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1. INTRODUCCION

En cumplimiento del Decreto 1083 de 2015 y de conformidad con el Plan Nacional
de Desarrolio 2022 - 2026, los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestiéon (MIPG), en donde se establece el Talento Humano como el corazén y eje
fundamental se repite, la publicacién del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2023 — 2030 documento que orienta la formacién y capacitacion del sector publico
y se determinan los ejes tematicos: Eje 1 Paz Total, Memoria y Derechos Humanos,
Eje 2 Territorio, Vida y Ambiente, Eje 3 Mujeres, Inclusién y Diversidad, Eje 4
Transformacion Digital y Cibercultura, Eje 5 Probidad, Etica e Identidad de io
Publico, Habilidades y Competencias, la Industria Militar, establecio dentro de sus
objetivos institucionales el “Desarrolio 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 se repite para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, se instaura el Plan de Capacitacién
para la vigencia 2026, el cual se enfoca en fomentar el desarrollo de los funcionarios
a través del fortalecimiento de las competencias laborales, capacidades vy
habilidades que permitan evidenciar el desempefio, orientado a resultados
especificos, medibles y cuantificables que se encuentran orientados al cumpiimiento
de los objetivos institucionales.

Este Plan, sin duda contribuye al fortalecimiento de la politica de empleo pUbiico y
de gestion estratégica de talento humano, al aportar al desarrollo de Ilas
capacidades, habilidades, competencias y rasgos de comportamiento de las y los
servidores pulblicos con el propésito de prestarle un mejor servicio a los afiliados.

2. OBJETIVO

Desarrollar y ejecutar el plan de capacitacion integral que fortalezca las
competencias tecnicas, operativas, administrativas y estratégicas de los
colaboradores de la Industria Militar, promoviendo una cultura de aprendizaje
continuo y excelencia profesional. Este plan busca mejorar la eficiencia y efectividad
en la prestacion de servicios, garantizar el cumplimiento normativo y contribuir al
logro de los objetivos institucionales, adaptandose a las necesidades especificas de
cada area y grupo dentro de la Entidad.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Definir las lineas estratégicas para la formulacion de los programas de
capacitacion y formacién, asegurando su alineacién con el Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacion y los objetivos institucionales de INDUMIL.

» Implementar las orientaciones conceptuales, pedagégicas y tematicas del
Plan de Capacitacién, en el marco de la planeacion estratégica del Talento
Humano.




» Direccionar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) hacia el cierre de las
brechas de competencias identificadas en los procesos de concertacion y
calificacion de compromisos y competencias comportamentales vy
diagnosticos institucionales.

» Disefiar programas de formacion y capacitacion que respondan a los seis
ejes tematicos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC).

» Implementar herramientas y metodologias de aprendizaje innovadoras,
incluyendo el uso de tecnologias, que permitan transformar y optimizar la
adquisicion de competencias por parte de los funcionarios.

« Desarrollar procesos de capacitacion enfocados en la mejora continua, la
innovacién, la transformacién digital y el servicio, que contribuyan
directamente al cumplimiento de las metas institucionales.

o Fortalecer los procesos de Induccion y Reinduccion para facilitar la
apropiacion de ia cultura organizacional, la ética y la identidad de lo publico.

» Fomentar la participacion activa de los funcionarios en su proceso de
autodesarrollo, fortaleciendo sus competencias y aumentando su nivel de
contribucion a los objetivos de sus areas y de la Entidad.

¢« Mejorar las competencias profesionales de los funcionarios en todas las
areas de la Entidad, asegurando que cuenten con las habilidades y
conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones de manera
eficiente y efectiva.

s Fomentar una cultura de aprendizaje continuo dentro de la Entidad,
incentivando la participacion en programas de formacion y desarroilo
profesional que contribuyan al crecimiento personal y colectivo.

» Asegurar el cumplimientc normativo y regulatorio, proporcionando
capacitacion actualizada sobre las leyes, normas y politicas relevantes que
afectan a la Entidad y su operacion.

* Optimizar los procesos internos y la gestion de recursos, mediante ia
formacion en técnicas y herramientas avanzadas que permitan una
administracién mas eficiente y una toma de decisiones informada.

s Mejorar la calidad del servicio al afiliado, capacitando a los funcionarios en
habilidades de atencién al cliente, comunicacion y resolucidn de problemas,
con el objetivo de aumentar la satisfaccion y confianza de los afiliados y
beneficiario.

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 revolucién 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, con el fin de fortalecer sus competencias,
habilidades individuales y organizacionales, y asi, mantener la excelencia en los
procesos internos de la Entidad.

El plan abarca el ciclo completo de la gestion de la capacitacién, iniciando con la
fase Sensibilizacion y de Diagnostico (a partir del Diagnostico de Necesidades de
Capacitaciéon) y la Formuiacién de los programas alineados a los objetivos
estratégicos.

Continta con la fase de Implementacién, que comprende la ejecucién de las
acciones formativas en sus diversas modalidades (presencial, virtual, e-learning,
blended) y la gestién de los recursos necesarios.

Finalmente, el alcance concluye con las fases de Seguimiento y Evaluacién, donde
se mide la cobertura, la satisfaccion de los participantes y, de forma prioritaria, el
impacto y la transferencia efectiva del conocimiento al puesto de trabajo,
asegurandoc la mejora continua del proceso.

Todas las actividades se fundamentan en los principios de equidad, pertinencia y
calidad, en concordancia con los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y

Capacitacion (PNFC).
5. DURACION

El presente Plan de Capacitacién contempla las actividades que se desarroliaran
durante la vigencia 2026.

6. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

Para la correcta interpretacion y aplicacién de este plan, se adoptan los siguientes
principios y definiciones, alineados con el Decreto 1567 de 1998 y el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion.

6.1. PRINCIPIOS DEL PLAN
Pertinencia y Planeacién: La capacitacion se concibe como un proceso

complementario de la planeaciéon estratégica. Debe consultar y orientar sus
objetivos en funcidn de los propdsitos institucionales de INDUMIL.




Prevalencia del Interés Organizacional: Las politicas, planes y programas

responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion y al cierre de
brechas de competencias identificadas.

Integralidad: La capacitacién debe contribuir al desarrollo del potencial de los
funcionarios en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con
el aprendizaje en equipo y el organizacional.

Objetividad: La formulacién de los programas de capacitacion debe ser la
respuesta a un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion previamente realizado,
utilizando instrumentos técnicos.

Participacion: Todos los procesos de la gestién de la capacitacion (diagnéstico,
formulacion, ejecucion y evaluacion) deben contar con la participacién activa de los
lideres de proceso y los funcionarios.

Calidad y Equidad: Se promovera el acceso en igualdad de condiciones a los
programas de capacitacion, asegurando que los contenidos y metodologias sean
de alta calidad y pertinencia para la Entidad. '

6.2, DEFINICIONES CLAVE

Aprendizaje Combinado (Blended Learning / B-learning): Metodologia
pedagodgica que integra estratégicamente ia educacion presencial (encuentros en el
aula) con actividades de educacién virtual, ya sean sincrénicas o asincronicas,
aprovechando las ventajas de ambas modalidades.

Aprendizaje Organizacional: Proceso que siguen las areas de la Entidad para
identificar, crear, transferir y aprovechar el conocimiento interno, utilizandolo como
un activo intangible para la toma de decisiones, la mejora de procesos y la
innovacion.

Capacitacion: Es el conjunto de procesos organizados (educacion no formal e
informal) dirigidos a prolongar y complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes,
con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la misién institucional y al eficaz desempefio del cargo. (Decreto
Ley 1567 de 1998, Art. 4).

Competencias Laborales: Capacidades de una persona para desempefiar, en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados
esperados, las funciones inherentes a un empleo.

Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion: Proceso sistematico para
identificar las brechas existentes entre el desempefio esperado y el desempefio
actual de los funcionarios, determinando las necesidades de conocimientos,
habilidades y destrezas que deben ser fortalecidas.



Educacién: Entendida como aqueila 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 Formal: Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos,
con sujecion a pautas curriculares progresivas, y que conduce a grados y titulos.
{Ley 115 de 1994, Art. 10).

Educacion Informal: Conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de diversas fuentes no estructuradas, como medios de comunicacion,
tradiciones, o experiencias laborales. (Ley 115 de 1994).

Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano: Programas ofrecidos con el
objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos
académicos o laborales, sin sujecion al sistema de niveles y grados de la educacion
formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009).

Educaciéon Presencial: Metodologia de ensefanza donde las actividades
formativas se desarrollan en un espacio fisico (aula o taller) y requieren la
coincidencia en tiempo y lugar del docente experto y los participantes.

Educacion Virtual (E-learning): Proceso formativo desarrollado a través de
herramientas tecnologicas y plataformas digitales (LMS), que permite una
interaccion flexible entre el docente y el participante.

Entrenamiento en el Puesto de Trabajo: Modalidad de capacitacion que busca
impartir la preparacion practica en el ejercicio de las funciones del empleo, orientada
a atender necesidades de aprendizaje especificas y observables de manera
inmediata. (Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

Induccién: Proceso de formacion y capacitacion dirigido a facilitar y fortalecer la
integracion del nuevo funcionario a la cultura organizacional, al servicio publico y al
conocimiento de la Entidad durante los primeros meses de su vinculacién. (Decreto
Ley 1567 de 1998, Art. 7).

Modalidad Asincrénica: Componente de la educacion virtual donde los materiales
(videos, lecturas, foros, actividades) estan disponibles en la plataforma para que el
participante acceda a ellos en su propio tiempo y ritmo, sin necesidad de coincidir
en tiempo real con el docente o compaiieros.

Modalidad Sincrénica: Componente de la educacién virtua! donde la interaccién
(clases, conferencias, discusiones) ocurre en tiempo real, requiriendo que docentes
y participantes estén conectados simultaneamente a través de una plataforma de
videoconferencia.




Reinduccion: Proceso dirigido a reorientar la integracion del funcionario a la cultura
organizacional en virtud de cambios producidos en la normativa, la estructura o los
objetivos estratégicos de la Entidad. (Decreto Ley 1567 de 1998, Art. 7).

7. MARCO NORMATIVO

El Plan Institucional de Capacitacion 2026 se fundamenta en los siguientes

lineamientos constitucionales y legales que rigen el desarrollo del talento humano
en la administracion publica:

Constitucién Politica Nacional: Especialmente el Articulo 53, que
establece la obligacién del Estado como empleador de ofrecer formacién y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran.

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.

Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia puablica y se dictan otras
disposiciones.

Ley 1064 de 2006: Por la cual se dictan normas para el apoyo vy
fortalecimiento de la educacién para el trabajo y el desarrollo humano.

Ley 1952 de 2019: Cédigo General Disciplinario, que establece los deberes
y derechos de los servidores publicos, incluyendo el de recibir capacitacion.
Ley 1960 de 2019: Por la cual se modifican la Ley 909 de 2004 y el Decreto
Ley 1567 de 1998, fortaleciendo e! mérito y la profesionalizacién del servidor
publico.

Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funciéon Pulblica (DUFP), que compila las
normas sobre capacitacion y estimulos.

Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo, relevante para el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Decreto 612 de 2018: Por el cual se fijan directrices para la integracién de
los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién.

Decreto 894 de 2017: Por el cual se dictan normas con el fin de facilitar y
asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC) 2020-2030:
Documento emitido por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica
(DAFP) que establece los ejes tematicos y lineamientos estratégicos que
debe seguir toda la administracion publica.



8. EJES TEMATICOS

Conforme a uno de los objetivos especificos de este plan, todas las acciones de
formacion y capacitaciéon se enmarcan y responden a los lineamientos estratégicos
del Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon (PNFC) 2020-2030. Este enfoque
asegura que el desarrollo de competencias en INDUMIL contribuye no solo a los
objetivos institucionales, sino también a las metas nacionales de profesionalizacion
del servicio publico.

Los seis ejes tematicos que orientan este plan son:

Figura 1. Ejes Plan Nacional de Capacitacion 2020-2030
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8.1. EJE 1. PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

Orientado a la transformacién institucional y cultural de cada funcionario,
fortaleciendo el conocimiento y la aplicacién de los principios de construccién de
paz y respeto por los derechos humanos en el servicio publico.




Figura 2. Tematicas del Eje 1
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8.2. EJE 2. TERRITORIO, VIDA'Y AMBIENTE

Busca interpretar y comprender los ’_te'rritori'os como constructo social y las
relaciones entre la sociedad y la naturaleza, promoviendo un desarrolio sostenible
y una gestién pulblica con enfoque territorial.

Figura 3. Tematicas del Eje 2
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8.3. EJE 3. MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD

Busca cualificar las capacidades del talento humano de la Entidad en el enfoque de
genero, interseccional y diferencial, para la mejora continua de |la gestién publica y
la promocion de entornos laborales inclusivos.

Figura 4. Tematicas del Eje 3
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8.4. EJE 4. TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA
Orientado a conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la Industria 4.0 y de la

transformacién digital en el sector publico, promoviendo la innovacidn, la eficiencia
y la seguridad de la informacion.

Figura 5. Tematicas del Eje 4
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8.5. EJE 5. PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

Busca fomentar el sentido de pertenencia, la

vocacion por el servicio y la identidad

de los funcionarios, fortaleciendo la integridad, la transparencia y los valores éticos

en el quehacer diario.

Figura 6. Tematicas dei Eje 5
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8.6. EJE 6. HABILIDADES Y COMPETENCIAS

Se basa en la planeacién, desarrollo y fortalecimiento de las competencias
(comportamentales y funcionales) y habilidades blandas asociadas al ciclo de vida

de los funcionarios, como pilar para el incre
resultados.

mento del valor publico y el logro de

Figura 7. Tematicas del Eje 6
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9. DESCRIPCION DEL PLAN

La formuiacidn del Plan Institucional de Capacitacién (PIC) para la vigencia 2026
responde a un diagnéstico técnico y participativo. Este diagnostico parte de los
resultados de la vigencia anterior (2025) e identifica las nuevas brechas de
competencias funcionales y comportamentales.

Como parte integral del diagnéstico, se analizan los resultados de [a ejecucién del
PIC 2025, de donde se destacan los siguientes hitos:

a. Modalidad y Cobertura: Durante la vigencia 2025, los procesos de
capacitacion se ejecutaron en modalidades virtua! sincronica y asincronica,
presencial y blended, apalancados en las herramientas tecnolégicas de la
Industria Militar y aliados estratégicos.

b. Plataforma CLAP: Se realizé formacion interna "CLAP - Escuela de
Formacion Indumil”, gue permitié brindar capacitacién a 123 funcionarios en
cursos clave como: Ciberseguridad, Diversidad e Inclusién, Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como la Induccién y
Reinduccion institucional.

c. Programa de Beneficios Educativos: Se continué con el programa de
beneficios educativos, mediante el cual se otorgaron 493 auxilios
econdmicos por un valor total de $610.122.276 a los funcionarios y sus hijos
para adelantar estudios técnicos, tecnoldgicos, de pregrado y postgrado,
evidenciando el apoyo de la Entidad al crecimiento profesional de su talento
humano y sus familias.

9.1. RESULTADOS PLAN DE CAPACITACION VIGENCIA 2025

a. Horas Genero: En total, se impartieron 62.729 horas de capacitacién en
todas las unidades de negocio. La unidad que mas capacitacidn recibid fue
Fexar (27.558 horas), que representa casi la mitad del total (43,93%). Le
sigue Oficina Central con 18.178 horas (28,98%), Fasab con 9.892 horas
(15,77%) y Fagecor con 7.102 horas (11,32%).

Fagecor .~ - 1.140 5.962 7.102
Fasab 2463  7.431 9.893
Fexar 1950 25608  27.558

Oficifia Cenitral ~ =~ 8.209 9.970 18.179
Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2025
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Al analizar la informacion, se puede observar que Oficinas Centrales es la
unidad de negocio mas equitativa en la distribucion de horas, en
comparacion de las fabricas. Sin embargo, este fendomeno se debe a la
composicion demografica de las fabricas y a su naturaleza, ya que existe
mayor numero de hombres y la mayoria de las capacitaciones son técnicas
u operativas.

. Namero de Funcionarios Capacitados: En total, 1.400 funcionarios
participaron en las capacitaciones, donde el 78% corresponden a hombres
y el 24% corresponde a mujeres. Al igual que en el analisis anterior, esta
diferencia porcentual se debe a la composicion demografica de las fabricas
que, debido a su naturaleza, se compone de mayor numero de funcionarios
hombres.

Unidad ¢

Fagecor .~ 69 356 417
Fasab . 64 207 271
Fexar = . | 45 297 326

Oficina Central .~ 161 240 398

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2025

Rotacién de Personal respecto al PIC: Del total de los 1.400 funcionarios
capacitados, 130 funcionarios se han retirado, lo que arroja una tasa de
rotacién general del PIC del 9,29%. El mayor porcentaje de rotaciéon se
encuentra en Oficina Centrales con un 17,58%, seguido de Fagecor con un
7,43%, Fasab con un 7,38% y Fexar con un 3,07%.

Fagecor 386 31 417
FaSaba{,,]:]  o2 20 271
Fexar . 316 10 326

Oficina Central

 fotal 0
Fuente: Gerencia de Talento Humane, 2025

. Capacitaciones Brindadas frente al PIC 2025: Si bien se dio cumplimiento
al Plan de Capacitacion 2025, gran parte de estas capacitaciones se brindo
a través de personal experto internc. E!l gran reto para la vigencia 2026 es
capacitar a los funcionarios mediante formaciones especializadas que
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permitan un desarrollo exponencial en los femas mas criticos de la empresa
como lo son la innovacion, la produccién y el cumplimiento de requisitos
frente a certificaciones y acreditaciones.

W oo N G R W N =

e
e S e )

S T 1 A Y
QW ® N AW N

Contratacion Estatal y Supervisién de Contratos 2
Derechos Humanos; Equidad e Inclusién o _
Desarrollo de Habilidades de Liderazgo y Cultura Organizacional / o
Habilidades Blandas para la Productl\ndad y Traba]o en Equ;po
Disciplinarios’ e s LRI 4
Finanzas Personales - SR _ B 1
Gestion de la” Metrologla y Contro! Dlmenswnal S 56
Gestion de Segurldad y Control enla Cadena de Summlstro s 4
Gestién Documental : : 2
Gestlon Empresarlal en Comercuo Logistlca y Fmanzas 5
' Gestzon Estrateglca y Planeacmn instltucmnal 4
Gestién Integral de la Calidad - ' 8
.. -Gestién - Integral. de ia Producmon ) Procesos de I‘-“abncacnon'. 77
. Industrial S
Hab:hdades Blandas para la Productlwdad y Trabajo en Equ;po 17
- Herramientas dé Productividad y Gestion de Datos S 1
Induccion, Reinduccion o 15
.. Innovacidn, Productividad y Ofimética en’ Ia Era Dtg;tal / Estrategaa 19
.Drgrtalese tnnovac;on Empresanal S ey e
Marketlng Dlgs’tal LA | Nt 2
" ‘Modelo Integrado de PIaneacronyGestlon _j_-_'_f T S s '_ : 3
3Reforma Pensmnal e o L o 1

Salud Ocupaclona!yGestlon Amb:ental S B o ) o 47

Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2025

Capacitaciones por Tipo: Se llevaron a cabo un total de 281 eventos de
capacitaciéon distintos. La gran mayoria de los estas (185 de 281, o el
65.84%) corresponden a "Capacitacion Interna / Entrenamiento /
Reentrenamiento”. Esto indica que el foco principal de la formacidén es
interna y aplicada directamente al puesto de trabajo.

El segundo tipo mas comin fue "Curso" (59 eventos, o el 20.64%), que
usualmente se refiere a formaciones estructuradas. Las demas categorias
("Capacitacién", "Diplomado", "Conferencia”, "Congreso”, "Certificado")
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suman 27 eventos (aprox. 15,66%). Esto muestra que la empresa también
invierte en formacién mas especializada y formal.

_:Capacnacwn

'Capacltamon Enterna I Entrenamlento / Reentrenamlento 185

Certlficado PRI O
Conferenma_ s ':': . . = . : : S 2
Congreso g
Cuso 8

Dipb.maj_dd’_ O T el o

* Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2025

Lo anterior evidencia como el PIC (Plan institucional de Capacitacion) tuvo
un fuerte componente de entrenamiento y reentrenamiento dictado dentro

de la organizacion, transfiriendo el conocimiento facito y especifico de
INDUMIL.

Las actividades se desarrollaran a través de la Red Institucional, el convenio
de capacitacion con Colfuturo, Universidad Militar, Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, Escuela Superior de Administraciéon
Publica, asi como diferentes entidades publicas y privadas ¢ instituciones de
educacidn superior.

f. Capacitacion por Nivel Jerarquico: Respecto a la informacion de la
capacitacién por niveles jerarquicos, se evidencia gque las capacitaciones se
concentran en los niveles Operativo (426 funcionarios), Asistencial (326) y
Técnico (311). Estos tres grupos suman 1.054 de los 1.388 participantes, lo
que representa el 7593% del esfuerzo total de capacitacién. Esto es
coherente con la mision institucional y naturaleza de la Industria Militar.

Por otro lado, en el nivel profesional se capacitaron 257 funcionarios
{18.36%) vy en los niveles directivos y directivos medios se capacitaron 101
funcionarios (7,21%).

Asistencial - 107 41 75 103 326
Dlrectwo : . 1 2 1 23 : 27
Dlrectwo Medso [ 13 12 37 74
Operatvo 173 112 141 426
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Profesional 36 37 37
Técnico - 99 68 63

7. o1 %
Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2025

g. Cubrimiento: Los procesos de capacitacion se realizaron de manera virtual
y presencial en un 100%, apoyados en herramientas tecnolégicas propias
de la Industria Militar o las suministradas por los aliados estratégicos
contratados para el desarrollo de los programas, quienes reportaban el
cumplimiento de estos mediante los informes finales o los diplomas de
certificacion.

h. Efectividad: Durante la vigencia 2025 se desarrollaron 281 programas de
formacion con una participacion de 1.400 funcionarios en programas de
educacion no formal y programas de educacién formal con una efectividad
de la capacitacion de 4,72 (94,4%).

i. Impacto: En el desarrolio de los programas contratados para los
funcionarios, se registra un cumplimiento del 100% de los beneficiarios. Los
mencionados programas, tuvieron una inversion total de $ 400.000.000
millones y $ 610.112.276 en beneficios educativos para los funcionarios e
hijos.

9.2. DIAGNOSTICO NECESIDADES DE CAPACITACION

La Industria Militar, comprometida con el bienestar y desarrollo integral de sus
funcionarios, reconoce la importancia de la capacitacién continua como herramienta
fundamental para el fortalecimiento de sus competencias y habilidades. En un
entorno dinamico y en constante evolucion, es esencial que los colaboradores y
funcionarios estén preparados para enfrentar los desafios actuales y futuros,
garantizando asi la excelencia en la prestacion del servicio y el cumplimiento de la
mision institucional.

En este contexto, el presente plan de capacitacién se formula con el objetivo de
proporcionar un marco estructurado y coherente para el desarrollo profesional y
personal de todos los miembros de la Entidad. A través de programas de formacién
especificos y adaptados a las necesidades particulares de cada area, buscamos
fomentar una cultura de aprendizaje permanente, promover la innovaciéon y mejorar
la eficiencia operativa. Este plan no solo contribuira al crecimiento individual de los
colaboradores, sino que también fortalecera la capacidad institucional para cumplir
con los objetivos estratégicos y responder de manera efectiva a las demandas del
entorno.
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9.2.1.1dentificacion de las Brechas de Habilidades y Conocimientos

De acuerdo con las mesas de trabajo realizadas con los jefes de area, lideres de
procesos y funcionarios de la Entidad, se identificaron las habilidades vy
competencias que requieren fortalecerse para continuar optimizando el desarroilo
profesional de los funcionarios y el mejoramiento en el desarrolio de ias funciones:

a. Brechas de habilidades:

» Comunicacién efectiva: Fortalecer habilidades de comunicacién para
trabajar de manera efectiva en equipo y prestar un mejor servicio a los
afiliados.

« Resolucién de conflictos: Potencializar habilidades para resolver
problemas de manera efectiva y eficiente.

» Liderazgo: Seguir mejorando las habilidades de liderazgo para gestionar
proyectos y equipos de manera eficaz.

o Gestion del tiempo: Disefiar estrategias para seguir optimizando la
gestion del tiempo y priorizar tareas de manera efectiva.

b. Brechas de conocimientos:

» Tecnologias emergentes: La Entidad requiere que los funcionarios
adopten nuevos conocimientos en las ultimas tecnologias emergentes y
tendencias en el sector.

» Actualizacion normativa: Actualizar los conocimientos en materia de
leyes y requlaciones que le aplican a la Entidad.

¢ Analisis de datos: Mejorar ias habilidades para analizar datos y tomar
decisiones informadas.

+ Automatizacion de procesos y procedimientos: La Entidad le apuesta
a la transformacién sostenible a través del mejoramiento de ios procesos
y procedimientos con el fin de brindar un mejor servicio a los afiliados.

9.2.2. Resultados del Diagnéstico

Como resultado del proceso de Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién, se
consolidaron aproximadamente 100 necesidades de capacitacidn especificas.
Estas fueron agrupadas en 11 categorias tematicas principales para facilitar su
priorizacion, gestion y alineacién con los objetivos estratégicos, tal como se
evidencia en la siguiente tabla de soliciiudes:
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Tabla 7. Consolidado Necesidades de Capacitacion por Tematicas
NOMBRE DE CAPACFTACION No. ASISTENTES

‘ Actualizacién Normatsv i T TR et S S

Bilmgmsmo : -

Calidad; Metro!ogta y Laboratono Lo

Competenmas Tecmcas Operatavas en Produccron ylo

Mantenimiento S e

Contratacnon Publaca L L

Gestson Ef iciencia y Sistemas de Informac:on

Engemena Avanzada Dlseno e lnnovac:on

Log;stlca S

Planeacion Estrateglca R e

Salud, Seguridad y Medio’ Ambiente (cumphmlento normatlvo)“ S

Seguridad:en‘la Cadena de Suministro . ' S i

Total general
Fuente: Gerencia de Talento Humano, 2025

El andlisis de esta segmentacion evidencia una alta concentracién de la demanda
en areas criticas para la operacion y el cumplimiento normative de INDUMIL:

e Salud, Seguridad y Medio Ambiente: Este segmento agrupa todas las
capacitaciones mandatorias por iey o indispensables para mitigar riesgos
criticos que podrian detener la operacion o generar sanciones. Representa
la mayor prioridad con 1.035 participantes (50,22%).

Dentro de las capacitaciones incluidas estan: Induccién y Reinduccion SG-
SST, Trabajo Seguro en Alturas (todos los niveles), Espacios Confinados,
Riesgo Eléctrico (Media Tensién), Manejo de Calderas, Operacion Segura
de Equipos (Montacargas, PEMP/Manlift, izaje, Estibadores), Sistema
Globalmente Armonizado (SGA), Gestibn de Residuos, Plan de
Emergencias, Plan Estratégico de Seguridad Vial (PESV), Higiene Industrial,
Seguridad en Trabajos en Caliente (NFPA), Manejo de Explosivos,
Legislacion Laboral y SST.

e Calidad, Metrologia y Laboratorio: Este segmento se enfoca en las
competencias necesarias para asegurar la calidad del producto, la
confiabilidad de las mediciones y el cumplimiento de estandares técnicos,
incluyendo la acreditacion de laboratorios. Con 395 participantes, se
consolida como un pilar fundamental de la Entidad (19,17%).

Metrologia Basica y Dimensional, Mediciones industriales (Nivel | y II),
Interpretacion de Planos, Norma ISO/IEC 17025, Validacién de Métodos,
Estimacién de Incertidumbre, Estadistica para Laboratorios, Metrologia
(Quimica, Presion, Pesaje, pH, UV-Vis), Ensayos Especificos (Niebla Salina,
Tensién/impacto, Dureza, Metalografia), Técnicas de Muestreo (AQL),
Ensayos No Destructivos (NDT - todos los métodos y niveles).
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Competencias Técnicas Operativas de Produccién y/o Mantenimiento:
Aqui se agrupan las habilidades practicas y técnicas necesarias para la
gjecucidn eficiente y segura de las tareas del dia a dia en las areas de
produccién y/o mantenimiento. Con 297 participantes, refleja la necesidad
constante de actualizacién en los procesos de produccion y mantenimiento
(14,41%).

Dentro de las capacitaciones incluidas estan: Dentro de las capacitaciones
incluidas estan: Operacion de Hornos de Induccidén, Manejo de Arenas de
Moideo, Programacién y Operacion CNC (Nivel Basico/Medio), Soidaduras
Especiales (procesos especificos), Mantenimiento Predictivo y RCM,
Lubricacion y Tribologia, Mantenimiento de Redes de Agua, Refrigeracién
Industrial, Mantenimiento Preventivo de Vehiculos, Construccién Basica,
Operacion Segura de Herramientas de Corte.

Gestion, Eficiencia y Sistemas de Informacion: Este segmento incluye las
metodologias y herramientas para mejorar la eficiencia de los procesos y la
gestion de la informacion. El numero de participantes a este tipo de
capacitaciones son 114 funcionarios, lo que equivale a un 5,53%.

Dentro de las capacitaciones incluidas estan: Lean Manufacturing, Six
Sigma, Kanban, Control de la Produccion, Planeacion y Control de la
Produccion, SAP Hanna, Power Bl / Looker Studi..

Ingenieria Avanzada, Disefio e Innovacion: Este segmento agrupa las
capacitaciones de alto nivel enfocadas en el desarrollo de nuevos productos,
la optimizacion de disefios, el uso de herramientas de simulacion y la
adopcién de tecnologias de vanguardia. Sumando 102 participantes, estas
categorias demuestran la relevancia de la innovacion, la eficiencia en
procesos y la innovacion para la Industria (4,95%).

Dentro de las capacitaciones incluidas estan: CAD Avanzado (Inventor,
Fusion 360), CAM Avanzado (Hypermill 5 Ejes), CAE (ANSYS, SOFCAST -
Andlisis Estructural, Térmico, Fluidos, Fundicién), Disefio de Moldes,
Automatizacién y Vision Artificial, Integracion |IA en CNC, Balistica y
Tecnologia de Armas, Normas Técnicas Avanzadas (ASME Y14.5, AWS,
ASTM, MIL-STD), Formulacion de Proyectos |+D+i.

Seguridad en la Cadena de Suministro: Este segmento agrupa las
capacitaciones esenciales para garantizar la seguridad, integridad vy
cumplimiento normativo en toda nuesfra cadena logistica, desde el
almacenamiento hasta el transporte. La formacion en temas como el
Operador Econdmico Autorizado (OEA) es crucial para mantener
certificaciones, asegurar la confianza de nuestros clientes (especialmente
del sector defensa) y mitigar riesgos asociados al manejo y movimiento de
materiales criticos. (53 participantes — 2,57%)
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Bilingliismo: Este segmento se enfoca en el desarrollo de competencias en
un segundo idioma, principalmente inglés, para el personal clave. El
proposito es mejorar la comunicacion con socios internacionales, facilitar el
acceso a informacion técnica global y fortalecer las capacidades de
negociacion y presentacién en contextos multiculturales, impulsando la
competitividad y la proyeccién internacional de la empresa (30 participantes
— 1,46%)

Contratacién Publica: Este grupo de capacitaciones es fundamental para
asegurar el manejo correcto, eficiente y transparente de los procesos de
contratacion, dado nuestro caracter de Entidad Industrial y Comercial del
Estado. La formacién se centra en el dominio de la normativa de contratacién
estatal, la supervision efectiva de contratos y la gestion de riesgos
contractuales, garantizando el cumplimiento legal y la optimizacion de los
recursos pubilicos (20 participantes — 0,97%).

Planeacidn Estratégica: Este bloque de formacién esta dirigido a fortalecer
las capacidades de planificacién, seguimiento y evaluaciéon a nivel
organizacional y de proyectos. Incluye metodologias para la formulacién de
proyectos de inversidn, el disefio y uso de indicadores de gestion (KPIs), y
herramientas para el andlisis de datos que soporten la toma de decisiones
estrategicas y la mejora continua, alineando las acciones de las diferentes
areas con los objetivos globales de la entidad (10 participantes — 0,49%).

Actualizacién Normativa: Este bloque relne Ilas capacitaciones
indispensables para maniener a la organizacién al dia con el cambiante
entorno legal y regulatorio. Incluye actualizaciones en materia tributaria,
laboral, ambiental y cualquier otra normativa especifica que impacte
directamente nuestra operacién o gestion. Su objetive es asegurar el
cumplimiento, minimizar riesgos legales y financieros, y adaptar nuestros
procesos a las exigencias vigentes (2 participantes — 0,10%).

9.2.3. Capacitaciones Generales

Estas capacitaciones se brindan afio a afio en cumplimiento a los lineamientos
establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el Plan
Estrategico de Talento Humano y el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

Gestién Documental: Este segmento agrupa las capacitaciones necesarias
para asegurar el cumplimiento de la normativa archivistica nacional (Ley 594
de 2000 y directrices del Archivo General de la Nacién - AGN). Su objetivo
es garantizar la correcta produccion, recepcion, distribucién, tramite,
organizacion, consulta, conservacion y disposicion final de los documentos,
tanto fisicos como electrénicos. Una gestion documental eficiente es clave
para la transparencia, la memoria institucional, la toma de decisiones basada
en evidencia y la proteccion del patrimonio documental de la entidad.
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Etica, Integridad y Conducta: Este bloque formativo es fundamental para
promover y mantener los mas altos estandares de comportamiento ético y
de integridad en el servicio publico, alineados con el Cddigo de Integridad
del Servidor Publico y las politicas internas. La capacitacion se enfoca en la
prevencion de la corrupciéon, el manejo de conflictos de interés, la
transparencia y la rendicion de cuentas, reforzando los valores
institucionales y construyendo una cultura organizacional basada en la
confianza y el servicio al ciudadano.

Derechos Humanos: Este segmento aborda la formacion necesaria para
asegurar que todas las actuaciones de la entidad y sus funcionarios se
realicen con pleno respeto y promocion de los Derechos Humanos, conforme
a la Constitucién Politica de Colombia y los tratados internacionales
ratificados. Incluye temas como el enfoque diferencial, la no discriminacion,
e} respeto a la diversidad y la debida diligencia en materia de derechos
humanos en todas nuestras operaciones y relacionés con grupos de interés.

Habilidades Blandas: Este grupo de capacitaciones se enfoca en el
desarrollo de competencias interpersonales y socioemocionales esenciales
para el éxito individual y organizacional. Incluye temas como comunicacion
asertiva, trabajo en equipo, liderazgo, inteligencia emocional, resolucién de
conflictos y adaptacion al cambio. Fortalecer estas habilidades mejora el
clima laboral, potencia la colaboracién, incrementa la productividad y
optimiza la calidad del setvicio.

Induccion y Reinduccion: Este segmento es un requisito legal (Decreto
1072 de 2015) y un proceso clave de la gestion del talento humano. La
induccion asegura que los nuevos funcionarios comprendan la mision, vision,
valores, estructura, normatividad interna (incluyendo SST y aspectos
especificos del cargo) y cuitura de la entidad. La reinduccién actualiza
peribdicamente a todo el personal sobre cambios organizacionales,
normativos o estratégicos, reforzando el sentido de pertenencia y el
alineamiento con los objetivos institucionaies.

Transformacion Digital: Este segmento estratégico agrupa las
capacitaciones enfocadas en adoptar y aprovechar las tecnologias digitales
para reinventar nuestros procesos, mejorar la eficiencia operativa y crear
nuevo valor. Incluye la formacion en herramientas de analisis de datos,
Inteligencia Artificial, automatizacion, computacion en la nube y ofras
tecnologias emergentes. El objetivo es desarrollar las competencias
necesarias para impulsar la modernizacién de la entidad, optimizar la toma
de decisiones basada en datos y asegurar nuestra relevancia y
competitividad en el entorno digital actual y futuro.
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9.3. INDUCCION Y REINDUCCION

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 Induccién y reinduccién. Los planes institucionales
de cada Entidad deben incluir obligatoriamente programas de induccién y de
reinduccioén, los cuales se definen como procesos de formacion 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 funcidn
plblica y de la Entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y
organizacional, en un contexto metodolégico flexible, integral, practico y
participativo”.

La Induccion establece las acciones y parametros que se deben tener en cuenta en
la Industria Militar con el fin de fortalecer la gestion 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 Reinduccion;
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.

9.3.1. Programa de Induccién

La induccion en la Industria Militar es un proceso esencial para integrar a los nuevos
funcionarios de manera efectiva.

Este programa proporciona una vision integral de la mision, visién y valores
institucionales, asi como de las politicas y procedimientos internos. Durante la
induccion, los nuevos funcionarios reciben informacién detallada sobre la Industria
Militar, fas expectativas de desempefio y las normas de conducta. Este proceso no
solo facilita la adaptacion al entorno laboral, sino que también asegura que los
nuevos miembros comprendan su rol y contribuyan desde el primer dia al
cumplimiento de los objetivos institucionales.

La reinduccién es igualmente crucial para mantener a los funcionarios actualizados
y alineados con los cambios y avances dentro de la Entidad. Este proceso se enfoca
en refrescar y actualizar los conocimientos sobre politicas, procedimientos y
cualquier modificacién en la estructura organizacional. Ademas, fomenta un sentido
de pertenencia y compromiso continuo, asegurande que todos los miembros del
equipo estén preparados para enfrentar los desafios y aprovechar las
oportunidades que se presenten.

En este sentido y dando cumplimiento a la induccién y reinduccion segun los
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requerimientos institucionales, la ciberseguridad y la seguridad de la informacidn
son pilares fundamentales para garantizar la proteccion de los datos y la
continuidad operativa de {a Industria Militar. Este mddulo proporcionard a los
funcionarios ias herramientas necesarias para identificar amenazas cibernéticas,
aplicar buenas practicas de seguridad digital y comprender la normatividad vigente
en esta materia. Ambos procesos, induccion y reinduccién, son fundamentales para
el éxito de la Industria Militar.

La implementacion de programas bien estructurados de induccion y reinduccion
contribuye a reducir la rotacion de personal, mejorar la satisfaccion laboral y
aumentar la productividad. Al invertir en la formacién y actualizacion de sus
colaboradores, la Industria Militar no solo fortalece su capital humano, sino gque
también se posiciona mejor para cumplir con su misién. Para lo cual se abordan
aspectos relevantes como:

» Misidn, vision, valores institucionales y generalidades de la Entidad.

o Estructura organizacional.

e Sistema de Gestion de la Calidad, Modelo Integrado de Planeacion y Gestién
- MIPG.

Politicas Institucionales y Cédigo de Etica y Conducta.

Actualizacion Normatividad Vigente.

Nuevos sistemas de informacion.

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo.

Modelo de Felicidad Laboral y beneficios para el colaborador y la familia.
Seguridad en Informacién digital

Gestidén del Riesgo 8

® # & » & & O

Asi mismo, la Induccién se realizara a todos los funcionarios que ingresan a la
Entidad, con el fin de iniciar su integracién a la cultura organizacional durante los
primeros meses a su vinculacién. El cumplimiento y aprovechamiento de este
programa sera un componente evaluadc durante el pericdo de prueba. Sus
objetivos especificos son:

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

» Familiarizarlo con el servicio puablico, la organizacién y con las funciones
generales del Estado.

o Instruirlo acerca de la misién 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, planeacion estratégica, metas y
demas informacién relacionada con la Industria Militar.

* Crearidentidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, misién de

24



la Industria Militar.

* La Industria Militar desarrolla el programa de induccion por medio de la
plataforma de capacitacion a través de la cual todos los funcionarios tienes
Su usuario y contrasefia para poder ingresar.

9.3.2. Programa de Reinduccion

La reinduccion es igualmente crucial para mantener a los funcionarios actualizados
y alineados con los cambios y avances dentro de la Entidad. Este proceso se enfoca
en refrescar y actualizar los conocimientos sobre politicas, procedimientos y
cualquier modificacion en la estructura organizacional. Ademas, fomenta un sentido
de pertenencia y compromiso continuo, asegurando que todos los miembros del
equipo estén preparados para enfrentar los desafios y aprovechar Ias
oportunidades que se presenten.

Dirigido a todos los funcionarios de la Entidad, y se impartira por lo menos cada dos
anos, o antes, en caso de producirse cambios significativos en la normativa, la
estructura o los objetivos estratégicos. Sus objetivos especificos son:

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

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

» Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores
deseado por [a organizacién y afianzar su formacion ética.

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

¢ Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas y las
decisiones para la prevenciéon y supresion de la corrupcién. 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
administracién de recursos humanos.

10. FASES EN EL DESARROLLO DEL PIC

El Plan Institucional de Capacitacion se concibe como un ciclo de gestién de mejora
continua que se desarrolla y se articula en seis fases clave, asegurando que la
capacitacion sea pertinente, medible y esté alineada con los objetivos estratégicos
de [a Entidad.
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Figura 8. Fases de! Plan Institucional de Capacitacion
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Fuente: Elaboracién Propia, con informacion del DAFP, 2023
10.1. SENSIBILIZAR

Esta fase consiste en desarrollar estrategias de sensibilizacion sobre la importancia
de la capacitacidn y formacion permanente en los funcionarios. Esta fase es crucial
para generar aceptacién en todos los niveles. Asegura que los funcionarios no vean
la capacitacién como una obligacién, sino como una oportunidad de desarrollo,
alineando sus expectativas con los objetivos de la Entidad y garantizando una
participacion activa y motivada.

10.2. DIAGNOSTICAR

Se entiende como la accién que implica el andlisis y valoracion de una situacion o
problema a partir de la informacion recolectada. Para ello, es importante disefiar e
implementar técnicas de recolecciéon de informacién que le permita conocer de
manera rapida y sistematica las necesidades de formacion y capacitacion del
perscnal adscrito a la Industria Militar.

Esta fase es la columna vertebral de la pertinencia del plan. Un diagndstico preciso
evita malgastar recursos en capacitaciones irrelevantes y asegura que la inversion
se dirija a cerrar las brechas de competencias reales que impactan los objetivos
estratégicos de la organizacién.

10.3. FORMULAR

Consiste en realizar un plan de accién para poder dar respuestas a las necesidades
de formacién y capacitacion identificadas en el diagnostico.
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Esta es la fase de "arquitectura” pedagdgica y estratégica. Transforma las
‘necesidades” en "soluciones" de aprendizaje estructuradas. Una buena
formulacion garantiza que los contenidos sean de calidad, las metodologias sean
las adecuadas para el publico objetivo y que se establezcan indicadores claros
desde el inicio.

104. 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. Es el momento en que el plan se materializa.

Una ejecucion correcta (logistica, programacion, calidad de los docentes,
funcionamiento de las plataformas) es fundamental para la credibilidad del proceso
y para que el participante pueda centrarse en un aprendizaje sin fricciones

10.5. REALIZAR SEGUIMIENTO

Consiste en revisar periédicamente los avances en el plan de accién propuesto para
evidenciar su cumplimiento. El seguimiento permite la agilidad y la correccion
temprana. Evita que el plan se desvie en presupuesto, cronograma o cobertura,
permitiendo tomar decisiones informadas a mitad de camino en lugar de esperar a
la evaluacion final.

10.6. EVALUAR

Consiste en medir los resultados alcanzados y el cumplimiento de las metas
propuestas en el PIC. Esta fase mide el retorno de la inversion (ROI) y Ia efectividad
del plan. Responde a la pregunta: ";La capacitacion sirvi?". Proporciona Ia
evidencia para demostrar el valor de la formacion a la Alta Direccién vy,
fundamentalmente, sus resultados son el insumo principal para el diagndstico del
siguiente ciclo (PIC 2027), creando un circulo de mejora continua.

11. 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
formacién, capacitacion e induccion de las y los altos directivos de la entidad. Cada
linea en su desarrollo debera dar cuenta de la consecucién de objetivos.

11.1. LINEA 1: HABILIDADES PARA LA ALTA DIRECCION PUBLICA

Se orienta a fortalecer las capacidades gerenciales de los altos directivos de la
tndustria Militar y se disponen como instrumentos que apoyan la consecucién de
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policitas generadoras de a justicia distributiva, economica, y la eficiencia, eficacia y
transparencia del servicio publico.

Figura 9. Lineas Tematicas — Alta Direccion
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Fuente: Gerencia de Talento Humano con base en ios lineamientos definidos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica, 2023

11.2. 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 coordinacién entre la nacion y territorios.
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Figura 10. Lineas Tematicas — Asuntos Estratégicos
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Fuente: Gerencza de Talento Humano con base en los lineamientos definides por el Depar‘tamento Administrativo de la
Funcién Publica, 2023

12. 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 tecnolégicas
y formacion presencial que faciliten la apropiacién de los conceptos y el aprendizaje
que permite a los funcionarios generar analisis y reflexién frente a los conceptos
apropiados.

e Educacion 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: Metoddloga soportada en recursos como videos,
manuales, videoconferencia o lecturas, que pueden ser consumidos de
acuerdo con el tiempo y disposicién de los funcionarios, soportados en una
herramienta tecnolégica.

» Microelerning: Metodologia de gestién 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.

s Presencial: Metodologia de clases magistrales que se llevan a cabo en un
salén de clase en instituciones educativas o en la Industria Militar, dirigidas
por docentes expertos otorgados por las entidades que presten el servicio de
formacién.
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13. PROGRAMA DE BILINGUISMO

Desde el 2015 este programa creado en convenio con Funcion Publica y el SENA, esta
vigente para frabajadores 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 gue van desde el nivel Beginner hasta el 9y,
al completar todos los niveles, se obtiene un nivel B1 en inglés segin el MCER. El
programa, ha establecido la ensefianza de los niveles A1, A2 y B1, en la modalidad virtual
cen una duracion de 180 horas en cada uno.

14. DESARROLLO DEL PROCESO DE CAPACITACION
14.1. RECURSOS

Para el desarrollo del plan de capacitacion se cuenta con un presupuesto de § 400.000.000
destinado para el fortalecimiento de las competencias asociadas al cumpiimlento de los
objetivos institucionales. :

14.2. RESPONSABLES

Para la ejecucidn de las actividades programadas para el plan de capacitacién de acuerdo
a los ejes de formacion establecidos, el area responsable es la Vicepresidencia Corporativa
- Gerencia de Talento Humano.

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

ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR:

FIRMA:

FIRMA:

\\ %’;zz J/

NOMBRE: NOMBRE: a{/ NOMBRE

Andrea del Pilar Corredor Gomez Coronel (§) Gesar Augu to Vargas Guarin Coronel (R) Juan Carlos Mazo Giraldo
CARGO: CARGO:/ CARGO:

Gerente de Talento Humano Gerente /Administrafive — Con Asignacion de | Presidente de la Industria Militar

Funciongs de la Vigepresidencia Corporativa
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