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1. INTRODUCCION

La Industria Militar estableci6 como su principal objetivo “Enaltecer a los
funcionarios y su valor’, reconociendo al talento humano como el activo mas
importante con el que cuenta la entidad, siendo el gran factor critico de éxito que
facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados.

Asi mismo, es importante mencionar que, la gestion del talento humano es el factor
estratégico que aporta el desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en
la Entidad, asi como a los objetivos institucionales, considerando tanto las
necesidades propias de la 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, Indumil necesita fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y
conocimientos de sus funcionaros, por medio del componente de Capacitacion
(Plan Institucional de Capacitacion — PIC).

Por lo anterior, el PIC ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC 2020-2030, identificando a través
de la encuesta de deteccién de necesidades, enfocada a cada uno de los ejes
tematicos establecidos (Paz Total, memoria y derechos humanos, Territorio, vida y
ambiente, Mujeres, inclusion y diversidad, Transformacién digital y cibercultura,
Probidad, ética e identidad de lo publico y Habilidades y competencias.) La Industria
Militar, establecio dentro de sus obijetivos institucionales el “Desarrollo de las
competencias del Talento Humano y fortalecimiento del modelo de felicidad laboral”,
el cual por medio de la gestion 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 desempefiar su labor en nuevos ambientes, con nuevos
estilos de relacionamiento y nuevas estrategias para llegar a los resultados
esperados. Es asi como Indumil, por medio de la mejora continua, se ha adaptado
a las dindmicas 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 mision 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 poblacion en general, teniendo en cuenta
gue un pilar fundamental para lograrlo es la formacion 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 dia creando un compromiso en el logro de
los objetivos en relacion con la cultura organizacional y la gestién de conocimiento.
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La Industria Militar esta comprometida con sus funcionarios facilitando el acceso a
la capacitaciébn bajo la vision de proporcionar oportunidad, impartir equidad e
igualdad lo que genera un reconocimiento, empoderamiento y mejora en las
competencias y prestacion con excelencia del servicio.

El Plan de capacitacion para la vigencia 2025, 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 desempefio esperado, orientado a resultados especificos,
medibles, cuantificables y que se encuentran en sintonia con el propdsito y objeto
institucional.

2. OBJETIVO

Fortalecer 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 ESPECIFICOS

e Definir las lineas estratégicas para la formulacion de los planes y programas
de capacitacion y formacion parte de la Industria Militar.

e Implementar las orientaciones conceptuales, pedagodgicas, tematicas y
estratégicas de la politica de capacitacion en el marco de la planeacion
estratégica de Talento Humano (Concertacion y calificacion de compromisos,
resultados de PIC, Grupos primarios, Gestores, entre otras).

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

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

e Disefias los programas de formacién y capacitacion de acuerdo con las
necesidades identificadas.

e Implementar herramientas tecnolégicas que permitan transformar la
adquisicién de competencias por parte de los funcionarios.

e Desarrollar procesos de capacitacion enfocados a la mejora continua,
innovacion y servicio que contribuyan a las metas institucionales.

e Evaluar y medir los procesos de capacitacién en término de impacto frente a
los resultados de los diagndsticos institucionales

e Fortalecer los procesos de Induccion y reinduccion, entrenamiento,
gestionando de manera Tecnoldgica la adquisicion de conocimientos.

e Mediante la participacion en las capacitaciones, fortalecer las competencias
establecidas y aumentar el nivel de contribucion de los funcionarios en sus
areas y procesos.



e Implementar en coordinacién con los procesos y aliados estratégicos, el
desarrollo de los programas de capacitacion, bajo diferentes modalidades
(presencial, semi-presencial y virtual), enfatizando para esta vigencia los
programas virtuales que cumplan en la formacién conceptual, pedagdgica y
tematica, logrando mejorar la capacidad laboral.

3. PROPOSITO

La mejora constante del desempefio laboral de los funcionarios de la Industria Militar
teniendo en cuenta los ejes tematicos definidos en el PNFC 2020-2030, atendiendo
los retos y desafios, de la Industria 4.0 de la cuarta revolucion industrial, bajo
criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion, con la premisa de:
“si tenemos funcionarios que mejoran su desempefio continuamente, la Entidad
prestara un mejor servicio y esto incidira en aumentar la confianza del ciudadano en
el Estado.

4. ALCANCE

El Plan Institucional de capacitacion esta dirigido a todos los funcionarios y
colaboradores de la Industria Militar, que requieran fortalecer sus competencias por
medio de las diferentes modalidades de formacién estipulados y es de obligatorio
cumplimiento una vez asi se requiera en las normas institucionales o aplicables.
inicia desde la deteccién de necesidades de formacién 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 capacitacion de acuerdo con el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion 2020-2030.

5. DURACION
Este plan tiene una vigencia de 12 meses

6. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion y
capacitaciéon de los funcionarios, orientadas al desarrollo del componente de
Capacitacion son las siguientes:

Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de procesos que
las Entidades deben seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior
se pueda transferir, aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma
de decisiones, la formulacién de politicas publicas y la generacion de bienes y
servicios.



Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley
General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio
de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacién de
servicios y al eficaz desemperio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

Competencias Laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del
modelo de empleo publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa
y cualitativa. Necesidades de capacitacion, entrenamiento y formacion (Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion Indumil).

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

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

Educacién Informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, Entidades, medios de comunicacion masiva, medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados (Ley 115 /1994).

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

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



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

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

Modelos de Evaluacion: Con base en los sistemas de informacién vigentes, se
deben incluir indicadores que midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y
efectividad de las capacitaciones y el entrenamiento en el aprendizaje
organizacional.

Planes de Capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades publicas
deben responder a estudios técnicos que identifiguen necesidades y requerimientos
de las dependencias y de los empleados para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales (Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.9.1),
(Ley 909 de 2004, Art. 36).

Profesionalizacion del Servidor Puablico: Todos los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder en
igualdad de condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de
bienestar que adopte la Entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios
publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la Entidad.
(Decreto 648 de 2017).

7.  MARCO NORMATIVO

Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998: Por medio del cual se crea el sistema nacional
de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Ley 1952 de 2019, Art. 37, numeral 3y Art. 38, numeral 42: Los cuales establecen
como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el
mejor desempeiio de sus funciones.

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

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



Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Decreto 1083 de 2015 articulos 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 publicos
de los distintos niveles jerarquicos 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.

Articulo 53 de la Constitucion Politica Nacional: Establece la Obligatoriedad por
parte de todos los empleadores, incluido el estado, de ofrecer formacion y
habilitaciéon profesional y técnica a quienes lo requieran.

Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo.

Decreto 1083 de 2015: Que compilo el decreto 4665 de 2007, Plan nacional de
Formacioén y capacitacion para el desarrollo y la profesionalizacion del Servidor
Publico, que permite el desarrollo de sus competencias y el Decreto 1567 de 1998,
que crea el sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los
Empleados Publicos.

Decreto 894 de 2017: Por el cual se dictan normas con el fin de facilitar y asegurar
la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del
Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

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

Resolucion 390 de 2017: por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion.



Figura 1. Sistema Nacional de Capacitacién y sus Componentes

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

PMFC & PIC | RECURSDS | ACTORES

Aumento
de las
capacidades
y habilidades
del servidor
publico

Principios
Objetivos

Definiciones

Fuente: Funcién Publica, 2023

8. EJES TEMATICOS

Las tematicas priorizadas se han consolidado en cuatro ejes, permitiendo
parametrizar conceptos en la gestion publica a nivel nacional y territorial.

Figura 2. Ciclo de Identidad del Servidor Publico

['m";%:ﬁ:om‘"'—) Ejes tematicos

Reforzando la

Ligada a los

Resultados Objetivos

Conducente a Expresados en el

Comportamiento

Fuente: Funcién Publica, 2023

En la siguiente grafica se esquematizan los seis ejes, asi:



Figura 3. Ejes Plan Nacional de Formacién y Capacitacion

PAZ TOTAL, MEMORIA Y
DERECHOS HUMANOS

HABILIDADES Y TERRITORIO, VIDA
COMPETENCIAS Y AMBIENTE
PROBIDAD, ETICA MUJERES, INCLUSIONJ
E IDENTIDAD
DE LO PUBLICO Y DIVERSIDAD

TRANSFORMACION DIGITAL
Y CIBERCULTURA

Fuente: Funcién Publica, 2023

8.1. EJE 1. PAZ TOTAL, MEMORIA 'Y DERECHOS HUMANOS

Este eje se orienta hacia la transformacion institucional y cultural de cada
funcionario.

Figura 4. Tematicas del Eje 1

Temiticas Sugeridas

oHistoria social, politica y ec

©Desarme, d

del conflicto armado y reintegracién
©La paz esencia del Gobierno ©Justicia transicional
© Construccién de paz © Reforma institucional para la paz
o Acuerdo final 2016 y marco ©Reparacion a las victimas

normativo para la paz

©Gobernabilidad para la paz © Rendicién de cuentas de los acuerdos de paz
©Desarme, desmovilizacién 0 Acceso a la justicia
y reintegracién © Reconciliacién y la resolucién pacifica de
©Proteccién y cuidado de las vidas conflictos
©Modelos de seguimi alail ién ©Promocién y proteccion de los derechos
publica y medicién del desempefio humanos
© Construccién de indicadores © Lenguaje concordante y no discriminacién
©Evaluacién de politicas publicas © Reparacién
o Esquemas asociativos territoriales © Cultura de la paz
©Andlisis de impacto normativo sobre © Participacién cudadana
paz © Didlogo ciudadano
oTrémites de paz © Seguridad humana
©Didlogo y la cooperacién: © Acceso a servicios basicos como la
intergeneracionales salud, la educacién y la vivienda, que son
©Desigualdad y la exclusion social fundamentales para una vida digna y para

reducir las desigualdades

oSentido y funcién del servidor en el ©Transversalizacién del enfoque de paz,

gobierno del cambio memoria y proteccién de las vidas las
o Participacién ciudadana en el disefic  politicas pdblicas

e implementacién de politicas © Resolucién/mitigacién de conflictos

publicas © Comunicacién interpersonal

©Marco de politicas de transparenciay © Construccién de redes
gobermanza publica

Fuente: Funcién Publica, 2023
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8.2. EJE 2. TERRITORIO, VIDA'Y AMBIENTE

Este eje busca interpretar y comprender los territorios como constructo social,
sustento material y simbdlico de las relaciones entre la sociedad y naturaleza. En
este sentido las y los funcionarios tendran la amplitud para construir herramienta
que le permitan realizar un estudio y valoracion de los territorios donde se
desenvuelven, ya sea en espacios urbanos o rurales, y como consecuencia, generar
ciertas estrategias de planificacion para el desarrollo dentro del contexto de las
problematicas locales y variables del territorio de manera particular, ofreciendo una
solucién a esos fendmenos e inconvenientes socio territoriales, como también
propender por la transformacion y gestion del territorio de forma multiescalar.

- Figura 5. Tematicas del Eje 2

Temdticas Sugeridas

©Espacio, lugar y territorio. © Cartografia participativa y cartografia social

©Imaginarios y territorio. en la gestién y planificacion del territorio.

o Capacidades y potencialidades © Enfoque critico en la produccién de
poblacionales y territoriales. territorios y territorialidades.

© Desarrollo endégeno y desarrollo ° Fovmulacxgn de planes y proyectos desde el
desde lo local mapeo participativo

o Politicas publicas en la gestién o Sistemas de Informacién Geogrdfica en la
socio-territorial estion territorial

oEnergias limpias y conflictos © Reconocimiento de los impactos del
socioambientales. conflicto armado en los Territorios.

© Cambio Climdtico y desafios desde
a ciudadania

olIncrementos sustanciales en la © Promocidén de la convivencia, La Paz y los
productividad. Derechos Humanos.

© Minimizacién de costos. o Territorialidades en clave con la paz.

o Mejoramiento de la comunicacion © Cambio climdtico.

©Ruptura de fronteras geogrdficas. © Faltan temdticas de medio ambiente.

o Capacidad de gestién de
conflictividades territoriales.

oLenguaje claro y comprensible. © Orientacién al servicio.

o Servicio al ciudadano. © Flexibilidad y adaptacién al cambio.

© Priorizacién de la inversién social © Gestién por resultados

© Participacién ciudadana en el disefio © Formas de interaccién
e implementacién de politicas © Comunicacion asertiva y no violenta
publicas. © Disefio centrado en el usuario,

o Comunicacién y lenguajes comunes.  © Adaptabilidad al cambio.

© Arte y Creatividad © Capacidad de gestion de conflictividades

©Promocién de la convivencia, La territoriales.

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

o Comunidades de interés en la © Garantia de la participacién de mujeres,
gestion territorial diversidades sexuales y comunidades de

©Goce del espacio y tiempo. interés en la gestién territorial

Fuente: Funcién Publica, 2023

8.3. EJE 3. MUJERES, INCLUSION 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 gestién
publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 2023.
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Figura 6. Tematicas del Eje 3

Tematicas Sugeridas

©Marcos normativos e institucionales  ©Las luchas de las mu}eres desde el

que han materializado la exigencia movimiento social y feminista por la
y garantia de los derechos de igualdad de género y la garantia de
las mujeres, las personas con derechos en sus diferentes etapas y
discapacidad y los pueblos. caracteristicas desde una perspectiva
lusticia de género, étnica y racial. sociohistdrica y politica.
o Conceptos claves de los enfoques © Discriminacién por género, raza, etnia,
de género, interseccional y discapacidad, ciclo de vida, identidades
diferencial en el marco de garantia diversas no hegeménicas.
de derechos. 9 Cuidado y equidad en el marco de los
©Violencias basadas en género. derechos.
©Decolonialidad y epistemalogias. © Liderazgo femenino.
o Acciones afirmativas que © Generar estadisticas con enfoque de género
contribuyan a escenarios incluyentes © Autodiagndstico (medir estado actual de las
o Planificacién de proyectos con brechas de género en |a entidad)
perspectiva de género o Protocolos de prevencién, atencién y
o Administracién publica inclusiva y roteccién de violencias y discriminaciones.
desde el amor eficaz o Ruta de empleabilidad para las personas
© Andlisis con datos desagregados con discapacidad
©Mecanismos de diseio, monitoreo o Merito e inclusién y diversidad
y evaluacion de las politicas o Didlogo social

publicas con enfoque de género,
interseccional y diferencial.

©Comunicacién asertiva © Resolucidn de conflictos

© Pensamiento critico y estratégico © Resiliencia

oRespeto por la diversidad o Tolerancia cero a la violencia de género

o Condiencia de las desigualdades © Reconocer un cambio actitudinal y
oEmpatia profesional propio vinculado a la integracién
o Creatividad del enfoque de género en el quehacer diario
© Apertura a los cambios

Fuente: Funcién Publica, 2023

8.4. EJE 4. TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

Busca conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la Industria 4.0 de la cuarta
revolucién industrial y de la transformacién digital en el sector puablico.

Figura 7. Tematicas del Eje 4

Temdticas Sugeridas

©Naturaleza y evolucién de la © Cuarta Revolucién Industrial
tecnologia ©Smart Cities
o Apropiacién y uso de la tecnologia © Gobierno Digital
o Solucién de problemas con ©Industria 4.0. y su relacién con el Estado
tecnologias © Perspectiva internacional
oTecnologla y sociedad ©Nueva normalidad
oBig Data. © Normatividad vigente en el contexto del
©Desarrollo de competencias digitales  servidor publico 4.0
o Automatizacién de procesos © Atencién de mayor calidad, oportunidad y
©Minimizacién de costos en tiempo real
©Mejoramiento de la comunicacién © Andlisis de datos para territorios
©Ruptura de ﬁonteva;ﬁgeogréﬁcas © Seguridad digital
©Maximizacién de la eficiencia o Interoperabilidad
olincrementos sustanciales en la © Trabajo virtual
productividad ©Teletrabajo
olnstrumentos de georreferenciacion  © Automatizacién de procesos
para la planeacién y el ordenamiento © Analitica de Datos
territorial © Programacién en Pythony R
o Operacién de sistemas de ©Manejo de tecnologia Blockchain
informacién y plataformas © Razonamiento analitico
Lccnolbgicas para la gestion de ©Smart Cities y su relacién con el Estado
atos
©Comunicacién y lenguaje o Cibercultura
tecnolégico ° Eeguridad digital y de la informacién
o Creatividad oEticaenlalA
oEtica en el contexto digital y de © Adaptacién al cambio
manejo de datos © Resolucién de conflictos - Autonomia en la
©Manejo del tiempo toma de decisiones, trabajo colaborativo y
o Pensamiento Sistémico en equipo
©Trabajo en equipo

Fuente: Funcién Publica, 2023
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8.5. EJE 5. PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

Busca fomentar el sentido de pertenencia y la vocacion por el servicio publico y la
identidad de las y los funcionarios, es especialmente importante en el contexto
actual, en el que la corrupcién y el mal uso de los recursos publicos son una
preocupacion creciente en muchos paises. 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
tentacion de actuar de manera indebida.

Figura 8. Tematicas del Eje 5

Tematicas Sugeridas

©Desarrollar fluidez en varias formas  © Utilizar narrativas, maltiples perspectivas

de expresar ideas centrales a y fuentes primarias en la creacién de
diferentes tipos de audiencia (p.ej herramientas pedagégicas
formal, no formal y comunidad © Comunicacidn asertiva
educativa) © Valores del servicio publico (respeto,

o Conocimiento de diversas honestidad, compromiso, justicia, diligencia)
aproximaciones pedagdgicas © Programacién neurolinguistica asociada a

incluyendo filme, educacién popular,  entorno publico
narrativatestimonio, multimedia,
historia oral, etc.

©Impactos psicolégicos y emocionales ©Identidad nacional y del servicio pablico

de la violencia o ldentificar acciones y aproximaciones
o Ver las injusticias que enfrentan que llamen la atencion en torno a las
ootros (as) y los limites que ello desigualdades locales y globales

implica en la libertad para todos (as)

© Conocimiento critico de los medios  ©Modelos de gestién y presupuesto

o Analizar las raices e impactos orentado a resultados
actuales de las fuerzas de © Gobiemo abierto
denominacién © Programas de Transparencia y Etica Piblica
olIndagar la identidad y las formas (PTET) y Sistemas de Gestion Antisoborno
desiguales de ciudadania en entidades publicas (Ley 2195 de 2022)
o Principios de la Funcién Pablica Integridad
©Politica de Integridad (Cédigo de o Objetividad
Integridad - Conflictos de Interés) o Transparencia
oParticipacién ciudadana y rendicién  © Honradez

de cuentas. o Imparcialidad
o Planeacién con Enfoque diferencial y © Legalidad
responsabilidad ambiental

Fuente: Funcién Publica, 2023

8.6. EJE 6. HABILIDADES Y COMPETENCIAS

Se basa en la planeacién, 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
gue poseemos en la actualidad en esta materia de articular los componentes clave
como la construccion de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o
catalogo de competencias para lograr en la gestion estratégica del talento humano,
u diferencial valioso que incremente el valor publico desde el rol del servidor publico.
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9.

Temdticas Sugeridas

Figura 9. Tematicas del Eje 6

©Pensamiento analitico

© Pensamiento critico

© Comunicacién digital
©Liderazgo en entornos digitales

© Herramientas para la obtencién de

resultados

© Comunicacion efectiva y asertiva
oLiderazgo efectivo
©Gestidn del desarrollo de las

personas

© Resolucién de conflictos

© Aprendizaje continuo
©Orientacion a resultados
©Orientacién al usuario y a los

ciudadanos

© Creatividad e innovacién
© Gestién documental
© Control Interno Definiciones de las

competencias de nivel jerdrquico
correspondientes

© Gestién de procedimientos
o Gestién del Talento Humano por

Competencias

© Guia referencial Ibercamericana de

competencias

© Plan Nacional de competencias laborales en

el sector publico

o Catdlogo de competencias funcionales

©Trabajo en equipo

© Adaptacién al cambio
o Resiliencia, Tolerancia
oInteligencia emocional

o Compromiso con la organizacién © Comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo,

resolucién de problemas y conflictos

Fuente: Funcion Publica, 2023

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998, los lineamientos conceptuales que
enmarcan la politica de formacion y capacitacion de los funcionarios, orientados al
desarrollo del componente de capacitacion son los siguientes:

La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en
funcién de los propésitos institucionales.

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

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

Induccion y Reinduccion: Procesos de formacion y capacitacion enfocados a
la facilitacion y fortalecimiento de la integracion e inmersion del empleado a
la cultura organizacional.

Integralidad: La capacitacion 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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e Objetividad: La formulacién de politicas, de planes y programas de
capacitacion debe ser la respuesta a diagnosticos de necesidades de
capacitacion  previamente realizados utilizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

e Participacién: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y
evaluacion de planes y programas, deben contar con la participacion activa
de los empleados.

e Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los
programas responderan fundamentalmente a las necesidades de la
organizacion.

10. DESCRIPCION DEL PLAN
10.1. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El proceso de diagnostico de las necesidades de capacitacion para la vigencia 2025
se realizd6 mediante los resultados de la vigencia 2024, obteniendo los siguientes
resultados.

a. Teniendo en cuenta la nueva realidad vivida en la vigencia 2025, los procesos
de capacitacion se realizaron de manera virtual, y presencial en un 100%,
apoyados en herramientas tecnoldgicas 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 certificacion de los programas, dando
cubrimiento a la totalidad de los funcionarios de la empresa.

b. En el desarrollo de los programas contratados para los funcionarios de la
Industria Militar se brindaron capacitaciones en Habilidades Digitales,
Andlisis Financiero, Contabilidad en las Organizaciones, Metodologia y
Herramientas para la innovacion en la Gestion Publica, Interpretacion de
Planos para Maquinaria Industrial, Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo, Salud Financiera, Entorno Laboral.

c. Laimplementacion de la plataforma CLAP — Escuela de Formaciéon Indumil,
gue permitio brindar capacitacion a todos los funcionarios de la empresa, en
la cual se destacan los cursos de Ciberseguridad, Diversidad e Inclusion,
Continuidad del Negocio, Customer Experience y la Induccion y Reinduccion.

d. En la modalidad de apoyo educativo en la vigencia 2024, en desarrollo de
este pilar, se ejecutd el programa de beneficios educativos mediante el cual
otorgd 553 auxilios econémicos por un valor total de $ 971.364.000 a los
funcionarios y a sus hijos para adelantar estudios técnicos, tecnolégicos,
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pregrado y postgrado, cifra que ha venido aumentando en cada vigencia
haciendo evidente asi el apoyo para el crecimiento y desarrollo profesional
de los colaboradores y sus familias.

Figura 10. Beneficios Educativos 2018 - 2024

Q) ¢Qué es?

= Apoyo econémice para la formacién del colaborador y sus hijos.
¢Como es?

@ Porcentaje de acuerdo a unos parametros establecidos,

a

maximo $ 1,500,000 poer trabajador.

¢Cuando es?

Sujeto a disponibilidad y aprobacion presupuestal.

¢Para que?

Crecimiento, desarrollo, apoyo a las finanzas personales, interés
mas alla del ambito laboral, sentido pertenencia, motivacion.

@@

o 405 467 470 436 394 454 553
Beneficios $261.056,364  $390.700.470  $414.747,384  $421705646 $389.539.566 $567,280,897  $971.364.000

educativos SAao N9
2018 — 2024: 2018 m SN

Fuente: Funcién Publica, 2024

10.2. IDENTIFICACION DE BRECHAS CONCERTACION Y CALIFICACION
DE COMPROMISOS 2024

De acuerdo con el manual de competencias para los trabajadores oficiales de la
Industria Militar, los resultados obtenidos en la concertacion y calificacion de
compromisos y competencias comportamentales de la vigencia anterior y las
politicas establecidas en la Entidad, aportaron al cumplimento del direccionamiento
estratégico. Se identific6 como necesidad fortalecer tematicas como:

e Mejora Continua

e Orientacion al Cliente

e Orientacion al Resultados y Responsabilidad
e Comunicacion Efectiva

e Liderazgo y Toma de Decisiones

e Compromiso con la Organizacion

e Vision Estratégica

e Resolucion de Conflictos

e Manejo de la Informacion

e Relaciones Interpersonales

Adicional, conforme al Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion, y las
necesidades particulares de la Industria Militar se identificaron considerar e incluir
en el Plan Institucional de capacitacion las siguientes tematicas:

e Temas que orienten respecto a la inclusion laboral en el sector publico.
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e Reforzar conocimiento frente a las politicas que se lideran desde la Industria
Militar.

e Liderazgo.

e Sistemas de informacion y de gestion institucional.

e Actualizacion tributaria.

e Actualizacion en normas técnicas.

e Actualizacion de cursos de ley.

e Gestion del riesgo.

e Servidor publico 4.0.

¢ Integridad en el servicio publico.

e Habilidades blandas.

e Capacitaciones requeridas por los procesos, que estén acordes con las
necesidades de la empresa y con el presupuesto de capacitaciones.

Las actividades se desarrollaran a través de la Red Institucional, el convenio de
capacitacion con Colfuturo, Universidad Militar, Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, Escuela Superior de Administracion Puablica, asi como diferentes
entidades publicas y privadas e instituciones de educacion superior.

11. FASES EN EL DESARROLLO DEL PIC
11.1. SENSIBILIZAR

Esta fase consiste en desarrollar estrategias de sensibilizacién sobre la importancia
de la capacitacion y formacién permanente en los funcionarios:

Figura 11. Actividades de Sensibilizacién

ACCIONES PROPUESTAS
PARA SENSIBILIZAR

MENSAJES SOBRE LA IMPORTANCIA
DE FORMACION Y CAPACITACION

CAFICHES O PIEZAS DIGITALES)

TALLER DE Que genere

SENSIBILIZACION

INFORMACION,
EXPECTATIVA Y
MOTIVACION

PLAN NACIONAL Para participar en
DE FORMACION
Y CAPACITACION

CONSTRUCCION
PIC

Fuente: Funcién Publica, 2023
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11.2. DIAGNOSTICAR

Entiéndase como la accion que implica el andlisis y valoracion de una situacién o
problema a partir de la informacion recolectada. Para ellos es importante disefiar e
implementar técnicas de recoleccién de informacion que le permita conocer de
manera rapida y sistematica las necesidades de formacion y capacitacion del
personal adscrito a la Industria Militar.

Figura 12. Establecimiento del Diagndstico

DIAGNOSTICO

E

ACCION QUE IMPLICA ANALISIS
(" Requiere ) DE UNA SITUACION O PROBLEMA

TECNICAS DE RECOLECCION
DE INFORMACION

ENCUESTA 7 AREA O
EN LINEA plicada por DIRECCION
4 CATEGORIAS
3. COMPETENCIAS
GA AREAS) Cx. NIVED Cz. EJES ) CCOMPOR’TAMENTALES)

Fuente: Funcién Publica, 2023

\/

11.3. FORMULAR

Consiste en realizar un plan de accién para poder dar respuestas a las necesidades
de formacion y capacitacion identificadas en el diagnéstico.

Figura 12. Establecimiento de la Formulacién

-~

OBJETIVO GENERAL

DEL PIC
OBJETIVOS
INSTITUCIONALES
PLAN DE OBJETIVOS EJEY
ACCION ESPECIFICOS TEMATICAS

\../

Responder Cambios en dreas
necesidades de Fy C como resultado del
procesode Fy C
Surgen del

ESTRATEGIAS
SITUACIONALES

Para Realizar
procesos de Fy C

INSTITUCIONES PERSONAS

ACCIONES A
DESARROLLAR

Fuente: Funcién Publica, 2023
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11.4. IMPLEMENTAR

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

Figura 13. Establecimiento de la Implementacion

1
‘ EJECUCION ’
-_—

CIMPLEMENTAR) (GARAN“ZAR)
Estrategias de Estrategias de
sensibilizacién sensibilizacién

PROPORCIONAR

Sylabus o
unidades

=
Co )

REALIZAR

Recursos Seguimiento

ORDENAR,
CORDINAR Y
CONTROLAR

PROGRAMAR

Fechas y horas Acciones

O ————

Fuente: Funcién Publica, 2023

11.5. REALIZAR SEGUIMIENTO

Consiste en revisar periodicamente los avances en el plan de accion propuesto para
evidenciar su cumplimiento.

Figura 14. Realizacion del Seguimiento

‘ SEGUIMIENTO ’
-

/" 1. Observar
2. Vigilar
IMPLICA 3. Inspeccionar
4. Documentar /

PRIMER
ORDEN

SEGUNDO
) ( ORDEN ) GECOMENDACIOD

Lista de
chequeo

Matriz del Plan Informes
Operativo mensuales

. ¢Realizada?
ipor qué?
Accién de mejora

Meta planeada
Avance en la
meta

hAWNE

CUMPLIMIENTO
DEL PLAN
OPERATIVO Y
CRONOGRAMA

Fuente: Funcién Publica, 2023
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11.6. 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 afio y para
ellos se sugieren tres (3) niveles de evaluacion.

Figura 15. Implementacion de la Evaluacion

q EVALUACION DEL PIC b

SENSIBILIZACION
TALLER DE
SENSIBILIZACION
PROGRAMAS
(Es%cimcos) CRESULTA‘)OS)

GESTION RESULTADOS
IMPACTO DEL PIC CAPACITACION
DEL PIC
Dimensiones

1. Idividual /7~ Incorporacién de Mejora

2. Relacionales aprendizajes al desempeno
3. Institucional puesto de trabajo organizacional
4. Sociedad

Fuente: Funcién Publica, 2023

12. LINEAS DEL PROGRAMA DE FORMACION Y
CAPACITACION E INDUCCION PARA LA ALTA GERENCIA Y
DIRECTIVAS DE LA INDUSTRIA MILITAR

Las lineas que se relacionan identifican los temas y los objetivos perseguidos en la
formacion, capacitacion e induccion de las y los altos directivos de la entidad. Cada
linea en su desarrollo debera dar cuenta de la consecucion de obijetivos.

12.1. LINEA 1: HABILIDADES PARA LA ALTA DIRECCION PUBLICA

Se orienta a fortalecer las capacidades gerenciales de los altos directivos de la
Industria Militar y se disponen como instrumentos que apoyan la consecucion de
policitas generadoras de la justicia distributiva, econdémica, y la eficiencia, eficacia y
transparencia del servicio publico.
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Habilidades Gerenciales
y directivas

Gobilerno para la
transformacién Digital
y Cbercultura

Gobierno y Etica Pdbiica

Comunicacidn Publica
y de gobierno

Gestién Integral
Contractual

Gestién Estratégica
Finanzas Pdblicas

Gobierno y
Corporaciones Publicas

Modelo Integrado de
Planeacién y Gestién
- MIPG-

Gobierno, Estado y
Administracién Pablica

Figura 16. Lineas Tematicas — Alta Direccion

u Linea Temdtica Descripcién

Fortalecer las capacidades de la alta direccidn del Estado
mediante o desarrolio de hasbdidades pars la gestidn
sistémica del conocimiento, toma de decisiones estratégicas:
la prospectiva y 1 planeacién de organizaciones, & liderazgo
transformacor, el trabayo en equipo y 13 gestidn del cambso,
gerencia y evaluacién deol talento humano, colaboracién,
resclucién de conflictos, mnovacién y gestidn del tiempo.

Fortalecer y expandir & uso intensivo de las TIC, of desanrcilo
de servicios y procesos inteligentes para la toma de decisiones
basada en datos y evidencla, facilitar 1a interoperabiidad y 1a
innovacién, el gobiemo en linea, digital y ablerto.

Desarrollo de la ética plblica, satemas de valores, trimito
trasparenta, conducta y comportamionto como funcionario
pubixco

Orlentada a generar las capacidades de la Alta Gerencla para la
implementacidn de comunicacidn plbica asertiva, estratégica y
democritica del conocimionto y Ia informacidn gubemamenta’
y social.

Orientada a generar competencias para la alta gerencia piblica
en materia de contratacién estratégica para ordenadores de
gasto. Con esto se busca disminuir los riesgos asociados a las
malas practicas de contratacién estatal y mejorar la forma en
la que las instituciones publicas adquieren bienes y servicios,
reducir los riesgos de sanciones, generados por errores de
trdmites.

Orientada a preswr capacitacién y asistencia técnica al

C de la a, las A
los Concc;os Municipales y Juntas Adrmmsuodoms Locales,
en temas como el de , alta

gerencia, politicas publicas, democraa& entre otyus

Orientada a prestar capacitacién y asistencia técnica al
Congreso de la Republica, fas Asambleas Departamentales,
los Concejos Municipales y Juntas Administradoras Locales,
en temas como el abordaje de agendas corporativas, alta
gerencia, politicas pablicas, democracia, legitimidad y filosofia
de las normas.

O ap lac #6n del Modelo Integrado
de Planeaa(m y Gestion: planeacién estratégica, gestion del
talento humano, modalidades de seleccién y vinculacién del
personal a la administracién pdblica, gestién de recursos
publicos, sistemas de informacién, sistema de control MP,
CGR, veedurias ciudadanas presupuesto pudblico.

Orientada hacia la organizacién y del funcionamiento del
Estado, ramas del poder puiblico, pesos y contrapesos, control
de tutela entre el sector central y descentralizado, democracia
y participacidn, derechos, diversidad

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

12.2.

Funcién Publica, 2023

LINEA 2: ASUNTOS ESTRATEGICOS PARA EL CAMBIO, EL
BIENESTAR Y LA PAZ SOCIAL

Se orienta a desarrollar los asuntos, problematicas y soluciones que emanan del
Plan Nacional de Desarrollo Territorial, en este ultimo caso, teniendo en cuenta los

principios de autonomia territorial y de coordinacion entre la nacion y territorios.
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Gobierno para la
Nuevas Ruralidad

Figura 17. Lineas Tematicas — Asuntos Estratégicos

S

u Lo o i n
8 tos para |3 territoralizacién de la paz ‘
o pa s pablicas territoridies. Goblewn ~
50bie Paz Tota el mético
ci

6 Estado y Gobierno

en tormo 3 la proteccién del campesinado y |3 ruralidad, entre
otros aspectos.

de proces: restauracdn ecolégica onentados a la contencidn
de la deforestacidn, el avance en o catastro multipropdsito,
entre Otros aspectos.

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

Funcién Publica, 2023

13. METODOLOGIA DE CAPACITACION Y FORMACION

Teniendo en cuenta la realidad laboral que vivimos y las nuevas practicas que
adquirimos nos ha llevado a asumir retos institucionales con metodologias mixtas
abordando diferentes necesidades y tematicas mediante herramientas tecnologicas
y formacion presencial que faciliten la apropiacién de los conceptos y el aprendizaje
gue permite a los funcionarios generar analisis y reflexion frente a los conceptos
apropiados.

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

Formacion Blended: Metodb6loga soportada en recursos como videos,
manuales, videoconferencia o lecturas, que pueden ser consumidos de
acuerdo con el tiempo y disposicion de los funcionarios, soportados en una
herramienta tecnoldgica.

Microelerning: Metodologia de gestion 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: Metodologia de clases magistrales que se llevan a cabo en un
salén de clase en instituciones educativas o en la Industria Militar, dirigidas
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por docentes expertos otorgados por las entidades que presten el servicio de
formacion.

14. INDUCCION

La Induccién establece las acciones y pardmetros que se deben tener en cuenta en la
Industria Militar con el fin de fortalecer la gestidon del conocimiento en el procedimiento de
capacitacion.

Por lo anterior, las principales actividades a desarrollar para la planificacién, ejecucion,
seguimiento y control de los programas de Induccién y Reinduccién; forman parte integral
del Plan Institucional de Capacitacion - PIC.

Es importante aclarar que, el programa de induccion y reinduccion se efectia segun el
cronograma establecido para el PIC cada vigencia.

14.1. GENERALIDADES DEL PROGRAMA DE INDUCCION

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

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

14.1.1.  Programa de Induccion

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

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

e Iniciar su integracion al sistema deseado por la Entidad, asi como el fortalecimiento
de su formacion ética.

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

¢ Instruirlo acerca de la mision de la Entidad y de las funciones de su dependencia, al
igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.
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e Informarlo acerca de las dependencias, planeacion estratégica, metas y demas
informacién relacionada con la Industria Militar.

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

e La Industria Militar desarrolla el programa de induccién por medio de la plataforma
de capacitacion a través de la cual todos los funcionarios tienes su usuario y
contrasefa para poder ingresar.

Figura 17. Fase de Evaluacion

(1
——————————— I Programa de Reinduccién
‘ Programa de Induccién

7 ~
Dirigido a reorientar la integracién del
empleado a la cultura organizacional
en virtud de los cambios producidos en
cualquiera de los asuntos a los cuales se
refieren sus objetivos, que mds adelante

J se sefalan

-

Dirigido a iniciar al empleado en su
integracién a la cultura organizacional
durante los cuatro meses siguientes a
su vinculacién

OBJETIVOS [1
OBJETIVOS

1. Iniciar su integracén al sistema
deseado por la entidad, asi como el
fortalecimiento de su formacion ética

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

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

4. Informario acerca de las normas
y las decisiones tendientes a prevenir y a
reprimir la corrupcién, asi como sobre las
inhabilidades e incompatibilidades relativas
a los servidores pUblicos

1. Enterar a los empleados acerca de
reformas en la organizacién del Estado y sus
funciones.

2. Informar a los empleados sobre
a reorientacion de la misidn institucona
sobre los cambios en las funciones de las
dependencias y su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracién de
empleado al sistema de valores deseado por
a organizacién y afianzar su formacién ética

4. Fortalecer el sentido de pertenencia
¢ identidad de los empleados.

5. Poner en conocimiento de los
empleados las normas y desiciones para la

5. Crear identidad y sentido de
pertenencia respecto a la entidad

prevencién y supresion de la corrupcién, asf
como informarlos de las modificaciones en
materiadeinhabilidades eincompatibilidades
de los servicios publicos

6. Informar a los empleados acerca
de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2023

14.2. REINDUCCION

En la Industria Militar el programa de reinduccién esta dirigido a reorientar la integracion 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 reinduccion se
impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos afios, o antes, en el momento en
gue se produzcan dichos cambios, se incluiran obligatoriamente un proceso de
actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que
regulan la moral administrativa.

Sus objetivos especificos son los siguientes:
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¢ Informar a los empleados acerca de reformas en la organizacién del estado y de sus
funciones.

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

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

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

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

¢ Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.

14.3. PROGRAMA DE BILINGUISMO

Desde el 2015 este programa creado en convenio con Funcién Publica y el SENA, esta
vigente para trabajadores publicos y contratistas quienes quieran aprender una segunda
lengua a través del programa English Dot Works mediante clases virtuales dictadas a través
de la plataforma Sofia Plus del Sena.

Este programa es virtual y tiene la ventaja de ser flexible con el horario, ya que, el trabajador
podra acceder a los contenidos las 24 horas del dia en el momento que sea pertinente.
English Dot Works se compone de 10 niveles que van desde el nivel Beginner hasta el 9y,
al completar todos los niveles, se obtiene un nivel B1 en inglés segun el MCER. El
programa, ha establecido la ensefianza de los niveles Al, A2 y B1, en la modalidad virtual
con una duracion de 180 horas en cada uno.

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

15. DESARROLLO DEL PROCESO DE CAPACITACION
15.1. RECURSOS

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

15.2. RESPONSABLES

Para la ejecucion de las actividades programadas para el plan de capacitacion de acuerdo
a los ejes de formacion establecidos, el &rea responsable es la Vicepresidencia Corporativa-
Gerencia de Talento Humano.

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