
INDUSTRIA MILITAR DE CDLOMBIA 
VICEPRESIDENCIA CORPORATIVA 
02/01/2024 



PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2024 

CONTENIDO 

INTRODUCCIÓN 	 4 

OBJETIVO 	 5 

2.1 	OBJETIVOS ESPECÍFICOS 	 5 
PROPÓSITO 	 6 

ALCANCE 	 6 

DURACIÓN 	 6 

MARCO NORMATIVO 	 6 

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLÓGICOS 	 7 

DESCRIPCIÓN DEL PLAN 	 8 

8.1 	DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 	 8 

8.1.1 Eje 1. Paz Total, memoria y derechos humanos 	 10 

8.1.2 Eje 2. Territorio, vida y ambiente 	 10 

8.1.3 Eje 3. Mujeres, inclusión y diversidad 	 11 

8.1.4 Eje 4. Transformación digital y cibercultura 	 12 

8.1.5 Eje 5. Probidad, ética e identidad de lo público 	 13 

8.1.6 Eje 6. Habilidades y competencias 	 13 
8.2 	IDENTIFICACIÓN DE BRECHAS CONCERTACIÓN Y CALIFICACIÓN DE 
COMPROMISOS 2023 	 15 

8.2.1 Competencias Comportamentales y Transversales a Evaluar 	 15 

FASES DE DESARROLLO DEL PIC 	 16 

9.1 SENSIBILIZAR 	 16 

9.2 DIAGNOSTICAR 	 16 

9.3 FORMULAR 	 17 

9.4 IMPLEMENTAR 	 17 

9.5 	REALIZAR SEGUIMIENTO 	 18 

9.6 EVALUAR 	 18 

LINEAS DEL PROGRAMA DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN E INDUCCIÓN 
PARA LA ALTA GERENCIA Y DIRECTIVAS DE LA INDUSTRIA MILITAR. 	19 

10.1 LÍNEA 1: HABILIDADES PARA LA ALTA DIRECCIÓN PÚBLICA 	19 

10.2 LÍNEA 2: ASUNTOS ESTRATÉGICOS PARA EL CAMBIO, EL BIENESTAR Y 
LA PAZ SOCIAL 	 19 

METODOLOGÍA DE CAPACITACIÓN Y FORMACIÓN 	 20 

11.1 INDUCCIÓN 	 20 

11.1.1 Generalidades del Programa de Inducción 	 21 

PÁGINA 2 



	

 	PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2024 

11.1.2 Programa de Inducción 	 21 

11.2 REINDUCCIÓN 	 22 

11.3 PROGRAMA DE BILINGÜISMO 	 23 

12. 	DESARROLLO DEL PROCESO DE CAPACITACIÓN 	 23 

12.1 RECURSOS 	 23 

12.2 RESPONSABLES 	 23 

12.3 INDICADORES 	 23 

PÁGINA 3 



PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2024 

1. INTRODUCCIÓN 

La Industria Militar estableció como su principal objetivo "Enaltecer a los funcionarios y su 
valor", reconociendo al talento humano como el activo más importante con el que cuenta la 
entidad, siendo el gran factor crítico de éxito que facilita la gestión y el logro de sus objetivos 
y resultados. 

Así mismo, es importante mencionar que, la gestión del talento humano es el factor 
estratégico que aporta el desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en la 
Entidad, así como a los objetivos institucionales, considerando tanto las necesidades 
propias de la Industria Militar, como el actuar responsablemente en el entorno laboral, legal 
y cultural. 

En ese sentido y para alcanzar el logro del objetivo mencionado durante la vigencia 2024, 
lndumil necesita fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos 
de sus funcionaras, por medio del componente de Capacitación (Plan Institucional de 
Capacitación — PIC). 

Por lo anterior, el PIC ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan Nacional de 
Formación y Capacitación — PNFC 2020-2030, identificando a través de la encuesta de 
detección de necesidades, enfocada a cada uno de los ejes temáticos establecidos (Paz 
Total, memoria y derechos humanos, Territorio, vida y ambiente, Mujeres, inclusión y 
diversidad, Transformación digital y cibercultura, Probidad, ética e identidad de lo público y 
Habilidades y competencias.) 

La Industria Militar, estableció dentro de sus objetivos institucionales el "Desarrollo de las 
competencias del Talento Humano y fortalecimiento del modelo de felicidad laboral" el cual 
por medio de la gestión estratégica del Talento Humano como eje fundamental para el 
cumplimiento de los objetivos institucionales, en la nueva realidad laboral a la que se 
enfrenta el mundo y en la que las organizaciones han tenido que desarrollar de manera 
prioritaria en sus colaboradores competencias y habilidades requeridas para desempeñar 
su labor en nuevos ambientes, con nuevos estilos de relacionamiento y nuevas estrategias 
para llegar a los resultados esperados, Indumil por medio de la mejora continua se ha 
adaptado a las dinámicas y necesidades que se han presentado para continuar avanzando 
en el camino del desarrollo y excelencia. 

Cabe anotar, que lo anterior debe ir alineado con la misión de la Industria Militar a partir del 
principio de transparencia y mejora continua, con los cuales se busca brindar bienes y 
servicios de calidad a la población en general, teniendo en cuenta que un pilar fundamental 
para lograrlo es la formación constante de los funcionarios para llegar a la cultura 
organizacional deseada y de esta manera impactar de manera positiva en los resultados. 

El éxito de la Industria Militar, radica en desarrollar, orientar y fortalecer las competencias 
de sus funcionarios, cada día creando un compromiso en el logro de los objetivos en 
relación con la cultura organizacional y la gestión de conocimiento. 

La Industria Militar está comprometida con sus funcionarios facilitando el acceso a la 
capacitación bajo la visión de proporcionar oportunidad, impartir equidad e igualdad lo que 
genera un reconocimiento, empoderamiento y mejora en las competencias y prestación 
con excelencia del servicio. 
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El Plan de capacitación para la vigencia 2024 se enfoca en fomentar el desarrollo de los 
funcionarios a través del fortalecimiento de las competencias laborales, capacidades y 
habilidades que en ultimas se transforman en comportamientos que permiten evidenciar el 
desempeño esperado, orientado a resultados específicos, medibles, cuantificables y que 
se encuentran en sintonía con el propósito y objeto institucional. 

2. OBJETIVO 

Fonalecer y desarrollar las competencias laborales y comportamentales de los funcionarios 
de la Industria Militar, a través de capacitaciones internas y externas con el fin de consolidar 
los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los 
resultados institucionales. 

2.1 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Definir las líneas estratégicas para la formulación de los planes y programas de 
capacitación y formación parte de la Industria Militar. 

Implementar las orientaciones conceptuales, pedagógicas, temáticas y estratégicas 
de la política de capacitación en el marco de la planeación estratégica de Talento 
Humano (Concertación y calificación de compromisos, resultados de PIC, Grupos 
primarios, Gestores, entre otras). 

Direccionar el PIC frente a las falencias y brechas encontradas para generar 
mejoramiento en el puesto de trabajo y en las mismas capacitaciones. 

Evaluar los resultados obtenidos de acuerdo con la eficiencia y eficacia. 

Diseñas los programas de formación y capacitación de acuerdo con las 
necesidades identificadas. 

Implementar herramientas tecnológicas que permitan transformar la adquisición 
de competencias por parte de los funcionarios. 

Desarrollar procesos de capacitación enfocados a la mejora continua, innovación y 
servicio que contribuyan a las metas institucionales. 

Evaluar y medir los procesos de capacitación en término de impacto frente a los 
resultados de los diagnósticos institucionales 

Fortalecer los procesos de Inducción y reinducción, entrenamiento, gestionando de 
manera Tecnológica la adquisición de conocimientos. 

Mediante la participación en las capacitaciones, fortalecer las competencias 
establecidas y aumentar el nivel de contribución de los funcionarios en sus áreas y 
procesos 

Implementar en coordinación con los procesos y aliados estratégicos, el desarrollo 
de los programas de capacitación, bajo diferentes modalidades (presencial, semi-
presencial y virtual), enfatizando para esta vigencia los programas virtuales que 
cumplan en la formación conceptual, pedagógica y temática, logrando mejorar la 
capacidad laboral. 
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3. PROPÓSITO 

La mejora constante del desempeño laboral de los funcionarios de la Industria Militar 
teniendo en cuenta los ejes temáticos definidos en el PNFC 2020-2030, atendiendo los 
retos y desafíos, de la Industria 4.0 de la cuarta revolución industrial, bajo criterios de 
equidad e igualdad en el acceso a la capacitación, con la premisa de: "si tenemos 
funcionarios que mejoran su desempeño continuamente, la Entidad prestará un mejor 
servicio y esto incidirá en aumentar la confianza del ciudadano en el Estado. 

ALCANCE 

El Plan Institucional de capacitación está dirigido a todos los funcionarios y colaboradores 
de la Industria Militar, que requieran fortalecer sus competencias por medio de las 
diferentes modalidades de formación estipulados y es de obligatorio cumplimiento una vez 
así se requiera en las normas institucionales o aplicables. Inicia desde la detección de 
necesidades de formación por cada dependencia, y finaliza midiendo la eficacia de este; 
buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de los 
funcionarios, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitación de acuerdo 
con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020-2030. 

DURACIÓN 

Este plan tiene una vigencia de 12 meses 

6. MARCO NORMATIVO 

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

Ley 1952 de 2019, Art. 37, numeral 3 y Art. 38, numeral 42, los cuales establecen 
como Derechos y Deberes de los servidores públicos, recibir capacitación para el 
mejor desempeño de sus funciones. 

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

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

Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario 
del Sector de Función Pública. 

Decreto 1083 de 2015 artículos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), por el cual 
se establecen las competencias laborales generales para los empleos públicos de 
los distintos niveles jerárquicos 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. 
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Artículo 53 de la Constitución Política Nacional que establece la Obligatoriedad por 
parte de todos los empleadores, incluido el estado, de ofrecer formación y 
habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran. 

Decreto 1072 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario 
del Sector Trabajo. 

Decreto 1083 de 2015 que compilo el decreto 4665 de 2007, Plan nacional de 
Formación y capacitación para el desarrollo y la profesionalización del Servidor 
Público, que permite el desarrollo de sus competencias y el Decreto 1567 de 1998, 
que crea el sistema Nacional de Capacitación y el Sistema de Estímulos para los 
Empleados Públicos. 

a 	Decreto 894 de 2017, Por el cual se dictan normas con el fin de facilitar y asegurar 
la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminación del 
Conflicto y la Construcción de una Paz Estable y Duradera. 

Decreto 612 de 2018 Por el cual se fijan directrices para la integración de los planes 
institucionales y estratégicos al Plan de Acción por parte de las entidades del Estado. 

Resolución 390 de 2017, por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formación y 
Capacitación. 

7. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLÓGICOS 

De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998, los lineamientos conceptuales que enmarcan la 
polízica de formación y capacitación de los funcionarios, orientados al desarrollo del 
componente de Capacitación son los siguientes: 

La capacitación se concibe como un proceso complementario de la planeación, por 
lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en función de los propósitos 
institucionales. 

Educación Formal: Entendida como aquella impartida en establecimientos 
educativos aprobados en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujeción a 
pautas curriculares progresivas y conduce a grados y títulos, hace parte de los 
programas de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el 
sistema de estímulos. (Decreto Ley 1567 de 1998. art. 7). 

Educación informal: Es todo conocimiento libre y espontáneamente adquirido, 
proveniente de personas, entidades, medios de comunicación, medios impresos, 
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 
115 /1994). 

Inducción y Reinducción: Procesos de formación y capacitación enfocados a la 
facilitación y fortalecimiento de la integración e inmersión del empleado a la cultura 
organizacional. 

Integralidad: La capacitación debe contribuir al desarrollo del potencial de los 
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el 
aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional. 
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Objetividad: La formulación de políticas, de planes y programas de capacitación 
debe ser la respuesta a diagnósticos de necesidades de capacitación previamente 
realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias 
sociales y administrativas. 

Participación: Todos los procesos que hacen parte de la gestión de la capacitación, 
tales como detección de necesidades, formulación, ejecución y evaluación de planes 
y programas, deben contar con la participación activa de los empleados. 

Prevalencia del interés de la organización: Las políticas, los planes y los 
programas responderán fundamentalmente a las necesidades de la organización. 

8. DESCRIPCIÓN DEL PLAN 

8.1 DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 

El proceso de diagnóstico de las necesidades de capacitación para la vigencia 2024 se 
realizó mediante los resultados y medición de indicadores de la vigencia 2023, obteniendo 
los siguientes resultados: 

Cubrimiento: Teniendo en cuenta la nueva realidad vivida en la vigencia 2023, los 
procesos de capacitación se realizaron de manera virtual, y presencial en un 100%, 
apoyados en herramientas tecnológicas propias de la Industria Militar o las 
suministradas por los aliados estratégicos contratados para el desarrollo de los 
programas, quienes reportaban el cumplimiento de los mismos mediante los 
informes finales o los diplomas de certificación de los programas, el cumplimiento 
de este indicador fue de 100% dando cubrimiento a 1412 funcionarios de la planta 
de personal. 

Efectividad: Se realizaron 1412 programas dando cubrimiento al 100% de las 
necesidades estipuladas, algunos programas se diseñaron de tal manera que 
abarcaran diversas necesidades con el fin optimizar tiempo y recursos, 

Impacto: En el desarrollo de los programas contratados para los funcionarios de la 
Industria Militar el impacto medido en términos de adquisición de conocimientos en 
la vigencia 2023, fue de 1412 en la consolidación de los siguientes programas 
evaluados: Habilidades Digitales, Análisis Financiero, Contabilidad en las 
Organizaciones, Metodología y Herramientas para la innovación en la Gestión 
Pública, Interpretación de Planos para Maquinaria Industrial, Sistema de Gestión de 
la Seguridad y Salud en el Trabajo, Salud Financiera, Entorno Laboral. 

En la modalidad de apoyo educativo en la vigencia 2023 se otorgaron: Seis (6) 
semestres de especialización, y Seis (6) semestres de maestría. 

En la modalidad de apoyo educativo en la vigencia 2023 se otorgaron: En la 
modalidad de apoyo educativo en la vigencia 2023 se otorgaron: Beneficios 
educativos a 454 funcionarios Así mismo, en desarrollo de este pilar en el 2023 se 
ejecutó el programa de beneficios educativos mediante el cual otorgó 454 auxilios 
económicos por un valor total de $ 562.280.897 a los funcionarios y a sus hijos para 
adelantar estudios técnicos, tecnológicos, pregrado y postgrado, cifra que ha venido 
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aumentando en cada vigencia haciendo evidente así el apoyo para el crecimiento 
y desarrollo profesional de los colaboradores y sus familias. 

En la recolección de las necesidades por proceso se consolidaron programas asociado a 
competencias del SER, SABER y HACER, lo cual de manera integral permitirán fortalecer 
las competencias requeridas para dar cumplimiento a los objetivos y retos institucionales. 

Las temáticas priorizadas se han consolidado en seis ejes, permitiendo parametrizar 
conceptos en la gestión pública a nivel nacional y territorial. 

FIGURA No. 1. CICLO DE CAPACITACIÓN 

Reforzando 	 Ligada a los 

Conducentr a 	 Expresados en el 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 

A continuación, se relaciona necesidades de capacitación por ejes temáticos: 

FIGURA No. 2. EJES TEMÁTICOS PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 

PAZ TOTAL MEMORIA Y 
DERECHOS HUMANOS 

TRANSFORMACIÓN DIGITAL 
CISERMIXURA 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 
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8.1.1 Eje 1. Paz Total, memoria y derechos humanos 

Se orienta hacia la transformación institucional y cultural de cada funcionario. 

TABLA No. 1. CAPACITACIONES RELACIONADAS CON EL EJE No. 1 

SABERES 

• 
• 
• 
• 
• 
• 
• 
• 

Historia social, política y económica del conflicto armado 
La paz, esencia del gobierno 
Construcción de paz 
Acuerdo final 2016 y marco normativo para la paz 
Desarme, desmovilización y reintegración 
Justicia transicional 
Reforma institucional para la paz 
Reparación a las víctimas 

• Gobemabilidad para la paz 
:. Desarme, desmovilización y reintegración 
• Protección y cuidado de las vidas 
• Modelos de seguimiento a la inversión pública y medición del desempeño 
• Construcción de indicadores 
• Evaluación de políticas públicas 
• Esquemas asociativos territoriales 
• Análisis de impacto normativo sobre paz 
• Trámites de paz 
• Diálogo y la cooperación: intergeneracionales 
• Desigualdad y la exclusión social 

SABER HACER t• Rendición de cuentas de los acuerdos de paz 
• Acceso a la justicia 
• Reconciliación y la resolución pacífica de conflictos 
• Promoción y protección de los derechos humanos 
• Lenguaje concordante y no discriminación 
• Reparación 
• Cultura de la paz 
• Participación ciudadana 
• Diálogo ciudadano 
• Seguridad humana 
• Acceso a servicios básicos como la salud, la educación y la vivienda, que son 

fundamentales para una vida digna y para reducir las desigualdades 
• Sentido y función del servidor en el gobierno del cambio 
• Participación ciudadana en el diseño e implementación de políticas públicas 
• Marco de políticas de transparencia y gobernanza pública 

SABER SER • Transversalización del enfoque de paz, memoria y protección de las vidas 
• Resolución / mitigación de conflictos 
• Comunicación interpersonal 
• Construcción de Redes 

Fuente: Gerencia de Talento Humano con base en los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, 2023 

8.1.2 Eje 2. Territorio, vida y ambiente 

Este eje busca interpretar y comprender los territorios como constructo social, sustento 
material y simbólico de las relaciones entre la sociedad y naturaleza. En este sentido las y 
los funcionarios tendrán la amplitud para construir herramienta que le permitan realizar un 
estudio y valoración de los territorios donde se desenvuelven, ya sea en espacios urbanos 
o rurales, y como consecuencia, generar ciertas estrategias de planificación para el 
desarrollo dentro del contexto de las problemáticas locales y variables del territorio de 
manera particular, ofreciendo una solución a esos fenómenos e inconvenientes socio 
territoriales, como también propender por la transformación y gestión del territorio de forma 
m u ltiesca la r. 

TABLA No. 2. CAPACITACIONES RELACIONADAS CON EL EJE No. 2 

SABERES 
Espacio, lugar y territorio 
Imaginarios y territorio 
Capacidades y potencialidades poblacionales y territoriales 

 

PÁGINA 10 



PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2024 

t Desarrollo endógeno y desarrollo desde lo local 
* Políticas públicas en la gestión socio — territorial 
* Energías limpias y conflictos socioambientales 
* Cambio climático y desafíos desde la ciudadanía 
* Cartografía participativa y cartografía social en la gestión y planificación del 

territorio 
:. Enfoque crítico en la producción de territorios y territorialidades 
.5 Formulación de planes y proyectos desde el mapeo participativo 
* Sistemas de información Geográfica en la gestión territorial 
* Reconocimiento de los impactos del conflicto armado en los territorios 
:. Incrementos sustanciales en la productividad 
:. Minimización de costos 
:• Mejoramiento de la comunicación 

SABER HACER * Ruptura de fronteras geográficas 
* Capacidad de gestión de conffictividades territoriales 
:. Promoción de la convivencia, la paz y los derechos humanos 
t Territorialidades en clave con la paz 
4. Cambio Climático 
4 Lenguaje claro y comprensible 
:. Servicio al ciudadano 
* Priorización de la inversión social 
:. Participación ciudadana en el diseño e implementación de políticas públicas 
:. Comunicación y lenguajes comunes 
* Arte y creatividad 
:. Promoción de la convivencia 
* La paz y los derechos humanos con enfoque territorial 
:. Comunidades de interés en la gestión territorial 
* Goce del espacio y tiempo 

SABER SER .5 Orientación al servicio 
sr. Flexibilidad y adaptación al cambio 
* Gestión por resultados 
* Formas de interacción 
* Comunicación asertiva y no violenta 
* Diseño centrado en el usuario 
t Adaptación al cambio 
* Capacidad de gestión de confiictividades territoriales 
* Promoción de la convivencia, la paz y los derechos humanos con enfoque territorial 
* Garantía de la participación de mujeres, diversidades sexuales y comunidades de 

interés en la gestión territorial, 
uen e: Gerencia de Talento Humano con base en los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 

Pública, 2023 

8.1.3 Eje 3. Mujeres, inclusión y diversidad 

Este eje busca cualificar las capacidades del talento humano de la entidad en el enfoque 
de género, interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestión pública y su 
desarrollo. En el marco de la Ley 2294 de 2023. 

TABLA No. 3. CAPACITACIONES RELACIOANDAS CON EL EJE No. 3 

4. 

* 
:. 

Marcos normativos e institucionales que han materializado la exigencia y garantía 
de los derechos de las mujeres, las personas con discapacidad yu los pueblos 
Justicia de género, étnica y racial 
Conceptos claves de los enfoques de género, interseccional y diferencial en el 
marco de garantía de derechos 

SABERES * Violencias basadas en género 
* Decolonialidad y epistemologías 
* Las luchas de las mujeres desde el movimiento social y feminista por la igualdad 

de género y la garantía de derechos en sus diferentes etapas y características 
desde una perspectiva socio histórica y política 

4. Discriminación por género, raza, etnia, discapacidad, ciclo de vida, identidades 
diversas no hegemónicas 

• Acciones afirmativas que contribuyan a escenarios incluyentes 

SABER HACER * 
* 

Planificación de proyectos con perspectiva de género 
Administración pública inclusiva y desde el amor eficaz 

* Análisis con datos desagregados 
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:. Mecanismos de diseño, monitoreo y evaluación de las políticas públicas con 
enfoque de género, interseccional y diferencial 

t• 	Generar estadísticas con enfoque de género 
t• 	Autodiagnóstico (medir estado actual de las brechas de género en la entidad) 

Protocolos de prevención, atención y protección de violencias y discriminaciones 
Ruta de empleabilidad para las personas con discapacidad 
Mérito e inclusión y diversidad 
Diálogo social 
Comunicación asertiva 
Pensamiento crítico y estratégico 

t• 	Respeto por la diversidad 
:. 	Conciencia de las desigualdades 
*.• 	Empatía 	 . 
:. SABER SER 	 Creatividad 

Apertura a los cambios 
:. 	Resolución de conflictos 

Resibencia 
Tolerancia cero a la violencia de género 
Reconocer un cambio actitudinal y profesional propio vinculado a la integración del 
enfoque de género en el quehacer diario 

Fuente: Gerencia de Talento Humano con base en los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, 2023 

8.1.4 Eje 4. Transformación digital y cibercultura 

Este eje busca conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la Industria 4.0 de la cuarta 
revolución industrial y de la transformación digital en el sector público. 

TABLA No. 4. CAPACITACIONES DEL EJE No. 4 

• 
• 
• 
• 
• 
• 

Naturaleza y evolución de la tecnología 
Apropiación y uso de la tecnología 
Solución de problemas con tecnologías 
Tecnología y sociedad 
Big Data 
Desarrollo de competencias digitales 

SABERES t• Cuarta revolución industrial 
t• Smart cities . 
:. Gobierno digital 
• Industria 4.0 y su relación con el Estado 
:. 

 
Perspectiva internacional 

• Nueva normalidad 
• Normatividad vigente en el contexto del servidor público 4.0 
• Automatización de procesos 
• Minimización de costos 
• Mejoramiento de la comunicación 
• Ruptura de fronteras geográficas 
it• Maximización de la eficiencia 
• Incrementos sustanciales en la productividad 
• Instrumentos de georreferenciación para la planeación y el ordenamiento territorial 
• Operación de sistemas de información y plataformas tecnológicas para la gestión 

de datos 
• Atención de mayor caridad, oportunidad y en tiempo real 

SABER HACER , 
• 

Análisis de datos para territorios 
Seguridad digital 

• Interoperabilidad 
'.'• Trabajo virtual 
t• Teletrabajo 
:. 

 
Automatización de procesos 

:. Analítica de datos 
:. Programación en Python y R 
:. Manejo de tecnología Blockchain 
• Razonamiento analítico 
• Smart Cities y su relación con el estado 
• Comunicación y lenguaje tecnológico 

SABER SER + Creatividad 
• Ética en el contexto digital y de manejo de datos 
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Manejo de tiempo 
Pensamiento sistémico 
Trabajo en equipo 
Cibercultura 
Seguridad digital y de la información 
Ética en la IA 
Adaptación al cambio 
Resolución de conflictos — Autonomía en la toma de decisiones, trabajo 
colaborativo y en equipo 

Fuente: Gerencia de Talento Humano con base en los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, 2023 

8.1.5 Eje 5. Probidad, ética e identidad de lo público 

Es:e eje busca el fomento del sentido de pertenencia y la vocación por el servicio público y 
la identidad de las y los funcionarios, es especialmente importante en el contexto actual, 
en el que la corrupción y el mal uso de los recursos públicos son una preocupación 
creciente en muchos países. Los funcionarios deben ser conscientes de las implicaciones 
éticas de sus acciones y decisiones, y estar preparados para enfrentar situaciones en las 
que se puedan presentar un conflicto de interés o una tentación de actuar de manera 
indebida. 

TABLA No. 5. CAPACITACIONES DEL EJE No. 5 

SABERES 

• 

• 

• 

• 
• 
• 

Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes tipos 
de audiencia 
Conocimiento de diversas aproximaciones pedagógicas incluyendo filme, 
educación popular, narrativa / testimonio, multimedia, historia oral, etc. 
Utilizar narrativas, múltiples perspectivas y fuentes primarias en la creación de 
herramientas pedagógicas 
Comunicación asertiva 
Valores del servicio público 
Programación, neurolingüística asociada al entorno público 

• Impactos psicológicos y emocionales de la violencia 
• Ver las injusticias que enfrentan otros y los limites que ello implica en la libertad 

SABER HACER para todos  
• Identidad nacional y del servicio público 
• Identificar acciones y aproximaciones que llamen la atención en torno a las 

desigualdades locales y globales 
• Conocimiento crítico de los medios 
• Analizar las raíces e impactos actuales de las fuerzas de denominación 
• Indagar la identidad y las formas desiguales de ciudadanía 
• Principios de la Función Pública 
• Política de Integridad 
• Participación ciudadana y rendición de cuentas 
• Planeación con Enfoque diferencial y responsabilidad ambiental 

SABER SER • Modelos de gestión y presupuesto orientado a resultados 
• Gobierno abierto 
* Programas de Transparencia y Ética Pública (PTET) y Sistemas de Gestión 

Antisoborno en entidades públicas (Ley 2195 de 2022) 
• Objetividad 
• Transparencia 
• Honradez 
• Imparcialidad 
• Legalidad 

ente: jerencia de la en o Humano con base en los 'lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, 2023 

8.1.6 Eje 6. Habilidades y competencias 

Este eje se centra en el planeación, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos asociados 
al ciclo de vida de las y los funcionarios. A través de este eje, se pueden fortalecer o 
desarrollar las competencias laborales, que permitan complementar los avances que 
poseemos en la actualidad en esta materia de articular los componentes clave como la 
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construcción de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o catálogo de 
competencias para lograr en la gestión estratégica del talento humano, u diferencial valioso 
que incremente el valor público desde el rol del servidor público. 

TABLA No. 6. CAPACITACIONES DEL EJE No. 6 

SABERES 

• 
• 
...'• 
• 
• 
• 
+ 
• 

Pensamiento analítico 
Pensamiento crítico 
Comunicación digital 
Liderazgo en entornos digitales 
Creatividad e innovación 
Gestión documental 
Control interno 
Definiciones de las competencias de nivel jerárquico correspondiente 

• Herramientas para la obtención de resultados 
• Comunicación efectiva y asertiva 
• Liderazgo efectivo 
• Gestión del desarrollo de las personas 

SABER HACER 
• Resolución de conflictos 
• Gestión de procedimientos 
• Gestión del Talento Humano por competencias 
• Gulas referencial Iberoamericana de competencias 
• Plan Nacional de competencias laborales en el sector público 
‹. Catálogo de competencias funcionales 
• Aprendizaje continuo 
• Orientación a resultados 
• Orientación al usuario y a los ciudadanos 
+ Compromiso con la organización 

SABER SER t Trabajo en equipo 
• Adaptación al cambio 
• Resiliencia, tolerancia 
• Inteligencia emocional 
e Comunicación, liderazgo y trabajo en equipo 
• Resolución de problemas y conflictos 

Fuente, Gerencia de Talento Humano con base en los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, 2023 

Adicional, conforme al Plan Nacional de Formación y Capacitación, y las necesidades 
particulares de la Industria Militar se identificaron considerar e incluir en el Plan Institucional 
de capacitación las siguientes temáticas: 

Situaciones administrativas actuales. 
Lectura rápida. 
Delitos contra la administración pública. 
Inhabilidades e incompatibilidades. 
Metodologías de enseñanza-aprendizaje para fortalecer el proceso de transferencia 
de conocimiento. 
Temas que orienten respecto a la inclusión laboral en el sector público. 
Reforzar conocimiento frente a las políticas que se lideran desde la Industria Militar 
y fortalecimiento de los programas de desarrollo con enfoque territorial. 
Trabajo en equipo y compañerismo. 
Estrés laboral. 
Liderazgo. 
Sistemas de información y de gestión institucional. 
Políticas de gestión públicas. 
Planeación institucional y presupuesto. 
Actualización tributaria. 
Normas internaciones de contabilidad pública. 
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Gestión del riesgo. 
Derechos humanos. 
Ética y prácticas sobre analítica de datos y aplicación de IA en el sector público. 
Servidor público 4.0. 
Orientación a población vulnerable. 
Reducción de riesgos de mal uso de los dineros públicos. 
Políticas públicas. 
Integridad en el servicio público. 
Herramientas para el uso de analítica de datos. 
Integraciones culturales. 
Gestión de proyectos. 
Herramientas ofimáticas. 
Redacción. 
Protocolo de la comunicación escrita. 
Habilidades blandas. 
Inteligencia de negocios-herramientas tecnológicas. 
Relaciones personales. 
Cursos manejo de datos y herramientas Excel. 

Las actividades se desarrollarán a través de la Red Institucional, el convenio de 
capacitación con Colfuturo, Universidad Militar como diferentes Entidades públicas y 
privadas e instituciones de educación superior. 

8.2 IDENTIFICACIÓN DE BRECHAS CONCERTACIÓN Y CALIFICACIÓN DE 
COMPROMISOS 2023 

De acuerdo con el manual de competencias para los trabajadores oficiales de la Industria 
Militar, los resultados obtenidos en la concertación y calificación de compromisos de la 
vigencia anterior y las políticas establecidas en la Entidad para aportar al cumplimento del 
direccionamiento estratégico se identificó como necesidad fortalecer temáticas como: 

La Concertación de compromisos y Competencias Comportamentales permitió establecer 
las directrices y lineamientos para realizar la concertación de compromisos y competencias 
comportamentales en base a una relación escrita y firmada entre superior jerárquico y 
funcionario, con el fin de establecer los' compromisos sobre la forma como está llevando a 
cabo su trabajo, en busca del mejoramiento continuo de los funcionarios de la Industria 
Militar, logrando con este método de evaluación establecer y fortalecer las siguientes 
temáticas : 

8.2.1 Competencias Comportamentales y Transversales a Evaluar 

Mejora Continua 
Orientación al Cliente 
Orientación al Resultados y Responsabilidad 
Comunicación Efectiva 
Liderazgo y Toma de Decisiones 
Compromiso con la Organización 
Visión Estratégica 
Resolución de Conflictos 
Manejo de la Información 
Relaciones Interpersonales 

PÁGINA 15 



irralaantworatusEn 	 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2024 

9. FASES DE DESARROLLO DEL PIC 

9.1 SENSIBILIZAR 

Esta fase consiste en desarrollar estrategias de sensibilización sobre la importancia de la 
capacitación y formación permanente en los funcionarios. 

FIGURA No. 1. FASE DE SENSIBILIZACIÓN 

-9 ACCIONES PROPUESTAS 
PARA SENSiBILIZAR 

' • MENSAJES SOBRE LA IMPORTANCIA 
DEFORMACIÓN Y CAPACITACIÓN 

CRESO PIEZAS DIGITALES) 

( 	TALLER DE ) 
SENSIBILIZACIÓN 

INSUMO 

( 
PLAN NACIONAL 
DE FORMACIÓN 
Y CAPACITACIÓN 

\ 	  

Qve genero 	): 

(
INFORMACIÓN, ) 
EXPECTATIVA Y 

MOTIVACIÓN 

( CONSTRUCCIÓN ) 
PIC  

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 

9.2 DIAGNOSTICAR 

Entiéndase como la acción que implica el análisis y valoración de una situación o problema 
a partir de la información recolectada. Para ellos es importante diseñar e implementar 
técnicas de recolección de información que le permita conocer de manera rápida y 
sistemática las necesidades de formación y capacitación del personal adscrito a la Industria 
Militar. 

FIGURA No. 2. FASE DE DIAGNÓSTICO 

DIAGNÓSTICO 

ACCIÓN QUE IMPLICA ANÁLISIS ), 
DE UNA SITUACIÓN O PROBLEMA 

( TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN ) 
DE INFORMACIÓN 

ENCUESTA 
EN LINEA 	)  	( ÁREA O I 

DIRECCió 2 

( 4 CATEGORÍAS ) 

(;;IvE7')ETEJED (C3MCP°0=1MEENNSItE 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 

--• 
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9.3 FORMULAR 
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2024 

Consiste en realizar un plan de acción para poder dar respuestas a las necesidades de 
formación y capacitación identificadas en el diagnóstico. 

FIGURA No. 3. FASE DE FORMULACIÓN 

OBJETIVO GENERAL 
DEL PIC 

OBJETIVOS ) 
INSTITUCIONALES 

ESTRATEGIAS 
SITUACIONALES 

N.a N'alud( 
~en» FMC 

PLAN DE 
ACCIÓN 

flocnorder 
odoodades do E  
( 

) 

INS 	UCiONES )  

ESPECÍFICOS 
) OBJETIVOS 	 EJE Y 

TEMÁTICAS ) 

Porodada ) 

( Surgen Oil ) 
dtagróotico 

ACCIONES A 
DESARROLLAR 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 

9.4 IMPLEMENTAR 

Consiste en el desarrollo de las estrategias y actividades propuestas en la fase anterior, lo 
que implican tomar decisiones respecto al orden de priorización de los temas a abordar. 

FIGURA No. 4. FASE DE IMPLEMENTACIÓN 

C
OBJETIVO GENERAL 

DEL PIC 

(
OBJETIVOS ) 

INSTITUCIONALES 

PLAN DE 
ACCIÓN 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

EJE Y 
TEMÁTICAS 

ddolo; do I y C. 	C0010 r 
~1E10 

( ESTRATEGIAS ) 
SITUACIONALES 

protesto de Fy. 

do 

( INSTO ONES ) 

	

( PERSONAS ) 

ACCIONES A 
DESARROLLAR 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 
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9.5 REALIZAR SEGUIMIENTO 

Consiste en revisar periódicamente los avances en el plan de acción propuesto para 
evidenciar su cumplimiento. 

FIGURA No. 5. FASE DE SEGUIMIENTO 

SEGUIMIENTO 
) 

 

  

1. Observar 
" 	2. Vigilar 
1 3. Inspeccionar ) 

4. Documentar 

EECOMENDACIO.N) 

  

     

( PRIMER 
ORDEN ( SEGUNDO 

ORDEN 

 

          

Usta de 
chequeo 

( / Matriz del Plan 	( 'Mermes 
Operativo ) 	mensuales ) 

¿Realizada 
¿porqué? 
Acción de mejora 

4, Meta Planeada 
5. Avance en la 

nieta 

' CUMPLIMIENTO 
DEL PLAN 

OPERATIVO Y 
CRONOGRAMA 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 

9.6 EVALUAR 

Consiste en medir los resultados alcanzados y el cumplimiento de las metas propuestas en 
el PIC. Esta actividad se debe realizar al finalizar cada año y para ellos se sugieren tres (3) 
niveles de evaluación. 

FIGURA No. 6. FASE DE EVALUACIÓN 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 
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10. LINEAS DEL PROGRAMA DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN E INDUCCIÓN 
PARA LA ALTA GERENCIA Y DIRECTIVAS DE LA INDUSTRIA MILITAR. 

Las líneas que se relacionan identifican los temas y los objetivos perseguidos en la 
formación, capacitación e inducción de las y los altos directivos de la entidad. Cada línea 
en su desarrollo deberá dar cuenta de la consecución de objetivos. 

10.1 	LÍNEA 1: HABILIDADES PARA LA ALTA DIRECCIÓN PÚBLICA 

Se orienta a fortalecer las capacidades gerenciales de los altos directivos de la Industria 
Militar y se disponen como instrumentos que apoyan la consecución de policitas 
generadoras de la justicia distributiva, económica, y la eficiencia, eficacia y transparencia 
del servicio público. 

TABLA No. 6. LINEAS TEMÁTICAS — ALTA DIRECCIÓN 
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Fuente: Gerencia de Talento Humano con base en los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, 2023 

10.2 	LÍNEA 2: ASUNTOS ESTRATÉGICOS PARA EL CAMBIO, EL BIENESTAR Y LA 
PAZ SOCIAL 

Se orienta a desarrollar los asuntos, problemáticas y soluciones que emanan del Plan 
Nacional de Desarrollo Territorial, en este último caso, teniendo en cuenta los principios de 
autonomía territorial y de coordinación entre la nación y territorios. 
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TABLA No.?. LINEAS TEMÁTICAS — ASUNTOS ESTRATÉGICOS 

Fuente: Gerencia de Talento Humano con base en los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, 2023 

11.METODOLOGÍA DE CAPACITACIÓN Y FORMACIÓN 

Teniendo en cuenta la realidad laboral que vivimos y las nuevas prácticas que adquirimos 
nos ha llevado a asumir retos institucionales con metodologías mixtas abordando diferentes 
necesidades y temáticas mediante herramientas tecnológicas y formación presencial que 
faciliten la apropiación de los conceptos y el aprendizaje que permite a los funcionarios 
generar análisis y reflexión frente a los conceptos apropiados. 

Educación On Line: Metodología utilizada integrando acciones de formación 
directa, magistral dirigida por expertos otorgados por las entidades educativas, que 
transmiten conocimiento a los funcionarios de la Industria Militar logrando mejora 
competencias. 

Formación Blended: Metodóloga soportada en recursos como videos, manuales, 
videoconferencia o lecturas, que pueden ser consumidos de acuerdo con el tiempo 
y disposición de los funcionarios, soportados en una herramienta tecnológica. 

Microelerning: Metodología de gestión del conocimiento al interior de la Entidad por 
medio de mensajes o tips, cortos que permitan a los funcionarios resolver dudas o 
aclara conceptos de manera inmediata. 

Presencial: Metodología de clases magistrales que se llevan a cabo en un salón de 
clase en instituciones educativas o en la Industria Militar, dirigidas por docentes 
expertos otorgados por las entidades que presten el servicio de formación. 

11.1 	INDUCCIÓN 

La Inducción establece las acciones y parámetros que se deben tener en cuenta en la 
Industria Militar con el fin de fortalecer la gestión del conocimiento en el procedimiento de 
capacitación. 
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Por lo anterior, las principales actividades a desarrollar para la planificación, ejecución, 
seguimiento y control de los programas de Inducción y Reinducción; forman parte integral 
del Plan Institucional de Capacitación - PIC. 

Es importante aclarar que, el programa de inducción y reinducción se efectúa según el 
croiograma establecido para el PIC cada vigencia. 

11.1.1 Generalidades del Programa de Inducción 

El artículo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema nacional de 
capacitación y el sistema de estímulos para los empleados del Estado, dispone: 

"(...) Artículo 7°.- Programas de Inducción y reinducción. Los planes institucionales de cada 
Entidad deben incluir obligatoriamente programas de inducción y de reinducción, los cuales 
se definen como procesos de formación y capacitación dirigidos a facilitar y a fortalecer la 
integración del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades 
gerenciales y de servicio público y suministrarle información necesaria para el mejor 
conocimiento de la función pública y de la Entidad, estimulando el aprendizaje y el 
desarrollo individual y organizacional, en un contexto metodológico flexible, integral, 
práctico y participativo". 

11.1.2 Programa de Inducción 

De conformidad con el Decreto Ley 1567 de 1998, la inducción es un proceso dirigido a 
iniciar al empleado en su integración a la cultura organizacional durante los cuatro meses 
siguientes a su vinculación. 

El aprovechamiento del programa, por el empleado vinculado en período de prueba, deberá 
ser tenido en cuenta en la evaluación de dicho período. Sus objetivos con respecto al 
empleador son: 

Iniciar su integración al sistema deseado por la Entidad, así como el fortalecimiento 
de su formación ética. 

Familiarizarlo con el servicio público, la organización y con las funciones generales 
del Estado. 

Instruirlo acerca de la misión de la Entidad y de las funciones de su dependencia, al 
igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos. 

Informarlo acerca de las dependencias, planeación estratégica, metas y demás 
información relacionada con la Industria Militar. 

Crear identidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, misión de la 
Industria Militar. 

La Industria Militar desarrolla el -programa de inducción por medio de la plataforma 
de capacitación a través de la cual todos los funcionarios tienes su usuario y 
contraseña para poder ingresar. 
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FIGURA No. 6. FASE DE EVALUACIÓN 

Fuente: Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023 

11.2 	REINDUCCIÓN 

En la Industria Militar el programa de reinducción está dirigido a reorientar la integración 
del empleado 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 reinducción se 
impartirán a todos los empleados por lo menos cada dos años, o antes, en el momento en 
que se produzcan dichos cambios, se incluirán obligatoriamente un proceso de 
actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que 
regulan la moral administrativa. 

Sus objetivos específicos son los siguientes: 

Informar a los empleados acerca de reformas en la organización del estado y de sus 
funciones. 
Informar a los empleados sobre la reorientación de la misión institucional, lo mismo 
que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de 
trabajo. 
Ajustar el proceso de integración del empleado al sistema de valores deseado por 
la organización y afianzar su formación ética. 
Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la 
Entidad. 

PÁGINA 22 



waraLias-gmopnaxnmzauaíznmntggeadzmvgw PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN 2024 

Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas y las decisiones 
para la prevención y supresión de la corrupción. Así como informarlos de las 
modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servicios 
públicos. 
Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de 
administración de recursos humanos. 

	

11.3 	PROGRAMA DE BILINGÜISMO 

Desde el 2015 este programa creado en convenio con Función Pública y el SENA, está 
vigente para trabajadores públicos y contratistas quienes quieran aprender una segunda 
lergua a través del programa English Dot Works mediante clases virtuales dictadas a través 
de la plataforma Sofía Plus del Sena. 

Este programa es virtual y tiene la ventaja de ser flexible con el horario, ya que, el trabajador 
podrá acceder a los contenidos las 24 horas del día en el momento que sea pertinente. 
English Dot Works se compone de 10 niveles que van desde el nivel Beginner hasta el 9 y, 
al completar todos los niveles, se obtiene un nivel 81 en inglés según el MCER. El 
programa, ha establecido la enseñanza de los niveles Al, A2 y 131, en la modalidad virtual 
con una duración de 180 horas en cada uno. 

Para acceder a estas clases, los funcionarios deben tomar el examen de clasificación que 
ofrece el SENA con el objetivo de inscribirlos a una clase que cumpla sus expectativas y 
necesidades de lengua. 

12. DESARROLLO DEL PROCESO DE CAPACITACIÓN 

	

12.1 	RECURSOS 

Para el desarrollo del plan de capacitación se cuenta con un presupuesto de $ 400.000.000 
destinado para el fortalecimiento de las competencias asociadas al cumplimiento de los 
objetivos institucionales. 

	

12.2 	RESPONSABLES 

Para la ejecución de las actividades programadas para el plan de capacitación de acuerdo 
a los ejes de formación establecidos, el Área responsable es La Vicepresidencia 
Corporativa- Gerencia de Talento Humano. 

	

12.3 	INDICADORES 

TABLA No. 7. INDICADORES 

NOMBRE DEL 

INDICADOR INDICADOR 
HERRAMIENTA 	DE 

VALUACIÓN 

Cubrimiento 

# de personas capacitadas en el periodo 
# Total de Personal en Planta 

# de personas capacitadas en el periodo: Número de 
personas capacitadas por primera y única vez durante 
el periodo evaluado. 

Se evalúa a través del 
control 	al 	registro 	de 
asistencia a los eventos 
de capacitación. 

Meta: 100% 
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# Total de personal en Planta: Número de funcionarios 
que se encuentren vinculados a la Entidad. 

# de Capacitaciones realizadas en el período # 
Evaluación 	y 	control 	al 

de Capacitaciones programadas en el periodo 

# de Capacitaciones realizadas en el periodo: Número 

cronograma 	de 
capacitación institucional, 
registro 	de 	los 

Efectividad 
de eventos de capacitación que apliquen ejecutados eventos 	de 
durante el periodo evaluado, 

# de 	Capacitaciones 	programados 	en 	el 	periodo: 
Número de eventos de capacitación programados para 
ejecución en el periodo evaluado. 

capacitación realizados. 

Meta: 100% 

El presente plan rige a partir de la fecha de su expedición. 

ELABORADO POR: REVISADO POR: APRO 	DO PO : 
FIRMA: FIRMA: FIRMA: 	 ) 

194-7 ,17.1.71/7 j, 

NOMBRE: NOMBRE: NOMBRE: 141 

V _1_-_-  Ronald Jamilton Moreno Samanlego Coronel (R.A.) Oscar Al Jaramillo Carrillo Andrea del Pilar Corredor Gómez 
CARGO: CARGO: CARGO: 

Gerente Talento Humano de la Industria Jefe Oficina de Planeación y G.I. de la Vicepresidente 	Corporativo 	de 	la 	Industria 
Militar Industria Militar Militar 
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