitando
materializacion de ejecucion de contratos fuera del
plaze. [supemizares de Contrata)

ANH? cuéntenos por favor.

Adicionalmente, se cansidera clave fanalecer 2
habilidades ranzversales deltalenta humana dela
ANH, tales come: Pensamienta criticay toma de
decisiones basada en evidencia. Comunicaciin
efectivayredaccion téenica, especialmente enla
elsboracién de conceptas, informes y
comunicaciones interinsttucionales. Trabajo
colaborative e interdiseiplinario, promovienda la
inteqracin entre dreas téonicas, juridicas y
administrativas. Gestion del conacimienta y
aprendizaje continuo, aseguianda la transferencia
de experiencias yleasiones aprendidas. Liderazgo
técnicay gestion del cambio, orientados 2
fartalecer | capacidadinstituzional frente alos
desafios del sector hidiozarburas y la ransicidn
energetica.

Fomentar |a innavacidn organizacional y desanallar
las competencias emprendedaras enlos servidares
dela M, estofortaleceria su capacidad para
adaptarse alos cambios del entorna alinedndase
conlas tendencias glabales ylocales de

sostenibilidad ytecnologia.
d

Sugerencia para algunos colaboradares: coaching
persanal
Mesas de trabajo mensuales enire todas as &reas
de |2 AlH en donde 52 expongan |z funciones,
acciones desanoladas v derechos de peticidn por
cada dreay este ejercicio permita buscar
ahernativas para ayudamos e interrelacionamos

ANALISIS DELOS COSTOSNVELADOS DELAS
DIVERSAS ENEFGIAS RENOVABLES
APLICABLES A COLOMBIA

Desea senalar algan tema adicional, que
permita fortalecer el desarrollo de habilidades|

y competencias del talento Humano de la
ANH? cuéntenos por Favor.

Téenicas de Productividad: Métados para mejorar
|z eficiencia yla gestion del tiempo. Equilibrio
Trabajo-Vida: Estrategias para mantener un
equilibrio s aludable entre &l trabajo ylavida
personal.

Contratacion administrativa, atencion de PORS,
identificazidny evaluaciin de iesgos, Excel,
transparencia y acoeso 3 lainformacidn.

Adaptacion al cambio
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8.4 Comentarios Generales
Una vez revisada y consolidad toda la informacién recopilada se concluye:

Los servidores publicos de la ANH reconocen la importancia de que el proceso de formacion y
capacitacion sea constante y continuo, debido a que permite la adquisicion de nuevos conocimien-
tos, el fortalecimiento de las competencias funcionales y comportamentales, permitiendo la adap-
tacidn constante a los cambios y demandas del entorno.

La participacion en eventos de formacion constituye un estimulo y reconocimiento a las buenas
practicas y gestion de los servidores de la Agencia, debido a que genera autoconfianza y autono-
mia en el desarrollo de las funciones asignadas.

La entidad cuenta con espacios y herramientas tecnoldgicas que facilitan la participacién de los
servidores en las jornadas de capacitacion programadas, los horarios que se manejan de primera
hora de la mafiana y finalizando la tarde facilitan la ejecucién de las actividades laborales y la
asistencia a las capacitaciones sin mayor interrupcion.

Los servidores de planta manifiestan una percepcién positiva respecto al convenio del ICETEX, a
través del cual pueden acceder a programas de educacion formal por medio de créditos condona-
bles, lo que enriquece sus competencias profesionales y proporciona mayor espectro de accion a
nivel personal y profesional, por lo cual sugieren continuar con la asignacion de recurso a estos
programas.

Es necesario generar estrategias para lograr la participacion de los funcionarios de alto nivel (Pre-
sidente, Vicepresidentes, Jefes de Oficina y lideres de grupo) en las jornadas de formacion, asi
como en los demas temas y campafias, con el fin de asegurar la alineacién de todos los actores
de la entidad y obtener mejores resultados.

Es necesario que todos los actores de la ANH, en especial los servidores con personal a cargo,
reconozcan la importancia de las actividades del programa de capacitacion, permitiendo la asis-
tencia a dichos eventos de los servidores a su cargo, planeando su participacion y garantizando
la asistencia en los horarios establecidos y priorizando a los funcionarios con condiciones de per-
manencia necesarios para garantizar el debido aprovechamiento del programa, evitando inte-
rrupciones durante su ejecucion o las cancelaciones a ultima hora, generando costos innecesarios
y pérdida de cupos.

Se debe aprovechar la oferta educativa gratuita de entidades como la ESAP, el SENA, el DAFP,
el DANE, la Alcaldia Mayor de Bogota y MinTIC, entre otras, llevando a cabo las invitaciones de
las jornadas que ofrecen, de ser posible en el primer semestre, para permitir que mayor numero
de servidores la puedan participar, aprovechando que usualmente su realizacion tiene un horario
flexible que se acomoda a todas las necesidades y disponibilidades de tiempo.

Continuar con la estrategia tendiente a aprovechar a las personas expertas que laboran en la
entidad, para que por medio de una convocatoria se invite a quienes deseen participar y transmitir
Su conocimiento y sus experiencias a los compafieros de trabajo, resaltando que su participacion
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como facilitador otorga puntaje adicional para acceder al reconocimiento a los servidores de ca-
rrera consagrado en el Programa Institucional de Incentivos y que esto puede incluirse como un
compromiso en la evaluacion del desempefio.

- Se sugiere realizar “una induccién”, a los contratistas que se vinculan a la entidad para facilitar el
desarrollo de sus labores, evitar reprocesos y posibilitar la generacién de productos de mayor
calidad y su inclusion en el trabajo colaborativo de las diferentes areas.

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

Los servidores muestran preferencia porque las jornadas de capacitacion sean a través de diplo-
mados, cursos, talleres, conferencias y seminarios, que no superen la mitad de la jornada y que
no sean demasiado extensos, para no afectar demasiado la ejecucion de las actividades laborales.

Como resultado de la aplicacion de la encuesta de clima laboral realizada en el Gltimo trimestre de
2025 y atendiendo lo dispuesto en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion PNFC 2020-2030
del DAFP en el topico de “Habilidades y Competencias”, asi como en el Decreto 815 de 2018 que
determina las competencias laborales y comportamentales de los servidores publicos; para la pre-
sente vigencia se hace necesario continuar con la intervencién de clima laboral, a través del fortale-
cimiento de habilidades blandas, la apropiacién del cddigo de integridad del servidor publico y conti-
nuar con la implementacién de la politica de inclusién y no discriminacion entre todos los servidores
por medio de actividades o campafias que posibiliten su aplicacion en el diario vivir, con miras a la
consolidacion de una cultura organizacional sélida.

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

e Compromiso participativo y democratico: cédigo de integridad y buen gobierno, comunicacién
abierta y transparente, participacion y atencion al ciudadano, cultura organizacional participativa
y demaocrética.

e Estrategias de Comunicacién y Educacion: Programacion Neurolingiiistica, Comunicacion estra-
tégica y su caracteristica social, econémica y cultural que permite la conexion entre la organiza-
cion y el entorno, Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes
tipos de audiencia (p.ej. formal, no formal segun tipo de interlocutor)

e Habilidades de transformacion del conflicto: Desarrollo de habilidades para resolver conflictos,
Habilidades de escucha para una comunicacion eficaz, Andlisis de situaciones y seleccion de
escenarios eficaces, Reconocimiento y aceptacién de la diversidad, generacion de conductas y
comportamiento no discriminativos.

e Préactica Reflexiva Continua: Liderazgo inspirador y motivador, Comunicacion Asertiva y eficaz
para lideres, Claridad de Roles y responsabilidades en el trabajo en equipo, Trabajo Colaborativo
para consecucion de metas comunes.
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¢ Competencias comportamentales comunes a todos los servidores publicos que los servidores de
la ANH consideran importante reforzar: Trabajo en equipo, Adaptacién al Cambio, Aprendizaje
continuo y orientacion a resultados.

8.5 Otras necesidades y cumplimientos legales

Atendiendo lo establecido en el articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el
sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado, dispone:

“(...) Articulo 7°.- Programas de Induccion y reinduccién. Los planes institucionales de cada Entidad
deben incluir obligatoriamente programas de induccién y de reinduccion, los cuales se definen como
procesos de formacidén y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integraciéon del empleado a
la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio publico y suminis-
trarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion publica y de la Entidad, estimu-
lando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto metodolégico flexible,
integral, practico y participativo.”

Dentro del PIC 2026 de la ANH, se contemplara la realizacién de jornadas de:
8.5.1 Induccién

De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la induccién es un proceso dirigido a
iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes
a su vinculacion; que busca el conocimiento de la entidad y del sector, para facilitar el desempefio de
las funciones asignadas.

El aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo de prueba debera ser tenido
en cuenta en la evaluacién de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador son:

1. Iniciar su integracién al sistema deseado por la Entidad, asi como el fortalecimiento de su for-

macion ética.

Familiarizarlo con el servicio publico, la organizacion y con las funciones generales del Estado.

3. Instruirlo acerca de la misién de la Agencia y de las funciones de su dependencia, al igual que
sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las dependencias, planeacion estratégica, metas y demas informacién
relacionada con la ANH.

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

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

™~

8.5.2 Reinduccidn

En la Agencia el programa de reinduccién estara dirigido a reorientar la integracion del servidor a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales
se refieren sus objetivos. Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados por lo
menos cada dos afos, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, se incluirdn
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obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incom-
patibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos especificos son los siguien-
tes:

1. Informar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo mismo que sobre
los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la organizacion
y afianzar su formacion ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la Entidad.

5. Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas y las decisiones para la pre-
vencién y supresion de la corrupcion. Asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de re-
cursos humanos.

8.5.3 Evaluacién de desempefio laboral

Teniendo en cuenta las fechas de corte establecidas en el Sistema Tipo de EDL emitido por la
CNSC, se llevaran a cabo jornadas de entrenamiento para cumplir oportunamente con las evalua-
ciones con corte a 31 julio y a 31 enero de cada afio para los servidores de la planta global; las
cuales deben ser entregadas 15 dias hébiles siguientes al cumplimiento del periodo. De igual forma
se divulgaran las capacitaciones que sobre el particular ofrece la CNSC entidad encargada de orien-
tar y vigilar el cumplimiento de este proceso.

Asi mismo se realizara el seguimiento y orientacién de los servidores de la planta que tienen vincu-
lacion a través de nombramiento provisional o en empleos de libre nombramiento y remocion.

De acuerdo con los lineamientos de la Direccion de Empleo, y la Guia Metodolégica para la gestion
del rendimiento de los gerentes publicos, se adoptan las etapas para evaluacion de los gerentes
publicos a través de los Acuerdos de Gestion.

8.5.4 Programa de Bilinglismo

Desde el 2009 la ANH se encuentra adelantando el fortalecimiento de habilidades para el dominio
se una segunda lengua (inglés), en el cual en total han participado 154 servidores, en algunas opor-
tunidades se han realizado contratos con centros de idiomas y en estos dos ultimos afios se ha
trabajado a través del convenio interadministrativo que el DAFP que tiene con el SENA, lo que
posibilita a todos los servidores y colaboradores de las entidades publicas participar de forma gra-
tuita, la inscripcion al programa es facil dado que realizan cuatro convocatorias al afio y es comple-
tamente virtual, lo que elimina los tiempos de desplazamientos.

Al analizar los ejercicios realizados en las vigencias de 2024 y anteriores se puede observar que:

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

24



—

AGENCIA NACIONAL DE HIDROCARBUROS

- Muchos de los participantes en el programa de bilingliismo (servidores que han mostrado interés)
no pertenecen a dependencias donde sus funciones impliqguen el dominio de una segunda len-
gua, por lo cual el impacto de dicho programa a nivel institucional no es percibido facilmente.

- El mejor desempefio y aprovechamiento del curso de inglés se ha logrado en la modalidad pre-
sencial. Mientras que en la modalidad virtual se detecté alto nivel de desercién e incumplimiento,
esto puede obedecer a requiere la virtualidad exige mayor disciplina y autogestion.

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

En consecuencia, para las vigencias siguientes se continuara fortaleciendo el programa de bilin-
glismo entre los servidores de la entidad, pero en caso de que sea un curso que impligue la destina-
cion de recurso de la Agencia, es necesario establecer unos criterios de seleccion de los participantes
gue prioricen el refuerzo de esas habilidades en servidores que estén en areas que realmente lo
necesitan y premiar a los servidores que han tenido un buen desempefio en los cursos, sobre los que
no han culminado con éxito sus estudios. Asi mismo, excluir del programa a los servidores que se
han inscrito y no han participado en el curso sin ninguna justificacion.

- En los afios 2024 y 2025 a través del convenio DAFP-SENA, programa gubernamental para
incentivar el dominio del inglés como segunda lengua y es completamente gratuito, se ha tenido
buena cobertura, debido a la ANH como entidad se encuentra inscrita ante el DAFP y dicha
entidad lanza entre 3 y 4 convocatorias al afio, las cuales por ser virtuales en la plataforma del
SENA no tienen limite de participantes y se ajustan mas facilmente a los horarios de los partici-
pantes.

- Adicionalmente de ser un programa exigente como todos los programas del SENA permite la
inscripciodn y participacion no solo de servidores de planta sino también contratistas, pues el Unico
requisito es estar vinculado de alguna forma a una entidad del estado, por lo que representa un
beneficio extendido a muchos mas interesados. En el afio 2025, se evidencié que 25 personas
se inscribieron y se encuentran adelantado los niveles del curso.

8.5.5 Directivas gubernamentales que deben incluir las entidades en sus programas de for-

macién

Cddigo de Integridad y buen gobierno Directiva guberna- | DAFP
mental

Servidor Publico 4.0 Directiva guberna- | Curso
mental DAFP

Cambio, diversidad, multiculturalidad, inclusion, transfor- | Directiva guberna- | PND

macion mental

Equidad de Género, prevencion de conductas discrimina-

torias;

Prevencién del acoso laboral y sexual

Transicion energética para la vida Directiva guberna- | PND

Transicién energética justa mental
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9. Ejecucion del Plan Institucional de Formacion y Capacitacion — PIC ANH 2026

Las actividades de formacién y capacitacion que se programan y realizan en la presente vigencia
fiscal, se incluyen teniendo en cuenta los lineamientos establecidos por la Presidencia de la ANH, las
necesidades y requerimientos detectadas por las dependencias de la Entidad, las capacitaciones
brindadas por la Red Institucional de Capacitacion y las que requieran ser contratadas.

Para el desarrollo de las actividades del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion - PIC 2026,
la Agencia cuenta con una asignacién presupuestal de $ 546.429.290, en el rubro A-02-02-02-009-
002 de Servicios de Educacion.

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

Por lo anterior, el detalle y cronograma del Plan Institucional de Formacién y Capacitacién 2026 de
la ANH, se presenta como un anexo a este documento, para facilitar su actualizacion.

Es de anotar, que aunque la educacion formal hace parte del programa de Bienestar Social, por
impactar directamente la calidad de vida de los servidores, por estrategia metodolégica se enuncia
gue la ANH en la actualidad tiene firmado un convenio con el ICETEX dedicado a la educacién formal
de los servidores de carrera y de libre nombramiento y remocién de la Agencia, de acuerdo con las
solicitudes y la disponibilidad de recursos del fondo se tiene previsto adjudicar algunos créditos con-
donables a los servidores que manifestaron su interés a través de la presentacion de la solicitud con
los respectivos soportes en el marco de la convocatoria que cerr6 el pasado del 30 de noviembre de
2025. A principios del mes de enero de 2026 se divulgo la apertura de la nueva convocatoria para
gue los interesados se postulen.

La Vicepresidencia Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de Trabajo de Talento Hu-
mano, es la encargada de disefiar, socializar e implementar el plan de formacién y capacitaciéon de la
Entidad — PIC 2026. Es de anotar que este documento es una construccion colectiva en la cual los
miembros de la Comisién de Personal y la organizacion sindical participaron activamente.

Los vicepresidentes y jefes de oficina asi como los lideres de grupos internos de trabajo, basados en
las funciones asignadas a los servidores y las responsabilidades asignadas al grupo, los planes, pro-
gramas y proyectos de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, asi como en las necesidades sentidas
por los servidores publicos, posibilitaran a los servidores la asistencia a las capacitaciones, imple-
mentando planes de contingencia en caso de ser necesarios.

El Plan de Formacion y Capacitacion tendré vigencia hasta el 31 de diciembre de 2026 para la eje-
cucion de este y seré evaluado al término de este tiempo. Sin embargo, si llegaré a presentarse el
caso de que algunas necesidades no alcancen a ser atendidas durante esta vigencia se tendran en
cuenta como insumo inicial para la elaboracién del PIC del afio siguiente.

Con el fin de garantizar el adecuado desarrollo y ejecucién de las acciones y actividades formuladas
en virtud del plan de capacitacion, se cuenta con el apoyo de los siguientes organismos y entidades:

» Departamento Administrativo de la Funcién Pudblica - DAFP: como organismo rector en materia de
gestion y desarrollo del talento humano al servicio del Estado.
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» Escuela Superior de Administracién Publica - ESAP: Establecimiento publico de educacién supe-
rior, cuyo objetivo fundamental es la formacion de profesionales en Administracion Puablica.

» Red interinstitucional de apoyo a la formacién y a la capacitacion para el sector publico: Es una
alianza estratégica interinstitucional, entre entidades y escuelas de formacién y capacitacion, que
propende por la eficiencia y la eficacia de la gestion de programas propios del area, dirigidos a los
funcionarios del Estado en todas las Ramas del Poder Pablico y en todos sus niveles, a través de
la conjuncién de esfuerzos y voluntades, que permitan una total y permanente cooperacion y
apoyo entre sus miembros, reflejando asi, la unidad de cuerpo como principio vital de la Adminis-
tracion Publica, en procura de la generacién del bienestar de la sociedad.

» Instituciones de educacion superior a nivel técnico y profesional, debidamente reconocidas y apro-
badas por el Ministerio de Educacion Nacional, asi como establecimientos publicos o privados
legalmente autorizados, o con personas naturales o juridicas de reconocida idoneidad que orga-
nicen eventos encaminados a la actualizacion y afianzamiento de conocimientos ya existentes.

» También se llevaran a cabo eventos de capacitacion con expositores internos (vinculados a la
Agencia Nacional de Hidrocarburos), optimizando el talento humano y los recursos de la entidad.
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10. Responsables del PIC

La Vicepresidencia Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de Trabajo de Talento Hu-
mano, serd la encargada de disefiar, socializar e implementar el Plan Institucional de Formacion y
Capacitacion de la Agencia ANH — PIC 2026.

Los Vicepresidentes y Jefes de Oficina asi como los lideres de grupos internos de trabajo, basados
en las funciones asignadas a los servidores y las responsabilidades asignadas al grupo, los planes,
programas y proyectos de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, observando las necesidades senti-
das por los servidores publicos, a través de la dinAmicas de los equipos de trabajo, priorizaran los
eventos de capacitacion a realizar, designaran los delegados para cada evento y los proyectos de
aprendizaje en equipo, dejando los soportes documentales respectivos.

Teniendo en cuenta que los eventos de formacion y capacitacion del PIC de la ANH estan dirigidos
a los servidores de la planta de personal, para la inscripcidn y participacion en los eventos se aplicara
la siguiente priorizacion, con el fin de optimizar los recursos publicos asignados a este programa: 1.
Servidores con derechos de carrera administrativa, 2. servidores de libre nombramiento y remocién
3. Servidores en nombramiento provisional.

Todas los eventos y actividades de formacion, entrenamiento o capacitacion organizados que se
generen al interior de las dependencias, deben reportarse por éstas al Grupo Interno de Talento
Humano, asi como garantizar el registro de los asistentes, para que dicha instancia registre dichos
eventos de formacién en la base de capacitacion y reportara a los jefes inmediatos el acumulado de
horas de capacitacién por servidor, el cual sera teniendo en cuenta en el proceso de evaluacién del
desempefio como parte de los compromisos previamente establecidos y en la asignacion de incenti-
vos Y seleccién de los mejores servidores de la entidad anualmente.

Si durante la presente vigencia surgen capacitaciones que no estén incluidas en el Plan Institucional
de Formacion y Capacitacion, éstas sélo podran ser incluidas si contribuyen con el propdsito de for-
talecimiento de las competencias de los servidores publicos de la ANH, si la entidad contratada para
el desarrollo de las actividades esta en capacidad de ofrecerla y si existe presupuesto disponible.

10.1 Evaluaciéony Seguimiento

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

En tal sentido, se realizara el monitoreo de las acciones de manera trimestral con el fin de garantizar
el cumplimiento durante su vigencia 2026. Con el fin de realizar el seguimiento y en caso de ser
necesario implementar la mejora en el desarrollo de las actividades planteadas para la vigencia. Sin
embargo, si surge alguna necesidad especifica, podra citarse a reunién en cualquier momento.

Los indicadores que permitirdn la medicion del cumplimiento del Plan Institucional de Formacion y
Capacitacion PIC - ANH 2026 se describen a continuacion:

* Indicador de Cumplimiento: Ejecucion de actividades de Plan Institucional de Formacién y Capa-
citacion PIC 2026 contra las actividades planeadas en un periodo determinado.
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» Cobertura: numero de servidores de la ANH que participan en cada actividad prevista en el crono-
grama de Formacion y Capacitacion.

» Medicion de la satisfaccion: nivel de satisfaccion de los servidores que diligencian la evaluacion
de las actividades desarrolladas en el Plan Institucional de Formacién y Capacitacion PIC, cada vez
gue se realizan.

» Cobertura: numero de servidores de la ANH que participan en actividades ofrecidas por otras enti-
dades por orientacion de la ANH o por interés propio.
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10.2 Divulgacion

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

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