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e PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024
1. INTRODUCCION

La planeacion Estratégica del Talento Humano para el 2024, en la Industria Militar de
acuerdo con las politicas del Gobierno nacional, adoptadas en el plan estratégico de la
Entidad en el objetivo estratégico en Desarrollar las competencias y consolidar el modelo
de felicidad laboral, fundamenta la planeacion estratégica de la Gestién del Talento
Humano, orientada al cuidado y condiciones de las personas, politica que permiten el
posicionamiento de la Entidad por los resultados en la gestion, fortalece la cultura
institucional en la misién de entregar felicidad a los funcionarios en el fortalecimiento de
sus competencias, y mejoramiento del clima laboral.

Por otro lado, con los constantes y distintos retos, desafios en virtud de los cambios del
mundo actual y el permanente desarrollo tecnolégico, lo cual redunda en una mayor y mejor
demanda de servicios por parte de los funcionarios; esto, aunado a las tendencias politicas,
sociales y econdmicas, que se van implementando, las cuales requieren de una fuerza de
trabajo idonea en el marco del desarrollo y la motivacion que permita no solo atraer a los
mejores funcionarios, sino que ademas se logre estimularlos y retenerlos, para lo cual se
requiere implementar politicas sélidas de estimulos que agreguen valor a la gestion del
recurso mas importante de toda organizacion, sus servidores.

Es asi como, en el marco de la planeacién estratégica de la Industria Militar, ademas de
orientar la gestion al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan
Nacional de Desarrollo 2022-2026, en concordancia con lo que persigue MIPG: mejor
calidad y cubrimiento de los servicios del Estado y con el objetivo institucional “Consolidar
a Funcion Publica como un Departamento eficiente, técnico e innovador”, la planeacion
estratégica del talento humano para la vigencia 2024 en la Entidad, se enfoca en agregar
valor a las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, a través del desarrollo o
fortalecimiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de
vida, de tal manera que esto redunde en su motivacion y compromiso, que conlleve a la
prestacion de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir
a factores determinantes para mejorar la productividad y lograr en coherencia una mejora
continua en la calidad de vida de nuestro talento humano.

El plan se encuentra articulado con las 7 dimensiones que tiene el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, y se refuerza en la Politica de Integridad planteada en este modelo,
que busca en cada servidor, el compromiso de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado
con unos valores que lo diferencian y lo orientan a identificar el valor y la ética como parte
de los principios de cada uno de los colaboradores, de tal manera que genere confianza en
la ciudadania en todos los aspectos como son la entrega de servicios a cargo de la entidad
y la integralidad inmersa en la cultura organizacional, para lo cual Funcién Publica
fortalecera mecanismos de didlogo sobre el servicio publico como fin del Estado, que
permitan vigilar la integridad en las actuaciones de los servidores y desarrollara actividades
pedagdgicas e informativas con temas asociados a integridad, logrando un impacto en la
cultura organizacional a través de la gestion del cambio hacia la excelencia.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los
atributos de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacion de los
servidores a Funcién Publica, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas
en la dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG, vinculaciones a
través del mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos para atender las
prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de valor.
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Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los
servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevencion
del riesgo laboral, pero también es indispensable que por su parte haya el compromiso del
autocuidado, todo esto, con el fin de generar la satisfaccién de sus necesidades y las de

su grupo familiar, que contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro
de politicas de talento humano.

Finalmente y no menos importante, respecto al componente de capacitacion, es necesario
fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores
publicos 4.0, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, a
traves de los cuatro ejes tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020 - 2030, (eje 1: Gestion del Conocimiento y la Innovacién, eje 2: Creacion
de Valor Publico, eje 3: Transformacion Digital, eje 4: Probidad y ética en lo publico).

Desde este contexto y los objetivos para esta vigencia se orientan a desarrollar
competencias para la transformacion digital, innovacién y excelencia en el servicio, asi
mismo continuar trabajando en competencias de autogestién, iniciativa y mantener el
cuidado del equipo humano en su salud fisica y mental, practicas flexibles en los equipos
creando entornos que puedan rendir al maximo, con un liderazgo que promueve el
bienestar, logro de los objetivos y la adaptabilidad.

2. MARCO NORMATIVO

La Industria Militar, es una Empresa Industrial y Comercial del Estado con personeria
juridica, capital independiente, autonomia administrativa y financiera y vinculada al
Ministerio de Defensa Nacional, que se reorganiza conforme a las disposiciones
establecidas por la Ley 489 de 1998 y los Decretos 2346 de 1971 y 2069 de 1984, y a las
contempladas en los estatutos internos de la entidad.

A continuacién, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacién de los
procedimientos y actividades de la Gerencia de Talento Humano:

TABLA No. 1. MARCO NORMATIVO GERENCIA DE TALENTO HUMANO

Acuerdo 586 del 10 junio de 2022 Estatutos Internos de la IndustriaMilitar Gerencia de Talento Humano

Planta de personal trabajadores G i d& Talarto H
Decreto 156 y 157 de 2022 oficiales erencia de Talento Humano

Por el cual se ajusta a la nueva
nomenclatura y clasificacién de empleos
Decreto 157 del 2022 de la planta de personal de Empleados | Gerencia de Talento Humano
Publicos de la Industria Militar “Indumil” y
se dictan otras disposiciones.”

Ley 6 de 1945 y Decreto 2127 de 1945, | Modalidades de Vinculacion. .
Compilado en el Decreto 1083 de 2015 | Trabajadores Oficiales, Geraricia de Talento Humane

Acuerdo de  Gestion Gerentes

PUblicos. Evaluacion de Desemperio

Ley 909 de 2004 Articulo 50
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Decreto  Reglamentario  Situaciones
Decreto 091 del 2007 Administrativas  Empleados  PUblicos | Gerencia de Talento Humano
Sector Defensa.

Decreto Reglamentario Ley 1033 de 2006.
Por el cual se modifica y determina el
Decreto 092 de 2007 Sistema de Nomenclatura y Evaluacién de Desempefio
Clasificacién de los empleos de las
entidades que integran el Sector Defensa.

Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de

7 L Plan Institucional de
Funcién Publica. (establece el Plan i

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015 Institucional de Capacitacién — PIC, Capac;tacls?;n;;raorgramade
Programa de Bienestar y Plan de
Incentivos)

Decreto Unico Reglamentario del Sector Sistema de Gestidn en
Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 | Trabajo (establece el Plan de Seguridad y |  Seguridad y Salud en el
Salud en el Trabajo). Trabajo (SG-SST)

Determina las competencias laborales y
Decreto 1666 de 2007 compilatorio requisitos generales con la nomenclatura

Decreto 1070 de 2015 y clasificacién para los diferentes empleos
publicos Sector Defensa,

Manual de funciones

Por el cual se modifica el Decreto1083 de
Decreto 815 de 2018 2015_, Unicp _Reglamentario del Sector de _
Funcion Publica. _ Competencias

Establece modificaciones a los criterios
Decreto 2177 del 29 junio de 2006 de asignacién de prima técnica y se dictan
otras dispersiones sobre prima técnica.

Medidas para prevenir, corregir y

Ley 1010 del 23 enerode 2006 | Sancionar el acoso laboral 'y olros | onita de Convivencia
hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

Régimen prestacional para los empleados
civiles no uniformados de las entidades
Decreto 2701 de 1988 i . M Régimen prestacional

adscritas y vinculadas al Ministerio de

Defensa Nacional.

Por la cual se distribuye la planta de
Acuerdo Distribucion Planta de Personal | personal de trabajadores oficiales de la Trabajaderes Oficiales
Industria Militar

Decreto 1252 de 2000
Articulo 1. Articulo 98 de Regimenes de Cesantias de Empleados
la Ley 50 de 1990, Ley Publicos y Trabajadores Oficiales de la Némina y prestaciones
1071 de 2006, Acuerdo 5 Entidad.
de 2017.

Regimenes de Cesantias de

Empleados Publicos y Trabajadores Prestaciones
Ley 50 de 1990, Ley 432 de 1998, Oficiales de la Entidad.

Decretos 1661, 2164 de 1991, 2177 de | Régimen de Prima  Técnica Nomi taci
2006 y Resolucion 048 de 2009 | Empleados Publicos de la Entidad. TR Pirienie

Bonificacion de Direccién Gerente

Derbio 2o8e de/d012 General de la Entidad.

Némina y prestaciones

Por medio del cual se reglamenta

Decreto 2279 del 11 de agosto de 2023
i parcialmente el paragrafo del articulo 54 de

Gerencia Talento Humano
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la Ley 100 de 1993, adicionado por el
articulo 21 de la Ley 787 de 2003. Calculos
actuariales.

Acuerdo 562 del 30 de Abril de 2018

Prima Extralegal de Gestion a los
Trabajadores Oficiales que laboran en las
Oficinas Centrales de |a Industria Militar.

NGmina y prestaciones

Resolucién 113 del 05 agosto de
2020

Manual de funciones, requisitos vy
competencias Empleados Publicos.

Gerencia de Talento Humano

Decreto 1567 de 1998 y Decreto
1227 de 2005

Crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y Sistema de Estimulos
para los empleados delEstado.

Capacitacién y Bienestar

Ley 100 de 1993 y Decreto
reglamentarios. Circular Conjunta No
13 del 18 de abril de 2007,

Sistema General de Seguridad Social
aplicable para Empleados Publicos y
Trabajadores Oficiales dela Entidad.
Bonos y Cuotas Partes Pensiénales.

Seguridad social

Manual de Directrices de vinculacién
perfiles y competencias trabajadores
oficiales 2022.

Manual que establece las funciones,
competencias y perfiles de los
Trabajadores oficiales de la Industria
Militar.

Gerencia de Talento Humano

Resolucion 128 del 28 de junio de
2018, Resolucion 055 y 056 del 05 de
Marzo del 2019 y Resolucién 078 del 1

junio de 2020.

Por la cual se crean y actualizan las
disposiciones normativas que regulan el
Comité de Convivencia Laboral

Gerencia de Talento Humano

Decreto 1083 de 2015

Reglamento Interno de Trabajo

Gerencia de Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de septiembre de
2017

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con el Sistema deGestién
establecido en el articulo133 de la Ley
1753 de 2015

Gerencia de Talento Humano

Sentencia C-527/17

Control constitucional del Decreto 894
de 2017

Decreto 1299 de 1994

Por el cual se dictan las normas para la
emision, redencion y demas condiciones
de los bonos pensionales.

Normas emisién
bonos pensionales

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Dicta normas para el apoyo vy
fortalecimiento de la educacion para el
trabajo y el desarrollo humano, establecida
como educacién no formal en la ley general
de educacion

Institucional
Capacitacién

Plan de

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Establece normas para promover y regular
el Teletrabajo.

Programa de Bienestar

Cédigo de Etica, Integridad y Conducta

Cédigo de Etica, Integridad y Conducta de
la Industria Militar para ser aplicable a
todos los funcionarios de la entidad

Gerencia de Talento Humano

Ley 1801 del 29 de julio de 2016,
modificado por el articulo 6 de la ley
2000 de 2019.

Por la cual se expide el Cédigo Nacional de
Seguridad y Convivencia Ciudadana.

Vinculacién
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Ley 1811 del 21 de octubre de 2016

Otorga incentivos para promover el uso de
la bicicleta en el territorio nacional.

Programa de Bienestar

Decreto 1499 del 11 de septiembre de
2017

Modifica el Decreto 1083 de 20 15, en lo
relacionado con el Sistema de Gestidn
establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015

Gerencia de Talento Humano

MIPG

Manual Operativo— Dimensién N°1

Gerencia de Talento Humano

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la
integracion de los planes institucionales y
estrategicos al Plan de Accion por parte de
las entidades del Estado.

Planes y programas

Decreto 1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Funcidn Pdblica, en lo relacionado
con la integracién del Consejo para la
Gestion y Desempefio Institucional y la
incorporacién de la politica publica para la
Mejora Normativa a |as politicas de Gestion
y Desemperio Institucional.

Gerencia de Talento Humano

Decreto 894 del 28 de mayo de 2017

Dicta normas en materia de empleo publico
con el fin de facilitar y asegurar la
implementacion y desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la Terminacion del
Conflicto y la Construccion de una Paz
Estable y Duradera

Gerencia de Talento Humano

Resolucién 390 del 30 de mayo de
2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacidn y
Capacitacion para los servidores publicos.

Ley 1857 del 26 de julio de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio
de la cual se crea la Ley de Proteccion
Integral a la Familia), para adicionar y
complementar las medidas de proteccion
de la familia.

Plan Institucional de
Capacitacién
Programa de Bienestar

Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al
Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector de Funcién Plblica, en lo
relacionado con el porcentaje de
vinculaciéon laboral de personas con
discapacidad en el sector publico

Vinculacién Discapacidad

Ley 2088 del 12 de mayo de 2021

La presente ley tiene por objeto regular la
habilitacién de trabajo en casa como una
forma de prestacion del servicio en
situaciones ocasionales, excepcionales o
especiales, que se presenten en el marco
de wuna relacion laboral, legal y
reglamentaria con el Estado o con el sector
privado, sin que conlleve variacién de las
condiciones laborales establecidas o
pactadas al inicio de la relacién laboral

Gerencia de Talento Humano

Directiva 08 de 2022

directrices de austeridad hacia un gasto
publico eficiente.

Gerencia de Talento Humano
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Decreto 498 del 30 de marzo de 2020

Por el cual se modifica y adiciona el
Decretoc 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién
Plblica

Gerencia de Talento Humano

Ley 1952 de 2019

por medio de la cual se expide el codigo
general disciplinario se derogan la ley 734
de 2002 y algunas dispasiciones de la ley
1474 de 2011, relacionadas con el derecho
disciplinario.

Oficina Control Interno
Disciplinario

Decreto 726 del 26 de abril de 2018

Por el cual se modifica el Capitulo 2 del
Titulo 9 de |a Parte 2 del Libro 2 del Decreto
1833 de 2016, que compila las normas del
Sistema General de Pensiones y se crea el
Sistema de Certificacién Electronica de
Tiempos Laborados (CETIL) con destino al
reconocimiento de prestaciones
pensionales

Gerencia de Talento Humano

Resolucién 3546 de 2018 del 2018

Regula las préacticas laborales

Gerencia de Talento Humano

Decreto 1499del 11 de septiembre de
2017

Medifica el Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con el sistema de gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015

Gerencia de Talento Humano

Politica desconexion laboral

Palitica desconexion laboral

Gerencia de Talento Humano

Resolucion 115 del 02 junio de 2023

Protocolo para la prevencion, proteccion
y atencién de todas las formas de
violencia contra las mujeres y basadas en
génere y/o discriminacion por razén de
raza, etnia, religion, nacionalidad,
ideologia politica o filosdfica, sexo u
orientacion sexual o discapacidad, y
demas razones de discriminacion en el
ambito laboral.

Gerencia de Talento Humano

Decreto 1273 de 2018

Nuevas reglas para independientes en el
pago de aportes de seguridad social

Gerencia de Talento Humano

Ley 1960 de 2019

Articulo 3, Modifica el literal g, del articulo
6 del Decreto ley 1567 de 1988

Gerencia de Talento Humano

Acuerdo 032 de 1979, 514 de 2008,
555 del 03 de febrero de 2017, acta
junta directiva No. 129 de 1970

Por la cual se reglamenté la prima de
gestion de las unidades de negocio
Fagecor, Fexar y Fasab

Gerencia de Talento Humano

Acuerdo 5878 del 17 junio de 2022

Po la cual se otorga prima técnica a
trabajadores  oficiales y empleados
publicos.

Gerencia de Talento Humano

Resolucion No. 138 del 08 de julio de
2022

Por la cual se adopta el manuela especifico
de funciones y competencias para los
empleos publicos de lios funcionarios
civiles y no uniformades de la Industria
Militar.

Gerencia Talento Humano
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Palitica buen trato Politica buen trato Gerencia Talento Humano
Guia de gestion del talento humano | Guia de gestién del talento humano Gerencia Talento Humano
Reglamento Internc de Trabajo Reglamento Interno de Trabajo Gerencia Talento Humano

Fuente: Gerencia de Talento Hummano, 2023

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Industria Militar, inicia con la deteccién de
cada uno de los componentes y termina con el seguimiento y control de las actividades
desarrolladas en el mismo. Por consiguiente, aplica a todos los funcionarios de la planta de
personal que esta compuesta por empleados publicos y trabajadores oficiales, personal del
sena, personal comisionado del ministerio de defensa, practicantes y personal en mision
operativo, segln aplique de acuerdo con la normatividad establecida.

4. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG)
del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecio
que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores Sistemas de Gestion de
Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva
su implementacion diferencial a las entidades territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten
y hagan seguimiento a su gestién para el beneficio del ciudadano no pretende generar
nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las organizaciones a través de
guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de
una cultura organizacional sélida y promover la participacion ciudadana, entre otros.

Es asi, como la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano,
identificandolo como el corazén del modelo; esto hace que cobre ain mas relevancia
adelantar la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia
de la administracién publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran,
planifican, ejecutan y evaltian todas las politicas publicas en blsqueda de la satisfaccion
de la ciudadania.

Finalmente, Funcién Publica enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el autodiagndstico de
la Gestion Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “Consolidacién’, lo
que impone continuar con las buenas préacticas, desarrollando los estandares propuestos.
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5. OBJETIVO GENERAL DEL PLAN

Fortalecer el Talento Humano de la Industria Militar, mediante la implementacién de planes,

politicas, desarrollo de competencias, contribuyendo al desarrollo del ciclo de vida laboral,

fomentando la innovacién, la transformacion digital, la excelencia en el servicio y consohdar
el modelo de felicidad laboral.

5.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

 Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores, a través
de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

* Formular y desarrollar el Plan de Bienestar y ambiente laboral para contribuir al
mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios de la Industria Militar.

* Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio
laboral de los funcionarios de la Entidad, generando estrategias de reconocimiento,
actividades de esparcimiento e integracion familiar implementando herramientas
tecnolégicas, que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las necesidades de los
funcionarios durante el ciclo de vida laboral.

¢ Contar con un programa de induccion a la entidad.

*» Gestidn del conocimiento que contribuya a la reinversién organizacional y seguridad
en el trabajo.

+ Generar conciencia en el talento Humano, a través de actividades de enfoque a la

prevencion autogestion, con el fin de minimizar riesgos y el cumplimiento de los
objetivos de la Entidad.

» Cumplir con la realizacion de la concertacion y calificacion de compromisos de los
funcionarios de la Industria Militar.

» Generar la némina y administrar la seguridad social de los funcionarios de la
Industria Militar.

+ Realizar seguimiento al sistema de Acuerdos de Gestién de los empleos Publicos
de la Industria Militar.

+ Consolidar el modelo de felicidad laboral, mediante la identificacién de necesidades
que permitan mejorar las condiciones y calidad de vida del personal.

» Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los funcionarios de la Industria
Militar, asi como los requerimientos de los ex funcionarios.

e Elaborar y administrar el Plan de Vacantes.
» Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los

planes y programas que conforman el proceso de Gestion del Talento Humano, de
acuerdo con las necesidades y normatividad aplicable.
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» Mantener actualizado el plan estratégico del Talento Humano.

* Implementar estrategias de previsién de empleos, con el fin de contar con un plan
de accion oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las
novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se
altere el normal funcionamiento de las dependencias.

6. PROPOSITO

Establecer estrategias para fortalecer los conocimientos, aptitudes y habilidades del talento
humano contribuyendo a mejorar las condiciones de vida y su desempefio laboral
conservando un entorno laboral saludable, seguro, dinamico, flexible, permitiendo asi, que
los colaboradores desarrollen sus habilidades y experiencia al servicio de la Industria,
contribuyendo a las estrategias del Gobierno Nacional a través del cuidado y el
mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios y sus familias.

7. COMPONENTES

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

* Provision de Recurso Humano
» Bienestar Social e Incentivos

» Seguridad y Salud en el Trabajo
» Capacitacion

8. DIAGNOSTICO PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

8.1 DISPOSICION DE LA INFORMACION

De conformidad con lo establecido con MIPG se debe contar con informacion oportuna y
actualizada que permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos
confiables para desarrollar una gestiéon que realmente tenga impacto en la productividad
de los funcionarios y, por ende, en el bienestar de los mismos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano la Industria Militar, cuenta
con la informacién actualizada en las bases de datos, régimen laboral (marco legal),
caracterizacion de los funcionarios y de los cargos, asi como con los resultados obtenidos
en las diferentes mediciones adelantadas en el afio 2023.

8.1.1 Caracterizacion de la Poblacion

A través de la base de datos sociodemografica, se mantiene actualizada la informacién
relacionada con la antigiedad, nivel educativo, edad, genero, tipo de vinculacién,
experiencia laboral, entre otros, de los funcionarios de la Industria Militar, como el principal
insumo para la administracién del talento humano.
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8.1.2 Caracterizacion de los Empleos

La base de datos sociodemografica de los empleos se visualiza a través de la planta de
personal global como se observa en la siguiente tabla:

TABLA No. 2. DISTRIBUCION PLANTA DE PERSONAL POR NIVEL

Directivo N 22
Directivo Medio 64
Asesor 03
Profesional 254
Técnico 297
Asistencial 307
Operativos 466
Total : 1413

Fuente: Gerencia de Talento Humano Indumil 2023

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacién, la Gerencia de
Talento Humano cuenta con la base sociodemografica de la planta de personal y el Manual
de Directrices de Vinculacion, Perfiles y Competencias de Trabajadores Oficiales, en donde
se identifica y actualiza la base sociodemografica de dichos empleos conforme a las
necesidades del servicio.

8.2 RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS EN LOS ANOS 2019-2023

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnéstico de las variables adelantado por la
Gerencia de Talento Humano, mediante la matriz “Gestién Estratégica de Talento
Humano”, se da cumplimiento a los lineamientos de la politica por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, donde se evidencia una calificacion del 99.8 sobre
100, ubicandola en el nivel de madurez de “TRANSFORMACION”,

Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar
el cecimiento de la gestion estratégica del talento humano, como se muestra en la
siguiente tabla, la cual presenta un comparativo de los autodiagnésticos presentados en
los afios 2019-2023. '

TABLA No. 3. RESULTADOS MATRIZ GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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o7 % 9

% | 9

o1 %5 99
8 % 99
o9 o1 | 99
|
| |

Fuente: Gerencia ﬂe Talento Humano, 2023

8.3 MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA GESTION - FURAG

Para la identificacion del autodiagnéstico y de la linea base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrucciones establecidos para
ello. EI FURAG consolido todas las dimensiones del modelo incluida la correspondiente a
la Gestion Estratégica de Talento Humano.

Por ello, a continuacion, se evidencia los resultados del autodiagnéstico mediante el
FURAG, asi como las acciones con las cuales se fortalecera y evaluara para la gestion
2024.

IMAGEN No. 1. RESULTADOS iNDICE DE DESEMPENO INSTITUCIONAL - IDI, FURAG 2022

DY TALENTO TUMAND D2 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO Y D3 GESTION PARA RESULTAROS CON D4 EVALUACION DE RESULTADOS
FRE R L : PLANEACION VALORES

D5 INFORMACION Y COMUNICACION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO D7 CONTROL INTERNO

Fuente: Funcidn Miblice

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, 2023

8.4 MEDICION AMBIENTE LABORAL
Para el 2023 la medicién del clima laboral en la Entidad, se realizé a través de la firma

Great Place to Work, Es una valoracion que permite conocer la percepcion de los
colaboradores frente a su ambiente de trabajo y su nivel de satisfaccion frente a ello, en

PAGINA 14



e e sy PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024

términos de relaciones, colaborador — compaiiia; colaborador — estilo de liderazgo;

coleborador ~ colaborador, entre otros aspectos que son valorados por el trabajador
durante su experiencia laboral.

Actualmente la Industria Militar realiza dicha valoracion a través de Great Place to Work
Institute “Una firma global de consultoria dedicada a el analisis y la comprensién de
fenomenos psicosociales con més de 30 afios de experiencia en participando en la

construccion de grandes lugares para trabajar en 51 paises del mundo entre ellos
Colombia.”

Great Place to work Institute ademas de realizar La Medicién y Valoracién del Ambiente
Laboral de las mejores empresas del pais se encarga de realizar un analisis comparativo
entre las mismas enlistando los mejores lugares para trabajar en el pais y el mundo
visibilizando, reconociendo y exaltando asi sus buenas practicas organizacionales en la
construccion de ambientes de trabajo encaminados a ser los mejores lugares para trabajar.

Recientemente Great Place to Work Institute ha desarrollado una certificacién destinada a
las mejores empresas para trabajar en Colombia como reconocimiento a la calidad del
ambiente laboral, luego de “cuantificar el ambiente laboral y compararlo con los mejores

lugares para trabajar en el pais”. Reconocimiento que fue entregado a la Industria Militar
durante marzo de 2023.

IMAGEN No. 2. RECONOCIMIENTO A INDUMIL - GPTW

13

o Great Place to Work®
i certifica que el Ambiente Laboral de

Industria Militar -Indumil-

estd en un esladio Muy satisfactorlo, o que hace de esta croanizacién un
empleador atractivo en & pais y también ejemplo para este.

Great Place fo Work? felicta & Industria Militar JIndumil- por esfe logro que
cantribuye a hacer de Colombia, un mejor pais para lodos. :

& icontec

Fuente: Gerencia dé Talento 'Hui-h'éﬁé‘ 2023

Dicha certificacion valido la calidad del ambiente laboral en Indumil y el nivel de satisfaccion
de los colaboradores frente al mismo, a continuacién, se presentan algunos de los
resultados mas relevantes de esta medicién.
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IMAGEN No. 3. MEDICION GPTW - INDUMIL

: ¢Qué hace de este un Gran Lugar para Trabajar? |

1. “Miempresa INDUMIL, me brinda
beneficios que me hacen sentir
feliz y me motiva para sequir
laborande con moral, compromiso,
profesionalismo y ética, efc. hasta

97098 243

COMENTARIOS mm . 2 *Hayestabilidad esonémics, es

una empresa que lrata bien a sus

1 09 - 23% empleados.”

Tt Giddeg ) 3. “El horario de trabajo que tiene
Indumil es especial pars las
62 - 10% personas que estéan adelanfande
k il ' estudios.”

m.‘l!vAqu Bkt oo iy S A4

" Fuente Medmnbn de Amblente Laboral Great Place to Work 2023 o

Con base en los resultados obtenidos en la Medicién de Ambiente Laboral La Industria
Militar disefio e implemento Un Plan de Intervencion de Ambiente Laboral encaminado a
“Contribuir con el mejoramiento del ambiente laboral al interior de la Industria Militar a través
de diferentes estrategias de intervencién que faciliten el fortalecimiento de la Credibilidad,
Respeto, Compafierismo, Ecuanimidad y el Orgullo al interior de los equipos de trabajo con
el fin de elevar el indice de ambiente laboral y consolidar a Indumil como un gran lugar para
trabajar en Colombia”.

GRAFICA No. 1. PARTICIPANTES PLAN DE INTERVENCION AMBIENTA LABORAL 2023 — FASE 2

= FAGECOR
= FEXAR

» FASAB
«0C

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2023

El proceso de Gerencia de Talento Humano obtiene una calificacién buena en sus
procedimientos, aunque se puede mejorar, con el fin de llegar a un nivel de satisfaccion de
los funcionarios.

9. LINEAMIENTOS DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO ANO 2024

El Plan Estratégico de Talento Humano, se desarrolla a través del ciclo del funcionario;
ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman la primera dimensién
de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG.
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La implementacién de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones
mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnéstico de la Matriz GETH, como en las otras
meciciones identificadas en el presente Plan y al cierre de brechas entre el estado actual y
el esperado, a través de la implementacion de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las normas, politicas

institucionales.

Para la creacién del valor publico, la gestién de talento humano en la Industria Militar se
enmarca en las agrupaciones tematicas denominadas por el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG, rutas de creacion de valor, a través de Ia implementacion de
acciones efectivas que se asocia con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo con la

siguiente imagen:

IMAGEN No. 4. DIMENSIONES DEL MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION

ol

Dirpcelenamisnts
o watratégico y

plansocion

f’.’dw &

| Evalybeitn
1 defesultadas

Gostitn del

i M re
MI:'IMI!TﬁOE}IO ¥ Nmm - lﬁnmuﬁ""w
lainnovagion 00 ey

mmun:mam.._.\m‘_w(

i,

Gestion con
volores para
resultadas

informaciany '
Cemunieasion

RN

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcitn Publica, 2023

Por consiguiente, la matriz describe actividades a desarrollar desde la Gerencia de Talento
Humano que dan cuenta de la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan a
traves de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional, las cuales se

encuentran sefialadas en MIPG:

TABLA No. 4. ACTIVIDADES A DESARROLLAR DESDE LA GERENCIA DE TALENTO HUMANO

Elaborar e implementar del
Plan de Trabajo del Sistema
de Seguridad y Salud en el
Trabajo, conforme a la norma
legal vigente.

Planeacion/ D2

Desarrollo
SSMA

Funcionarios, personal
en mision,
comisionados,
contratistas y pasantes.
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RUTA DE LA
FELICIDAD

La felicidad nos
hace
productivos

Adelantar inspecciones de
puesto de frabajo con énfasis

Funcionarios, personal

biomecénico / ergondmico a D en mision,
ool Desarrollo 2 s
los funcionarios, personal en comisionados,
mision, comisionados, contratistas y pasantes.
contratistas y pasantes.
Programar y  ejecutar
simulacros de evacuacion de
las instalaciones de LA - D2
Industria Militar (segun el | Planeacion/
riesgo). Desarrollo
Entorno | Desarrollar el programa de Funcionarios, personal
Fisico | pausas activas. D2 en mision,
Desarrollo SSMA -
comisionados,
contratistas y pasantes.
Programar actividades Gerencia de | Funcionarios, personal
deportivas, recreativas v de 02 Talento en mision,
esparcimiento Planeacién Humano - comisionados,
cultural. Direccion de contratistas y
Bienestar pasantes.
Desarrollar actividades que Gerencia de b
< Funcionarios, personal
fortalezcan los habitos y Talento o
: ; ” D2 en mision,
estilos de vida saludable. Planeacion Humano ~ o
e comisionados,
Direccion de .
) contratistas y pasantes.
Bienestar
Realizar seguimientos a las
recomendaciones y
restricciones médico- o
laborales derivadas ‘de los Desarrolls SSMA EufiGhaTss
resultados de los examenes
meédicos
ocupacionales,
Elaborar e implementar
Programa de Vigilancia | Planeacion/ -
i S e o D2 Funcionarios
Equilibrio| Epidemiolégica Desarrollo SSMA
de vida
Gestionar la  modalidad Gerencia Funcionarios, personal
suplementaria de horario D3 Talento en mision,
flexible. Desarrollo Humano - comisionados,
Direccion de contratistas y
Bienestar pasantes.
Analizar  las  vacantes
existentes segun los tiempos D1 _ y o
requeridos para Ingreso Vinculacién Funcionarios
tal fin.
Difundir e  implementar D1-D2 .
estrategias de Salario GTerlenma
: i alento
Emocional Planeacion / .
) — Humano - Funcionarios
Salario Direccion de
emocional ;
Bienestar
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Socializar el  Programa Gerencia
SN, D4 Talento Funcionarios, personal
Desarrollo Humano - e f?“s'é“f
Direccidtide co_m:smnados,
Bississtar contratistas y pasantes.
Generar e implementar el Gerencia
Plan de Incentivos Anual en Talento Funcionarios, personal
reconocimiento a la labor de | pyanaacién D2, D3 oo - en mision,
los Funcionarios de |la Direccin de comisionados,
entidad. — contratistas y  pasantes
dopocives, ecrssves o Soincia | Funcorario,persnal
salud conlapoyo de la Caja B iy o rmsuﬁn,
/ 18 | Desarrollo Humano - comisionados,
de Compensacion Direccion de contratistas y
Familiary la ARL. Bienestar pasantes.
Vincular  estudiantes  por
Innovacion nogio  de  pracicas
con pasion . :
profesionales a ftravés del Ingreso D2, D5 Bisarius
programa Estado Joven o en Pasantes
la modalidad de convenio.
Analizar semestralmente la
informacién que da cuenta de
las razones de retiro, 02 D4
generando insumos para el |  Retiro ' Retiro
plan de prevision del talento Funcionarios
humano.
Disenar el Plan Institucional
de capacitacion; conforme
T il B L
liderazgo P
Capacitacién Funcionarios
Aplicar  la concertacion y
calificacién de compromises. Desarrollo D2, D4 Bensiacibo
Disefiar e Implementar la
estrategia de induccién para
los funcionarios vinculen a la | D2 PIC e o
Entidad. Planeacion
RUTA DEL
CRECIMIENTD
Disefiar la estrategia de
Liderando reinduccion a todos los
talento funcionarios cada vez que se
produzca actualizacién en la D2, D4
informacién, y  segln PIC Funcionarios
requerimientos de lanorma. | planeacisn
Bienestar
del talento
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Humano | Difundir  informacion o
gestionar capacitacién a los
funcionarios en tematicas
referentes a los ejes del Plan 02 D3
Nacional de Formacién y ' PIC
Capacitacién, e incluirlas | pesarrollo
en el PIC.
Gestionar actividad para la Gerencia de
celebracion del Dia del D2 Talento
Servidor Publico. Desarrollo Humano - Funcionarios
Direccion de
Bienestar
Aplicar  encuesta  para
identificar las razones por las
que los funcionarios  se | patirg o Retiro Funcionarios
retiran de la entidad.
Promover actividades Gerencia de .
Liderazgo| relacionadas con la Talento Funcmnarpg personal
on apropiacion del Codigo de | Desarrollo Humano - en, r_nlsuﬁn,
valores | giics |ntegridad y Conducta D3 Direccion de camiSienadas,
il i contratistasy pasantes
Mantener actualizada la base
sociodemogréfica de Ia
Planta Global de la Industria
Militar,
Desarrollo Vinculacién Funcionarios
D4
Implementar actividades que Gerencia de
brinden herramientas en el Talento
nuevo ciclo de los pre Desirtolls Humano -
pensionados. D2 Direccién de
Funcionario Bienestar
roqqu:a‘::::n Suministrar los insumos para Funconatios
el proceso de evaluacion de
los empleados publicos Acuerdos de
mediante los acuerdes de | Desarrollo Gestién
gestion, D2
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Difundir  informacién o
gestionar capacitacién a los
funcionarios en temaéticas
relacionadas con: Derechos
Humanos, Gestion
administrativa, Gestién de las’
tecnologias de la
informacién, Gestion
documental, Geslion
Financiera,  Participacion
ciudadana y Servicio al
ciudadano,

Desarrollo

D2

PIC

Implementar estrategias que
promuevan la participacion
de los funcionarios en el
programa de bilinglismo en
la Entidad.

Desarrollo

D2

PIC

Implementar  herramientas
para lograr la transferencia
del conocimiento de los
funcionarios que se retiran.

Retiro

D2, D6

Retiro

RUTA DEL
SERVICIO

Al servicio de
los
ciudadanos

Cultura
basada en
el servicio

Aplicar las herramientas para
gestionar el conocimiento,
asi como capacitar a los

funcionarios en temas del

servicio al ciudadano,

Desarrollo

D2, D5, D7

Gerencia de
Talento
Humano

Funcionarios

RUTA DE
LA
CALIDAD

La cultura de
hacer las
cosas bien

Administrar la némina y llevar
los registros estadisticos
correspondientes,

Desarrollo

D2

Gerencia de
Talento
Humano-
Nomina

Funcionarios

Actualizar el manual de
directrices de vinculacion,
perfiles y competencias de
trabajadores oficiales
conforme con las
necesidades de la Entidad.

Desarrollo

D2, D3, D7

Gerencia de
Talento
Humano

Coordinar las actividades
pertinentes para que los
funcionarios de la Entidad
presenten la Declaracion de
Bienes y Rentas y hacer el
respectivo seguimiento.

Desarrollo

D4

Vinculacion y
Permanencia

Funcionarios
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Hacer
siempre
las cosas

hien

RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS

Conociendo
el talento

Entendiendo

Gestionar la informacién en el

personasa | SIGEP respecto a o D02 SIGEP
través del i
50 dlo 08 correspondiente de Talento | Desarrollo
datos Humano.
Administrar la informacion
relacionada con la historia Vinsiilacisn
laboral de cada funcionario. Desarrollo D5 Permanencig
Uso de los
datos  ["concolidar las Estadisticas Pl
de la informacion de |la ‘ Funcm:ﬁ;c;ziépnersonal
Gestion  Estratégica de | Desarrollo Gerencia de coiiaiohads
Gestion Humana D5 Talento : :
- Humano contratistas y pasantes.

9.1 EJES TEMATICOS PARA EL 2024

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2023

En articulacion al Plan Estratégico de la Industria Militar y las actuales lineal de la Alta
Direccion, la Gerencia de Talento Humano ha presentado la propuesta en dos ejes
tematicos para vigencia 2024 asi:

IMAGEN No. 5. TRANSFORMACION DEL ESTADO

Fuente: Gerencié. dé Talento Humano, 2023
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IMAGEN No. 6. GESTION DEL CAMBIO A UNA NUEVA CULTURA ORGANIZACIONAL

-+ Fortalecimientodel iderazgo insttucional

“. . Acividades del Plan  de Bienestar e
~ Incentivos i

mierioy s fmovacidn

+ Creacién de Valor Puh!i:a e :;' s
Dotal

" Probidady Eiica delo Publico

ransformacion

“Promovar aclividades y diversos espacios.

que atiendan las necesidades de proteccidn,
. otlo y esparcimiento necesaric pars fa
~generacion del bienestar laboral de los

* funcionarios. aumentando asl su motivacién
© y productividad

. Fortalacer la transferencia de conocimiento a
iravés de los procesosde vinculacion
- Programa Entomo Labora Seludable

_ Prevencién do  dasordenes  musculo-
esqueléticos ;

" Manejoy sfrontamientodel sstrés

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2023

10.PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO 2024

Mediante la Dimension del Talento Humano de MIPG, el compromiso del Grupo de Gestion
Humana es la clave para el fortalecimiento y creacién de valor pulblico. Para ello se
establecen planes y programas que contribuyen a fortalecer a los funcionarios para
alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeacion estratégica de la
Industria Militar. esos planes se desarrollaran asi:

10.1 PLAN ANUAL DE VACANTES Y PLAN DE PREVISION DE RECURSOS
HUMANOS

10.1.1 Objetivo

La Planta de personal de la Entidad se encuentra establecida mediante los Decretos 156 y
157 del 28 de enero de 2022, a través de los cuales se establecié una planta de (1410)
trabajadores oficiales y 03 empleados publicos.

De acuerdo con lo anterior, conforme las vacantes existentes se adelanta la seleccion y
vinculacion de personal, mediante diferentes fuentes en procesos que aseguren la
idoneidad y seguridad conforme la planta global de la Entidad.

En estos procesos y conforme las necesidades se debe dar cumplimiento a la inclusion en
cumplimiento de los Decreto 2011 de 2017; 1800 de 2019, 2635 de 2019 y las normas que
se expidan en mejorar las condiciones de empleo ordenadas por el Gobierno Nacional.

TABLA No. 5. TIPO DE PLANTA DE LA INDUSTRIA MILITAR 2022 Y 2023

Trabajadores Piblicos |
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1410

s Gl b R R

Trabajadores oficiales

Trabajadores en Mision 889 293

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2023

Finalmente, mediante el Decreto 157 del 28 de enero de 2022, se da cumplimiento al
cubrimiento de vacantes de la Industria Militar.

10.2 PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS
10.2.1 Objetivo

Disefiar y ejecutar actividades y programas que contribuyan al mejoramiento de la calidad
de vida de los funcionarios y sus familias, a través de espacios y actividades de
esparcimiento, integracion y formacion con el fin de aumentar su productividad, la
motivacion y el crecimiento en el desarrollo profesional y personal.

La Industria Militar, establece a la persona como centro y éxito de la gestion, donde
prevalece la integridad, bienestar y desarrollo de los funcionarios e integracion familiar,
brindando las condiciones de trabajo y estilo de vida saludable.

La condicién y calidad de vida del funcionario es la prioridad, por esto se encuentra como
politica institucional y se revisa permanentemente los beneficios y condiciones de trabajo,
midiendo su impacto, a fin de intervenir en espacios o factores que incidan en el bienestar
y resultados del personal.

En esta dimensién se consolida el modelo de Felicidad Laboral en desarrollo en la categoria
de estilos de vida y trabajo saludable integramos las actividades establecidas
tradicionalmente o por normatividad, No obstante, en estrategias de cuidado y valoracién
de las personas, que no conllevan a invertir recursos se orientan a una gestion con armonia,
en familia y el compromiso.

En este plan se encuentra establecido la politica de integridad, de acuerdo con el
autodiagnodstico, se establece las acciones y como incentivos se encuentran los
reconocimientos y premios, otorgados por buen desemperfio, excelencia y especialmente
por ser un servidor integral en principios, valores y un comportamiento ético superior.

Para dar cumplimiento a este objetivo se desarrollardn de manera virtual y presencial
cuando se requiera y teniendo en cuenta la normatividad del autocuidado vy la seguridad de
todos los funcionarios:

e Actividades pre pensionadas

* Estrategia salario emocional

* Actividades convivencia institucional: aplicacién del codigo de integridad, en
articulacion con la identificacion de valore y principios institucionales: avanzar en la
divulgacion e interiorizacién por parte de todos los funcionarios y garantizar su
cumplimiento en el ejercicio de sus funciones.

» Estrategia de recreacién y deportes

» Programa entorno laboral saludable

* Actividades Socio - Culturales

* Programa de reconocimiento e incentivos

PAGINA 24



svsswememes PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024
10.2.2 Objetwo del Incentlvo

T R

Propiciar el desarrollo de una cultura de trabajo enmarcada en la participacion, la
creatividad y productividad al interior de la Industria Militar; mediante el reconocimiento de
los mejores funcionarios, con niveles de desempefio destaco y sobresaliente, el mejor

equipo de trabajo; a fin de promover el compromiso, la transformacién e innovacion
institucional.

10.3 PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
10.3.1 Objetivo

Implementar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo en la Industria
Militar, a través del disefio de estrategias para el cumplimento de los estandares minimos,
con el fin de controlar y reducir los accidentes de trabajo, enfermedades laborales vy
ausentismo que puedan afectar el desempefio de nuestros servidores publicos, contratistas
y estudiantes en practica.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicién a factores
de rizsgo prioritarios de acuerdo a las condiciones del trabajo con el objetivo de cumplir lo
establecido por el Decreto unificado 1072, la Resolucion 0312 de 2019, por lo tanto se
establece el plan anual de trabajo del SG-SST que busca mejorar la seguridad y salud de
los servidores, contratistas y estudiantes en practica de la Entidad y aumentar el porcentaje
de implementacion del sistema de acuerdo a los estandares minimos correspondientes.

De esta manera, se implementaran programas de: actividad fisica, equilibrio de vida,
alimentacién sana, salario emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, prevencion del
riesgo (examenes meédicos), intervencion de los riesgos prioritarios, especialmente
psicosocial y ergonémico-biomecanico; con el objetivo de crear en los funcionarios una
cultura tanto de bienestar como de seguridad y salud en el trabajo basados en el
autocuidado y la autoproteccion.

Los planes o programas definidos en el marco del SG-SST pretenden incentivar el
comoromiso, la disminucion de estrés, y no menos importante, el hecho de tomar
congciencia de los riesgos al no practicar habitos de vida saludables, que permitan mejorar
los indices de productividad y cumplimiento de resultados, para asi enaltecer al funcionario.

10.4 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
10.4.1 Objetivo

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los funcionarios de la Entidad, a
traves de capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

El desarrollo del personal dentro del Plan de Capacitacion Institucional se enfocara en la
humanizacion del servicio, la innovacién y transformacién digital, relacionadas con los
objetivos estratégicos de la Entidad, las competencias que permitan que la persona afiance
sus conocimientos en las tareas que desarrolla y que esto le permita ser més eficiente en
la gestién, profundizar en los valores institucionales y las competencias corporativas
incu cando en los funcionarios un comportamiento ético superior de acuerdo a las politicas
de la Entidad.
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Asi mismo la concertacién y calificacion de compromisos, y evaluacién de desempefio se
realizara también bajo la evaluacion por competencias y evaluacion técnica para garantizar
una medicion de desempefio que refleje realmente el potencial de los funcionarios y elimine
estandares subjetivos que puedan estar afectando el proceso.

T R

De igual forma la Entidad cuenta con el incentivo de apoyo educativo para fomentar el
desarrollo profesional para programas académicos de pregrados, posgrados y maestrias
financiados hasta un 100% del valor de la matricula, en la universidad y programa que
seleccione de acuerdo a su misionalidad y proceso que impacte de acuerdo al convenio
que se firmé con Colfuturo.

De igual forma la Entidad cuenta con el incentivo de apoyo educativo para fomentar el
desarrollo profesional para programas académicos de pregrados, posgrados y maestrias
los beneficios educativos son un auxilio econémico que otorga la Industria Militar a los
funcionarios de planta para el desarrollo de sus estudios o los de su familia, en busca de
incentivar a mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
funcionario, el mejoramiento de su nivel de vida y la de su familia.

En este plan se incluye la iniciativa de compartir conocimiento que contribuya a la
reinversion organizacional.

Con el fin de cumplir el objetivo, las capacitaciones programadas para 2024 con base en el
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion - PNFC, el PIC 2024 de la Industria Militar
estara orientado en los siguientes ejes tematicos:

IMAGEN No. 7. EJES TEMATICOS DE CAPACITACION

| PAZ TOTAL, MEMORIAY |

L DERECHOS HUMANOS |

| HABILIDADESY
Y AMBIENTE

- COMPETENCIAS

__ [f TERRITORIO, VIDA }

E IDENTIDAD
DE LO PUBLICO

PROBIDAD, ETICA | | MUJERES, mcws:du]
'|__YDIVERSIDAD |

“TRANSFORMACION DIGITAL |
YCIBERCULTURA |

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica, 2023

Estas capacitaciones y formaciones se desarrollaran a través del convenio con Colfuturo,
y otras entidades en la Red Institucional.

10.5 OTROS PLANES, PROGRAMAS O ESTRATEGIAS IMPLEMENTADAS

10.5.1 Concertacién y Calificacion de Compromisos
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La concertacion y calificacion de compromisos en la Entidad se realiza de manera trimestral
en oficinas centrales y de manera anual en las fabricas Fagecor, Fexar y Fasab, evaluando
a los funcionarios que cumplen los requisitos de antigliedad laboral en la misma, basada
en el modelo de competencias establecido en el Manual de Directrices de Vinculacion,
Competencias y Perfiles. Para el afio 2024 se establece plan de accion de fortalecimiento
de competencias a nivel organizacion asi: transformacion digital, liderazgo e innovacion y
como eje y conforme el objeto de la Entidad la excelencia en el servicio en atender
multicanal a responder de manera digital.

10.5.2 N6émina y Prestaciones Sociales

La estrategia en némina y prestaciones se ha definido como la materializacion de los
suefios, donde cada funcionario al pertenecer a la planta de la Entidad con sus ingresos y
la estabilidad laboral proyecta el acceder a vivienda, viajes, educacion, familia y ahorro
voluntario para su futuro.

En la politica de reconocimiento de némina y prestaciones se realiza en fechas oportunas,
al presentar descuentos se brinda la asesoria al funcionario para que acceda a través de
alianzas con entidades financieras o aseguradoras que brinden servicios preferenciales,
orienten y capaciten al funcionario en educacion financiera para el bienestar de él y su
nucleo familiar.

10.5.3 Administracion Del Pasivo Pensional

Esta es una actividad estratégica a nivel institucional dado que tiene una injerencia directa
en los estados financieros, al respecto, la Gerencia Financiera efectla la supervisién de los
recursos que se administran y Pago de Bonos y Cuotas Partes Pensionales, estas
obligaciones corresponden al personal de funcionarios y ex funcionarios que laboraron en
la Entidad antes de la entrada en vigencia la Ley 100 de 1993.

En términos generales se tramitan las solicitudes de informacién laboral de ex funcionarios
para el tramite de pensiones, coordinacion interinstitucional para el cobro y pago de cuotas
partes pensiénales de ex funcionarios, tramite de derechos de peticion y requerimientos
judiciales de acuerdo con la competencia correspondiente.

Todas estas actividades se desarrollan de acuerdo con el deber legal que le asiste a la

Entidad y teniendo en cuenta la proteccién constitucional que le asiste a este tipo de
obligaciones.

10.5.4 Preparacion del Retiro del Personal

En este aspecto la Entidad desarrolla todas las actividades para dar cumplimiento de lo
dispuesto en el literal c) articulo 262 de la Ley 100 de 1993, concordante ello con lo
dispuesto en el articulo 2.2.10.7. Del Decreto 1083 de 2015 numeral “2. Evaluar la
adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacién frente al cambio
y de desvinculacion laboral asistida o readaptacién laboral cuando se den procesos de
reforma organizacional. Y numeral 3. Preparar al pre pensionado para el retiro del servicio.”

Una de las actividades del Plan de Bienestar esta relacionada con la desvinculacion
asistida, contemplando la sensibilizacion y capacitacion del perscnal desvinculado o que
esté proximo al retiro del servicio, para ayudarle a afrontar la situacion de desempleo o
* cambio de vida con actitud positiva y para que desarrolle estrategias efectivas en busca de
un nuevo cargo u ocupacion.
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Asi mismo, se debe incluir también una actividad dirigida al personal que se pensiona
donde se realiza un reconocimiento por el tiempo y vida a la Entidad.

11.CICLO DE LOS FUNCIONARIOS DE PLANTA DE LA INDUSTRIA MILITAR
11.1 INGRESO '

Para el ingreso de los funcionarios de la Industria Militar se cumplird con la provision
oportuna y eficaz de los empleos de la entidad con el personal que cumpla con los
requisitos del cargo.

¢ Vinculacion: su propésito es buscar e identificar las personas que puedan ocupar las
vacantes y cumplan con los requisitos del cargo.

* Induccién: vinculados los nuevos funcionarios deberan adelantarse las actividades
de induccién, en aras de garantizar la adecuada incorporacién a las labores y cultura
de la organizacion; asi mismo, atender la concertacion y calificacion de compromisos
para los funcionarios oficiales y los acuerdos de gestidn para los gerentes publicos.

11.2 PERMANENCIA

Buscando el bienestar de los empleados en el desarrollo de su ejercicio laboral se
definiran acciones relacionadas con la capacitacion, bienestar y toda aquella actividad
que apunte al mejoramiento de la productividad y a la satisfaccion permanente de los
funcionarios de la Industria Militar.

IMAGEN No. 8. ESTRATEGIAS DE PERMANENCIA

desemperfio en el cargo; y formativo, con miras al enriquecimiento de los funcionarios,
mediante la correccion de sus deficiencias y el despliegue de sus recursos personales,
ademas de mejorar la calidad de la prestacion de los servicios a cargo de la Industria
Militar, para el bienestar general y la consecucion de los fines que le son propios

4]

La conertamén es un medio disefiado para generar los compromlss de los funcionarios y
orientarlo a la eficacia gestora, es decir, hacia la consecucion de los resultados y a la
identificacion de las fortalezas y debilidades respecto de conocimientos, habilidades y
actitudes.

*A fin de reforzar el buen desemperfio, incrementar la satisfaccién de los funcionarios y
aumentar las probabilidades de ocurrencia de resultados con calidad, es necesario
adelantar acciones de caracter motivacional. Para ello se ha definide que al interior de la
industria Militar abordar los temas de: Bienestar y ambiente laboral.

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2023

11.8 RETIRO

El ciclo laboral de los funcionarios se cierra con la desvinculacion o retiro, tema a veces
poco tenido en cuenta en las entidades pero que cobra importancia con la implementacion
del MIPG, el cual se enfoca en comprender las razones de la desercion del empleado con
el fin de que la entidad encuentre los mecanismos para evitar el retiro de personal
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calificado, asi mismo, es necesario atender el retiro por pensién que supone una ruptura

en la vida del funcionario. Para atender tales situaciones se ha previsto la desvinculacion
asistida.

i e e s

Teniendo como marco normativo la Constitucion Politica y demas normas que reglamentan
los procesos de administracién de personal, La Industria Militar, elabora el presente Plan
Estratégico de Talento Humano, a través del cual se identifica y cubren las diversas
necesidades del personal, como de los procesos de ingreso, Permanecia y retiro, asi como

de los demas aspectos que coadyuvan para que las condiciones de trabajo y de clima
laboral sean 6ptimas.

12.DISTRIBUCION DE PERSONAL

En cumplimiento a la distribucion de la planta de personal de la Industria Militar se organiza
por niveles y clases contando con 1410 funcionarios oficiales y 3 cargos publicos asi:

TABLA No. 6. TIPO DE PLANTA DE LA INDUSTRIA MILITAR 2022 Y 2023

EADOS PUBLICOS | 03
DIRECTIVO 86
PROFESIONAL 254
TECNICO 297
ASISTENCIAL 307
OPERATIVO - 466
TOTAL 1413

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2023

13.PLANES INTEGRADOS DE TALENTO HUMANO

Se establecen los planes para la vigencia 2024, los cuales tienen como objetivo integrarse
con el desarrollo institucional y alcanzar el logro de la GETH, siendo asi seis planes que se
desarrollan desde el area de Talento Humano.

¢ Plan de bienestar y ambiente laboral
* Plan de previsién del Talento humano.
 Plan institucional de capacitacion PIC.
* Plan estratégico de Talento Humano.

14.POLITICA DE TALENTO HUMANO

La Industria Militar - Indumil, a través de la Gerencia de Talento Humano disefara,
ejecutara y mejorara continuamente la aplicacién de politicas, normas, estrategias y
proyectos orientados al fortalecimiento del talento humano, considerado como factor
estratégico para el logro de la mision y visién de la Entidad.
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En particular la misién del Grupo de Talento Humano se ejecutara a partir de politicas en
materia de formacion, bienestar institucional y fomento del respeto, generacion de un
adecuado ambiente laboral.

14.1 ESTRATEGIAS

Se entiende por estrategia de Talento Humano, como la “serie de acciones que orientan

las politicas y practicas de gestion de Talento Humano, para ponerlas al servicio de la
industria Militar”.

Entendiendo que ponerse al servicio de los funcionarios de Indumil, se refiere a una
alineacion entre los lineamientos y politicas institucionales consolidadas en el marco
estrategia organizacional y las directrices relacionadas con la administracion del talento
humano.

El objetivo institucional al cual apuntan las estrategias del Plan Estratégico de Talento
Humano corresponde a: Aplicar los requerimientos del Modelo Estandar de Control Interno
en la Gestion del Talento Humano.

Las estrategias definidas, una vez realizado el analisis interno (Fortalezas y debilidades) y
el analisis externo (Oportunidades y amenazas) son:

* Mejorar el subsistema de Control de Gestion para fortalecer la capacidad
institucional a través de capital humano competente, altamente calificado, para dar
respuesta al nuevo enfoque y las funciones asignadas a la entidad.

» Mejorar el subsistema de Control de Evaluacion, es decir los insumos en lo
relacionado con el sistema de concertacion y calificacion de compromiso, el cual se
convertira en una herramienta de gestion, al igual que se sirva de insumo en la toma
de decisiones a favor de la organizacion y de los funcionarios, y asi mismo, para
establecer planes de mejoramiento encaminados a fortalecer las competencias de
los funcionarios, lo que contribuira en gran medida en el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

* Mejorar el subsistema de Control y Gestion en lo relacionado con el Bienestar para
motivar el desempeiio eficaz y el compromiso de los funcionarios, al igual que el
mejoramiento del clima laboral y el fortalecimiento del trabajo en equipo, lo que
permitira funcionarios satisfechos y con sentido de pertenencia.

15.PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano,
se identificé el siguiente plan de accién:

» Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro.

» Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de bienestar.

» Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Como resultado del autodiagnéstico de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se
identifica un plan de accion donde se establecen acciones que permiten generar mayor
impacto en el proceso y contribuiran a incrementar el puntaje.
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La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye Rutas de Creacion de Valor
para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accién, entendidas como agrupaciones
tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir
resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear que una entidad que implemente
acciones efectivas en todas estas Rutas habran estructurado un proceso eficaz y efectivo
de Gestion Estratégica del Talento Humano. Las rutas son las siguientes:

* Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos

Mdltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a
ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico
adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la
posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los jefes
y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el
. trabajador se sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se genere
conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de los empleados. Esta ruta se relaciona,
entre otras, con las siguientes teméticas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran

de acuerdo con la capacidad de cada entidad: Ambiente laboral, bienestar, induccién y re
induccion.

* Ruta del Crecimiento: liderando talento

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el
cumplimiento de las metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las

personas. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y
crecimiento.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras
que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacion, desarrollo
de competencias, acuerdos de gestion, trabajo en equipo, integridad, clima laboral,
induccion y re induccion, valores, ambiente laboral, promocién y ascensos.

* Ruta del Servicio: Al servicio de los ciudadanos

Como ya se ha mencionado, el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las
entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los funcionarios de la Industria
Militar de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion de
convicciones en las personas y hacia la creacién de mecanismos innovadores que permitan
la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en valores ni en
la orientacion a resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los funcionarios para

garantizar que el compromiso, la motivacién y el desarrollo estén permanentemente
presentes.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras
que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacion, bienestar,
incentivos, induccién y reinduccion, ambiente laboral, integridad, rendicion de cuentas, e
integridad.

* Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta
determinada por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto
inevitablemente esta atado a que en la gestion estratégica del talento humano se hagan
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revisiones perlod|cas y objetivas del desempeno institucional y de las personas. De alli la
importancia de la gestién del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.

Lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar
en la gestién del rendimiento enfocado en los valores y en la retroalimentacién constante y
permanente en todas las vias de comunicacion dentro y fuera de la entidad.

* Ruta del analisis de datos: conociendo el talento

Un aspecto de gran relevancia para una GETH es.el analisis de informacion actualizada,
obtenida en la etapa “Disponer de informacién”, acerca del talento humano, pues permite,
aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo real y disefiar estrategias que permitan
impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo mejores competencias,
motivacién y compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas:
planta de personal, caracterizacion del talento humano y SIGEP.

16.EVALUACION DEL PLAN ESTRATEGICO

Para finiquitar correctamente el proceso de planeacion estratégica es necesario verificar
que los planes propuestos son los idéneos para la entidad. En esta evaluacion se utilizaron
una serie de instrumentos de evaluacién y metodologia para optimizar y alinear el
mejoramiento continuo.

TABLA No. 7. MECANISMOS DE EVALUACION

 MECANISMOSDEEVALUACION |  PERIODICIDAD | RESPONSABLE
Plan de Aécic’m frimeétral il Gerencia de Talento Humano
Comits de gestion y desempefio Trimestral o de acuerdo programacion Oficina de Planeacion

institucional

Seguimiento de indicadores de gestion

de los planes Mensual Gerencia de Talento Humano
Autodiagnéstico GETH Anual Gerencia de Talento Humano
Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2023
El presente plan rige a partir de la fecha de su expedicién. (\
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CARGO: CARGO: CARGO:
Gerente Talento Humano de la Industria| Jefe Oficina de Planeacién y G.l. de la| Vicepresidente Corporativo de la Industria
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