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1. MARCOC NORMATIVO

Constitucion Politica de Colombia 1991, Art. 53. Contemgla la Capacitacion y el Adiestramiento como
orincipo minimo fundamentsl en el rabajo

Decreto Ley 1567 de agosto 51988, Sentencia 1163 de 2000, por medio del cual se crea el sistema nacional
de capacitacian y el sistema de estimulos para los empleados del Eslade, determina "organizar la capacitacion
nternamente, cada entidad formulara con una periodicidad minima de un ano su Plan Inslitucional de
Capacitacion, Este debera tener concoraancia con ios parameliros impartidos por el Gobierno Nacional a través
del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, con los principios establecidos en el presente Decreto - Ley v
la planeacion institucional.

Ley 734 de 2002 “Por ia cual se expide el Codigo Disciplinario Unico”. Articulo 33. Derechos. Numeral 3.
Recibir capacitacion para €l mejor desempefio de sus funciones”.

Articulo 34 Deberes. Numeral 40, "Recivir capacitacion para el mejor desempenc de sus funciones’
Capacitarse y actualizarse en el area donde desempeia su funcién’,

Decreto 4110 de 2004; NTCGP 1000: Gitima version, numeral 6.2- Talento Humano
Competencia de los servidores pablicos basada en la educacién, farmacion, habiiidades y experiencia
apropiadas para asegtrar la conformidad de los requisitos del producto y/o servicio.

Ley 909 de Septiembre 23/ 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia pablica y se dictan otras disposiciones, cstablece en su articulo 38 que la capacitacion
~fermacion de los empleados publicos debe estar orientada al desarrolio de sus capacidades, destrezas,
nabllidades valores y competencias fundamentaies, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal vy
rganizacional. de manera gue se posinilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de les servicios

Articulo 15 - Numerai 2 Seran funciones especificas de estas unidades de personal. las siguientes) Disefiar y
administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacién”

Articuio 30 - Numeral 1. La capacitacion y teimacion de los empleados esta crientada al desarrcllo de sus
capacidades, destrezas, habilidades. valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia
personal grupal v organizacional, de manera que se posibilite el desairollo profesional de los empleados y el
mejoramiento an la prestacion de los servicios.

Numeral 2. Dentro de la politica que @stablezca el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, las
inidades de personal formuiaran los planes v programas de capacitacion para lograr esos objetivos, en
las normas establecdas y teniendo en cuenta los resulladeos de la evaluacion del

sneoraancia comn

uesempeno”

Decreto 1227 de 2005, Titulo V - Sistema Nacional de Capacilacion y telimuios - Capitulo | Sistema Nacional
de Capacitacion

Ley 1064 de Julio 26/2006 y sus decreius reglamentanios Por la cual se dictan nornnas para el apoyo y
fortalecimiento de la Educacion para el Trabajo v ¢l Desarrolio Humano establecida como educacion no formal
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en la Ley general de educacion. Articulo 1. “Reemplacese la denominacién de Educacion no formal contenida
en la Ley General de Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano.

Decreto 091 de 2007 Capitulo VII: Articulo 71. Objetivos de los programas de bienestar, estimulos y
capacitacion, Numeral 1. La capacitacion y formacion de los servidores publicos del Sector Defensa, esta
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con
miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo
profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

Numeral 2. Los Grupos de Talentc Humano o las dependencias que hagan sus veces en el Sector Defensa
participaran en la elaboraciéon de los planes y programas de bienestar, estimulos y capacitacion, que sean
presentados dentro de los dos primeros meses de cada afio, para aprobacién del Jefe de la Entidad.

Numeral 3. A los programas de bienestar, estimulos y capacitacion del Sector Defensa, podran acceder todos
los servidores publicos del sector.

Paragrafo con el propoésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el
desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades
deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas especiales vigentes y
las que desarrollen el presente decreto.

Decreto 1083 de 2015 establecen las competencias laborales generales para los empleos publicos de les
distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005,

Decreto 648 de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del
Sector de la Funcion Publica”

Decreto- Ley 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de facilitar v
asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la
Construccion de una Paz estable y duradera

Decreto 051 de 2018 Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica, y se deroga el Decreto 1737 de 2009

Guia Metodologica para la Implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC)
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos. (Dic 2017)- Establece las orientaciones y
herramientas para disefiar programas de aprendizaje a nivel organizacional e individual y para el cumplimiento
efectivo de metas y objetivos trazados en la Planeacion Estratégica de las entidades, de acuerdo a los
objetivos 1, 2 y 3 del modelo integrado de Planeacién MIPG.

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030 (DAFP), presentan los lineamientos que orientan |=
formacion y capacitacion del sector publico.

2. INTRODUCCION
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£l Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 emitido por el DAFP, da orientaciones sobre la
implementacion de Tematicas de capacitacion por competencias laborales para el fomento de los valores
institucionaies.

Asimismo se aclara que si bien es cierto la regla general del empleo publico es el mérito y la carrera
administrativa v que sobre ella se fundamentan los diferentes lineamientos de formacion y capacitacion, la
realidad y practica de la gestion del Talento Humano, es gue se cuentan con diferentes tipos de vinculacién
laboral. teniendo la necesidad que la politica de formacion y capacitacion sea flexible en el sentido de incluir a
todos los servidores publicos, independientemente del tipo de vinculacion.

Al respecto la Ley 1960 de 2018, articulo 3, amplia el alcance en los principios de capacitacion, permitiendo
(ue todos los servidores publicos vinculados con una entidad, 6rgano u organismo tienen el derecho de recibir
la capacitacion segun la oferta institucional que se genere, siempre y cuando se alinea a las necesidades
detectadas por la entidad y a los recursos asignados. De la misma manera y en todo caso, si el presupuesto
llegara a ser insuficiente, se debe dar prioridad a los empleados de carrera administrativa.

Dada la relevancia de estos temas, se busca la eficiencia el fortalecimiento y la innovacion en la gestion publica
por medio de un modelo que consolida la informacion, facilitando la gestion integral con el proposito de agilizar
las operaciones, fomentar que un conjunto de procesos organizados, logre aprendizajes en los funcionarios
que redunden en mejoras a su capacidad laboral y en aportes a los objetivos institucionales, promoviendo el
desarrollo integral de la persona, relativos tanto a la educacion no formal como a la informal, de acuerdo al
desarrollo de una cultura organizacional solida y promover la participacion y aportes a los objetivos
institucionales. Es importante que el empleo publico sea atractivo, motivante y competidor ofreciendo
funcionaros innovadores, competentes, motivados, comprometidos permanentemente, respondiendo a las
necesidades generadas por nuestros clientes en General.

De esta manera, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG pretende el incremento de la confianza
de la ciudadania en el Estado, a través de las dimensiones establecidas para el cumplimiento de los controles y
exigencias normativas de las entidades publicas.

La Dimension de Talento Humano contenido en el MIPG, concibe al talento humano como el activo mas
importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la
gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las personas que laboran en
la administracion publica, en el marce de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion
vy esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los
cildadanos.

£n el presente documento se estableceran las tematicas definidas como priorizadas, alineadas a las politicas
que enmarcan la gestion publica, que se enfocan en fortalecer las competencias de los funcionarios como
servidores publicos, para mejorar los procesos en los que participan en cumplimiento de la mision y vision de la
Entidad

3. OBJETIVO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION DE LA AGENCIA
LOGISTICA DE LAS FUERZAS MILITARES

Generar un aprendizaje a través de la participacion de las politicas y practicas del Grupo Administracion vy
Desarrollo del Talento Humano que articuladas a la profesionalizacion del empiec publico, y la pricrizacion de
competencias laborales, el desarrollo de acciones de formacion y capacitacion por competencias beneficiara a
alcanzar los objetivos y metas propuestas en la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares, en la medida que
los funcionarios sean competentes y estén capacitados para el cumplimiento de sus actividades, asi mismo
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determinar las estrategias establecidas para implementarlas como es el Aprendizaje Basado en Problemas v
los Proyectos de Aprendizaje en Equipo siguiendo los lineamientos pedagogicos y metodologicos establecidos
en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién de los Empleados Publicos para el desarrollo de
Competencias, siendo garantes del bienestar a traveés de la atencion de las necesidades de la Entidad.

3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

« |dentificar las necesidades de capacitacion de los diferentes equipos de la ALFM.

e Fortalecer el proceso de Induccion para la integracion del funcionario a la cultura organizacional de la
Agencia Logistica de las Fuerzas Militares.

e Adelantar convenios interadministrativos con las demas entidades del sector publico y privado que
ofrezcan programas que se ajusten a las necesidades y presupuesto de la Entidad.

e Ejecutar las tematicas de capacitacion establecidas en el cronograma del PIC 2021.

¢ Fortalecer las competencias laborales, mediante la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion
PIC.

e  Contribuir al cumplimiento de la Misién Institucional, a través del incremento de la capacidad individua!
y colectiva demostrado en el desemperio eficaz y eficiente y proactivo en el cargo.

e Desarrollar el proceso de Reinduccion para la integracién del funcionario en la cultura organizacional
en virtud de los cambios producidos por trasformaciones en la organizacién del Estado y sus funciones
y actualizacion de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y las que regulan la ética del
servidor.

4. ALCANCE

El presente Plan inicia desde la deteccién de las necesidades de Capacitacion por cada area vy finaliza con la
evaluacion del impacto de las capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el fortalecimiento y
desarrollo de las capacidades y competencias de los funcionarios, de acuerdo al Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion y al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

4.1 BENEFICIARIOS

El Plan Institucional de Capacitacion de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares se encuentra dirigido a los
servidores de Carrera Administrativa. Para el personal de libre nombramiento y remocion, y planta permanente
de acuerdo con la normativa vigente, permitiendo la participacion de los servidores vinculados en
provisionalidad y comision.

ST el
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5. DEFINICIONES

5.1 Plan Institucional de Capacitacion PIC

s el conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion, que durante un periodo de tiempo y a partir
de unocs objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos
institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleos a nivel individual y de equipo para
consequir los resultados y metas institucionales establecidas en una entidad. (Plan Nacional de Formacion y
capacitacion de empleos publicos, DAFP- ESAP 2020). a la mejor prestacion de servicios y al eficaz
tesempeno del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

£s el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para el trabajo y el desarrollo, como a la
educacion informal. Estos procesos buscan prolongar y complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el perfeccionamiento de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para el desarroilo personal integral y al cumplimiento de la
mision

5.2 Competencias Laborales

Son el conjunto de los conocimientos, cualidades, capacidades y aptitudes que permiten discutir, consultar y
decidir sobre lo que concierne al trabajo. (Guia Impiementacién Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2018- DAFP) "Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para el trabajo y el desarrollo,
como a la educacion informal. Estos procesos buscan prolongar y complementar la educacion inicial mediante
ia generacion de conocimientos, el perfeccionamiento de habilidades y el cambio de actitudes.

5.3 Capacitacioén

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 Educacién, dirigidos a prolongar y a complementar la
educacion inicial mediante la generacidn de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
icttudes con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
nision institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo (Decreto 1567 de 1998-
Hitd)

5.4 Formacion

La formacion, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion como los procesos encaminados a
facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus
dimensiones: etica, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual. (Guia Metodologica para
la Formulacion del Plan Nacional de Capacitacion 2018- DAFP).

5.5 Educacion No Formal (Educacion para el trabajo y Desarrollo Humano)

Se refiere a la formacion permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcion
integral de la persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en
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curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la educacion formal. (Ley 115 de
1994- Decreto 2888 de 2007).

5.6 Educacion Informal

Se considera como un conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades
medios masivos de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros
no estructurados (Ley 115 /1994).

5.7 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 conducente a grados vy
titulos (Ley 115 de 1994-Art 10).

5.8 Dimensién Hacer

Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente, en el cual se pone en practica el
conocimiento que se posee, mediante la aplicacion de tecnicas y procedimientos y la utilizacion de equipos.
herramientas y materiales especificos generando optimizacion de los recursos.

5.9 Dimension Saber

Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que se requieren para fundamentar el
desempefio competente y resolver retos laborales. Y fortalecer los procesos inmersos.

5.10 Dimension Ser

Conjunto de caracteristicas personales (motivacion, compromiso con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre
otras) que se evidencian en el desempefio competente y son determinantes para el desarrollo de las personas,
el trabajo en equipo y el desempefio superior en las organizaciones.

5.11 Proyecto de Aprendizaje en Equipo

Conjunto de acciones de aprendizaje de un grupo de empleados para el desarrollo de competencias que
mejoren el servicio o producto de una Organizacién. El proyecto de aprendizaje surge de un problema del
contexto laboral en el cumplimiento de la mision institucional (dificultad para obtener resultados laborales, no
conformidades, retos institucionales) y se concreta en un plan de accién, con los objetivos, actividades
recursos y cronograma para resolver sus necesidades especificas de aprendizaje que contribuyan a
transformar y aportar soluciones a los problemas de su contexto laboral.
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5.12. Entrenamiento

£s 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 desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimiento,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata.’

5.13 Profesicnalizacion

Para evitar gue el término de profesionalizacion tienda a generar confusion y se asocie al interés por aumentar
Todos los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién 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. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de 2017)

6. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

£ n concordancia con el Articulo 6, del Decreto 1567 de 1998, los principios rectores de la capacitacion que |a
Agencila Logistica de las Fuerzas Militares debera establecer son:

COMPLEMENTARIEDAD. La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacion, por lo cual debe orientar sus objetivos en funcion de los propositos institucionales
en concordancia con los planes operativos de cada unidad.

INTEGRALIDAD. La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los funcionarios
de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares en su sentir, pensar y actuar, articulando el
aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y con el organizacional.

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

PARTICIPACION: Todos los procesos que hacen parte de la gestiéon de la capacitacion, tales
come deteccién de necesidades, formulacion, realizados mediante la ejecucion y evaluacion de
planes y programas, deben contar con la participacion masiva de sus funcionarios

ECONOMIA. En todo caso se buscara el manejo optimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Componente de Capacitacion-Dimension: Gestion del Talento Humano. Marzo 2018-DAFP
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+  ENFASIS EN LA PRACTICA. La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias
que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos vy en la solucion de
problemas especificos de la entidad.

+  CONTINUIDAD. Especialmente en aquellos programas y actividades gue por estar dirigidos a
impactar en la formacion ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo
plazo.

7. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

De acuerdo con lo establecido en los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacion y
capacitacion de los empleados, generada la evaluacién, que no solo muestra los resultados de la capacitacion
por un diagnostico orientadas al desarrollo del componente de Capacitaciéon de acuerdo con lo establecido por
la Ley General de Educacion, sino que contribuye a detectar nuevas necesidades de capacitacion y/o
perfeccionamiento para iniciar nuevamente el ciclo.

7.1 CONCEPTUALES

Desarrollar un programa integral de capacitacion y formacion, dirigido a mejorar la calidad de vida laboral a
través del desarrollo de las aptitudes y actitudes necesarias para que cada funcionario aporte un valor
agregado a su labor habitual en su puesto de trabajo con el objetivo de:

1. Lograr la profesionalizacion del empleo publico eje de la gestion integral de los recursos humanos.
2. Enfocar el proceso de formacién basado en el desarrollo de competencias de forma integral.

7.2 METODOLOGICOS

De acuerdo con los lineamientos del Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion para Empleados Publicos
ademas de conformar equipos integrados por servidores para formular proyectos que con el aporte de todos
faciliten el aprendizaje necesario para resolverlos, (PAES), se hace necesario fortalecer la gestién publica en
un circulo de mejora continua que responda a las dinamicas del entorno y los contextos en los que se
desenvuelven las entidades publicas.

El proyecto de aprendizaje en Equipo (PAE) comprende un conjunto de acciones programadas y desarrolladas
por un grupo de funcionarios para resolver necesidades de aprendizaje y al mismo tiempo transformar vy
aportar soluciones a los problemas de su contexto laboral, la evaluacién, gue no solo muestra los resultados de
la capacitacion, sino que contribuye a detectar nuevas necesidades de capacitacion.

La politica de capacitacion debe ser entendida en cada una de las siguientes dimensiones:

1. Saberes
2. Saber hacer
3. Saber ser




[[PRGCESG

f GESTION DE TALENTO HUMANO

—

| ‘\ / ‘ TITULO Caodigo: GHT-PL-06 ‘

| \\ / . Pagina

i PLAN INSTITUCIONAL DE Version No. 01 8k RS

| AGENCIA LOGISTICA FORMACION Y CAPACITACION 2021
| e | Fechi: 26 05 J 2021

8. EJES TEMATICOS

La priorizacion tematica, que el DAFP ofrece a las entidades publicas es construida sobre la base de las
capacidades y conocimientos analizados en diferentes entidades que los funcionarios requieren en el gjercicio
de su cargo, buscando a través de la oferta de capacitacion, mejorar su desempeno. (Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion Funcién Publica 2020).

En la siguiente grafica se esquematizan los cuatro ejes tematicos, que agregaran valor a la formacion y al
desempeno del Servidor Publico, mediante su desarrollo integral y para la orientacion del ejercicio y
cumplimiento de sus funciones

EJE I
GESTION DEL
CONOCIMIENTO ¥
L4 INNDVACIGN

PERFIL OEL
SERVIDOR
PUBLICD

EJE 3

TRANSTORMACION
DIGITAL

CIC & PROAITAD

SETICA BL LT

RUELICD

8.1 Gestion del Conocimiento y la Innovacion: 'El conocimiento debe estar identificado vy
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacion de procesos y procedimientos,
planes programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos o audiovisuales, entre otros).
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como el que se presenta de manera tacita (intangible, la manera en la que el servidor apropia y aplica ¢l
conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de
quienes conforman sus equipos de trabajo”. ..

... el tipo de competencias que deben fortalecerse en los servidores publicos deberan estar asociadas con &l
desarrollo de los siguientes ejes, establecidos para la gestion del conocimiento y la innovacién en el marco del
modelo integrado de planeacion y gestion (MIPG)". 2

Generacion y Produccion de conocimientos: Las entidades publicas deben contar con mecanismos
para favorecer la innovacion institucional, para crear y potenciar soluciones eficientes en cuanto a
recursos economicos, de tiempo y espacio, entre otros, que incentiven la generacion de nuevo
conocimiento y posibiliten una relacién mas cercana entre el ciudadano y el Estado, que tenga como
marco la confianza, la calidad en la prestacién de los servicios y la trasparencia. Aunado a esto, las
entidades publicas deben generar una oferta de capacitacion a través del Plan Institucional de
Capacitacion, para que los servidores desarrollen las capacidades necesarias para complementar
dichos mecanismos para incentivar la innovaciéon.(PNFC-DAFP,2020)

“ Plan Nacional de Formacién y Capacitacién- DAFP
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GESTION DE TALENTO HUMANO

Herramientas para el uso y apropiacion: Las competencias relacionadas con el desarrollo de este
componente son: destrezas de organizacién, trabajo en equipo, comunicacion asertiva, capacidad de
analisis, pensamiento ctitico y capacidad escritural, (PNFC-DAFP,2020)

Analitica institucional: En razén a su naturaleza, para el desarrollo de este componente es necesario
fortalecer competencias matematicas y estadisticas, asi como destrezas en el uso de programas
especializados orientados al manejo y procesamiento de datos a gran escala como de sistemas de
captura de - DOCUMENTO OFICIAL - 4 8 informacion como el SIGEP, SECOP o SISBEN. Con el
procesamiento de esta informacion es posible realizar analisis descriptivos, predictivos y prospectivos
de diferentes escenarios organizacionales, especialmente. (PNFC-DAFP,2020)

Cultura de compartir y difundir: Este componente se ocupa de favorecer espacios y mecanismos de
difusion del conocimiento a través de las comunidades de practica, la socializacion de lecciones
aprendidas y buenas practicas y el fortalecimiento y desarrollo del proceso de ensefianza—aprendizaje
organizacional, entre otros. La cultura de compartir y difundir se estructura en la concepcion de
consolidar la memoria institucional y el fortalecimiento compartido del capital intelectual de la entidad.
Corresponde a esta tematica el desarrollo de competencias de comunicacion asertiva, trabajo en
equipo vy las llamadas competencias blandas. (PNFC-DAFP,2020)

8.2 Creacion de valor publico: Las actividades de capacitacion y entrenamiento se conciben como una
estrategia para generar cambios organizacionales. Con ello, se busca formar y adquirir las competencias que
los servidores publicos requieren para un optimo rendimiento, que les permita responder a las exigencias vy
demandas de! entorno social, mediante un cambio de la cultura del servicio, generando valor publico y un
tstado mas eficiente 3

8.3 Transformacion digital: Para lograr que la transformacion digital esté alineada con la gestion del talento
humano y con el presente Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, se requiere que la oferta de
capacitacion que formulen las entidades publicas en transformacion digital esté relacionada con las siguientes
orientaciones:
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Aprovechar la infraestructura de datos publicos

Garantizar la proteccion de los datos personales

Utilizar la interoperabilidad entre los sistemas de informacion publicos

Optimizar la gestion de los recursos publicos

Formarse y certificar sus competencias digitales y de innovacion

Promocionar el software libre o codigo abierto

Priorizar las tecnologias emergentes de la Cuarta Revolucion Industrial

Dominar las tecnologias los sistemas de informacion y las redes sociales
Disefar e implementar los tramites nuevos en forma digital o electronica
Implementar la politica de racionalizacion y automatizacion del 100% de los tramites
Automatizar todos los tramites y procedimientos internos en cada entidad publica
Propender por la participacién ciudadana en linea y el gobierno abierto
Implementar politicas de seguridad y confianza digital

Propender por el uso de medios de pago electrénico

Certificarse como servidor publico digital

Innovar todo el tiempo y adaptarse al cambio constante

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion- DAFP, 2020
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% Incluir en los procesos de evaluacién en el ingreso, de desarrollo y de capacitacion pruebas asociadas
con competencias digitales

8.4 Probidad y Etica de lo Publico: La idea de plantear como una prioridad tematica de este Plan la
integridad y ética de lo publico es el reconocimiento de la integridad del ser, pues en el ambito de formacion vy
capacitacion es reconocer al ser humano integral que requiere profundizar y desarrollar conocimientos vy
habilidades, pero que también puede modificar y perfilar conductas y hacer de estas un comportamiento
hahitual en el ejercicio de sus funciones como servidor publico... Para el desarrollo de las conductas asociadas
a las competencias comportamentales del sector publico* es importarte formar habitos en los servidores
publicos, de manera tal, que hagan propios estos comportamientos y todos aquellos necesarios para la
construccion de su identidad y de una cultura organizacional en la gestion publica orientada a la eficacia y a la
integridad del servicio®

9. ARTICULACION CON EL PLAN DE ACCION INSTITUCIONAL 2021

En atencion al Decreto 612 de 2018 "Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado” en su ARTICULO 1.
Adicionar al Capitulo 3 del Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica, los siguientes articulos: "2.2.22.3.14. Integracién de los planes institucionales vy
estrategicos al Plan de Accion. Las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién, al Plan de Accién de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011,
deberan integrar los planes institucionales y estratégicos...”. De acuerdo a mesas de trabajo adelantadas se
realizara la articulacion del: Plan Institucional de Capacitaciéon al Plan de accion de la vigencia 2021 mediante
las siguientes actividades:

v Informe de evaluaciones presentadas al finalizar cada una de las capacitaciones (impacto). | Semestre

v Informe de evaluaciones presentadas al finalizar cada una de las capacitaciones (impacto). Il Semestre

v Informe de seguimiento de la ejecucién del plan de capacitacién por cada una de las regionales v
Oficinal Principal. | Semestre

v Informe de seguimiento de la ejecucion del plan de capacitacién por cada una de las regionales vy
Oficinal Principal. Il Semestre

A nivel regional se realizaran las siguientes actividades articuladas al Plan de Accion Institucional asi

v Informe de seguimiento de la ejecucion del plan de capacitacion por cada regional incluyendo el
analisis de las evaluaciones sobre las capacitaciones dadas (impacto) | semestre.

v Informe de seguimiento de la ejecucion del plan de capacitacion por cada regional incluyendo el
analisis de las evaluaciones sobre las capacitaciones dadas (impacto) Il semestre.

A las anteriores actividades se les realizara seguimiento trimestralmente.

" Decreto 815 de 2018
“ Plan Nacional de Formacion y Capacitacién- DAFP,2020
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10. ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITACION PARA LA
PROFESIONALIZACION Y DESARROLLO DE LOS FUNCIONARIOS DE LA ALFM

El programa de formacion y capacitacion para la vigencia 2021, de la Agencia Logistica de las Fuerzas
IMilitares, tiene como fundamentos principales los lineamientos conceptuales, de politica, metodolégicos vy
procedimentales de acuerdo con del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el desarrollo vy
profesionalizacion del Servidor Publico (DAFP 2020).

10.1 Componentes del Programa de Formacidén y Capacitacion de la ALFM
10.1.1 induccion

El programa de induccion de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares tiene por objeto facilitar la
adaptacion e integracion del nuevo servidor publico a la Entidad y al cargo mediante el suministro de
informacion relacionada con Misién, Visién, estructura y demas caracteristicas y dimensiones de la Agencia
Logistica de las Fuerzas Militares.

Las jornadas de induccion se realizan a través de la Intranet, por el médulo Cursos y posteriormente se
diligencia formato de Encuesta publicado en la Suite vision, el cual se archiva en la Historia Laboral del
funcionario. Asimismo, la Induccion en puesto de trabajo que recibe el funcionario en el area en la cual
desempenara sus funciones, familiarizéndose con la cultura organizacional, la filosofia y los valores
nstitucionales. Esta induccion en puesto de trabajo esta a cargo del Jefe Inmediato del nuevo servidor.

10.1.2 Reinduccion

Bl programa de reinduccion de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares esta dirigido a reorientar la
ntegracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los
aspectos propios de la Administracion Publica, cambios normativos, cambio de la estructura y de la orientacion
estratégica de |a entidad.

“ste Programa de reinduccion se realiza cada dos afios o antes si surgen cambios producidos en cualquiera de
los temas que amenten anticiparlo, por lo anterior para la presente vigencia se ejecutara en la Entidad de
acuerdo a la normatividad vigente y a través de |a Intranet, por el modulo Cursos.

10.1.3 Plan Institucional de Capacitacion — PIC

on el objetivo de dar cumplimiento a lo establecido en el Decreto 1567 de 1998 literal c¢) articulo 3 "Con el
proposito de organizar la capacitacion internamente, cada entidad formulara con una periodicidad minima de un
ano su plan institucional de capacitacion” y el articulo 65 del Decreto 1227 de 2005 "Los planes de capacitacion
de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos
de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las
competencias laborales”, se presentd ante la Direccion General y la Comision de personal, con el objetivo de
aprobar las tematicas a desarrollar con entidades externas y los Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAES-
vigencia 2021 para la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares.



PROCESO ]
GESTION DE TALENTO HUMANO

Codigo: GHT-PL-06
TITULO

¥ PLAN INSTITUCIONAL DE Version No. 01
AGENCIA LOGISTICA FORMACION Y CAPACITACION 2021

FUERZFAS MILITAHES
La unen fe nuestras Fueras

Fecha: 26

En este orden de ideas, la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares, acogiendose al mandamiento normativo
de establecer anualmente el Plan Institucional de Capacitacion PIC, ha elaborado el presente documento el
cual permite conocer las necesidades principales, el abordaje de estas a traves de la ejecucion de las
capacitaciones y su respectivo seguimiento a Nivel Nacional el cual estara liderado por el Grupo Administracion
y Desarrollo de Talento Humano de la Oficina Principal y con el apoyo de los profesionales y tecnicos de
Administrativa y Talento Humano de las Regionales.

Con el fin de formular de manera coherente y efectiva el Plan Institucional de Capacitacion se llevaron a cabo
las siguientes fases:

Identificacion de situaciones problémicas

Consolidacion de las necesidades de capacitacion a nivel nacional
Identificacion de los Proyectos de Aprendizaje en equipo — PAES-2021
Clasificacion y priorizacion de las tematicas y PAES- 2021
Programacion del PIC.

YNON Y Y

11. BENEFICIARIOS Y OBLIGACIONES

El Plan Institucional de Capacitacion se encuentra dirigido a los servidores de carrera administrativa y libre
nombramiento y remocion, planta global de acuerdo con la normativa vigente, pero permite la participacion de
los servidores vinculados en provisionalidad de Ia siguiente manera:

¢ 1 funcionario con derechos de Carrera Administrativa: Capacitacion Formal (de acuerdo con el
presupuesto y el sistema de Estimulos) * Educacion para el trabajo “Induccion y Reinduccion
“Entrenamiento en el puesto de trabajo *Temas transversales.

% 1074 funcionarios Provisionales y 16 de Comisién * Induccion y Reinduccion * Entrenamiento en el
puesto de trabajo. * Temas transversales de interés para el desempefio institucional

*» Personal por prestacion de servicios *Temas transversales de interés para el desempefio institucional
(No tiene calidad de servidor publico).

12. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (DNAO)

Siguiendo la metodologia del Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), se desarrolld una
estrategia de identificacién de necesidades de capacitacion y a partir de proyectos de aprendizaje en equipo
(PAE) a nivel nacional.

El formato de NECESIDADES DE APRENDIZAJE — CAPACITACION Y FORMACION, fue diligenciado por
todas las areas de la Oficina Principal y Regionales, a quienes se solicitd a través de memorando No. Xxxxx.
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12.1 EJE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

CONTRATACION ESTATAL

PRESUPUESTO

ANALITICA DE DATOS

CURSO SOBRE ARQUITECTURA EMPRESARIAL
PROSPECTIVA, ESTRATEGIA Y PLANIFICACION
“APACITACION GESTION DE RIESGO

APLICACION DE HERRAMIENTAS EXCEL AVANZADAS
CONOCIMIENTO DE LAADMINISTRACION PUBLICA
COMUNICACION ASERTIVA N
PLANIFICACION DEL ABASTECIMIENTO
ORALIDAD EN LOS PROCESOS

BRIGADAS DE EMERGENCIA _ _
CURSO DE TRABAJO SEGURO EN ALTURAS NIVEL
AVANZADO- REENTRENAMIENTO

CURSO DE MANEJO DEFENSIVO
RELACIONES INTERPERSONALES Y COMUNICACION

GESTION DE MARKETING
MECANISMOS DE BUENAS PRACTICAS Y LECCIONES
APRENDIDAS

INNOVACION PUBLICA

12.2 EJE CREACION DE VALOR PUBLICO

ey e S e iy
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GERENCIA DE PROYECTOS

BPM

AUDITORIAS A SISTEMAS DE GESTION BASADOS EN ISO: |
19011:2018

NORMAS INTERNACIONALES DE AUDITORIAS

PROCEDIMIENTO DE SANCIONES ADMINISTRATIVAS Y
CONTRACTUALES

DERECHO INMOBILIARIO

NORMATIVIDADPQRS |

GESTION DOCUMENTAL (lnventarlos organizacion de
expedientes, TRD, documentos digitales)

CAPACITACION CERTIFICADA EN SISTEMA DE GESTION
DE INOCUIDAD DE ALIMENTOS Y AUDITORIA ISO 22000 Y
HACCP.

SERVICIO AL CIUDADANO

12.3 TRANSFORMACION DIGITAL
SEGURIDAD DIGITAL
HERRAMIENTAS OFIMATICAS

AUTOMATIZACION DE PROCESOS
PLATAFORMAS TECNOLOGICAS

MANEJO DE DATOS

SAP

INVENTARIOS
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12.4 PROBIDAD Y ETICA DE LG PUBLICO

CODIGO INTEGRIDAD
LENGUAJE NO VERBAL

MANEJO DE CONFLICTOS
CONFLICTO DE INTERESES

IMPLEMENTACION LEY 1952 DE 2019

13. CONSOLIDACION DE TEMATICAS Y PROYECTOS DE APRENDIZAJE
INSTITUCIONAL A NIVEL NACIONAL QUE CONFORMAN EL PIC 2021

La formulacion de proyectos de aprendizaje por parte de los funcionarios de la Agencia Logistica de las
Fuerzas Militares incluye dos aspectos fundamentales de la planeacion de la capacitacion:

Primero; cizgnostice de necesidades o problemas institucionales.

sequndo i@ programacion de actividaaes ¢a aprendizaje para resol verlas

Esta %m iacion requiere ser agrupada y anaiizada para tomar decisiones scbre prioridades instilucionales con
+fin de ciganizar el manegjo del programa de capacilacién en tiempos y presupuesto a nivel nacional para su
I .-o!en el |IL-u,.on.

Una ver consolidada la informacion de los Proyectos de Aprendizaje en Equipos Formulados, se priorizan los
PAES los cuales son incorporados ein el PIC teniendo prelacion aquellos que garantizan mayor cobertura.
mayor impacto en el optimo desarrollo de sus funciones al relacionarse directamente con los procesos y
proyectos de cada una de las areas funcionales.

leniendo en cuenta que para la vigencia 2021 no fue asignado presupuesto para el rubro de Capacitacion, se
'zo mwsurm revisal las teméticas inicialmenta planteadas de acuerdo a lo ofertado por las diferentes

es afiadas en cuanto & cursos, talleres v charlas sin costo, estableciendo el PIC coimo se describe a
“ortinuacion

v EJE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

R e i e K e A P e

- | RUTADE T ciocima | :
TEMATICA PROCESO | DIMENSION | CREACION DE | ARTIGULACION
| ORGANIZACIONAL |
] T T varor | o

. _ GESTION DE | L . PLAN DE ACCION-
-UNDAMENTOS DE | . RUTADEL | EJE
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14. TEMATICAS TRANSVERSALES

A continuacién, se presentan las tematicas que se establecen como Transversales para ser incluidas en los
Planes a Nivel Nacional, en donde se determina la modalidad para realizarlas.

No. TEMATICA MODALIDAD
; . . ’ INTERNA
1 « 88T (Manejo del Estrés- Camparia Covid- Orden y Aseo) EXTERNA
2 FORMU LACION DE PLANES Y PROGRAMAS DE EXTERNA
GESTION INTEGRAL DE RESIDUOS SOLIDOS
+ SECOP 1l (Gestion de procesos contractuales-
2 Supervisiéon de Contratos) INTERNA
4 +  LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EXTERNA
5 « TRD INTERNA
6 - BPM EXTERNA
7 « SAP INTERNA

ENTIDAD

PAES
SENA

SENA

PAES

CCF

PAES

SENA
CcCB

PAES
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Teniendo en cuentas las politicas de los vitimos anos establecidas por el Director General de fa ALFM el Sefor
Coronel (RA) Oscar Alberto Jaramillo Carrillo, se ha determinado que los planes de Formacion y Capacitacion
de las Regionales sean un proceso auldnomo puesto que cada Regional es un una necesidad diferente, por lo
anterior deberan establecer el plan de capacitacion vigencia 2021, acorde cen &l presupuesto asignado, de
forma equivalente para todas, segin el numeio de funcionarios que lo conforman. Sin empargo para la vigencia
2021 no se designo presupuesto para Capacitacion, por lo tanio se establecen las temalicas anteriormente
aescritas para desarrollar de manera virtual, con apoyo de las diferentes Entidades publicas y Cajas de
Compensacion Farniiiar, o en su defecto los PAES internos.

Aguellas capacitaciones gue no se encuentren contenmipladas dentro del Plan Institucional de Capacitacion PIC
2021, y sean requeridas por necesidades dei servicio, se podran realizar toda vez que la dependencia que la
requiera entregue los documentos del proceso contractual que este demande y este avalada por la Secretaria
eneral.

{as modificaciones y ajustes que requieran reaiizar las Regionales, al Plan de Formacion y Capacitacion
apro bado, debaran guedar debidamente susientadas en el respectivo expediente del Plan e informadas a la
Oficina Principal para su seguimiento y contial, siainpre que se ajusten a la normatividad v poiiticas vigentes,

15. INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC

For Intermedio de herramienta Suite Vision - Planes — Plan - Plan Institucional de Capacitacion 2021
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Los indicadores de gestion mediran el grado de cumplimiento de las metas proyectadas v la ejecucion
del plan, de lo anterior se presentan los indicadores propuestos para evaluar el PIC desarrollado a
través de los PAES
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16. ANALISIS DEL IMPACTO

Una vez el participante termine el proceso del desarrollo de capacitacion debera diligenciar el formato
establecido para medir el impacto de la Capacitacion por lo menos una vez al ano, el cual se encuentra en la
Suite Vision como ‘Evaluacion de Impacto de la Capacitacion”, con el fin de precisar que efecto tuvo ia
capacitacion en el desempeiio laboral, el funcionario y su Jefe, deberan hacer un balance de un antes y un
después.

17. CONTROL DE CAMBIOS

VERSION DESCRIPCION DE CAMBIOS
00 Version Inicial de acuerdo a normatividad.

01 Ajuste a las tematicas segun oferta de las Entidades a cero costo.
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OTRAS NECESIDADES DE CAPACITACION QUE
GENERAN PARTICIPACION A SEMINARIOS,
ENCUENTROS, FOROS, ENTRE OTROS

VALOR REGIONALES

VALOR OFICINA PRINCIPAL

TOTAL

TOTAL PROYECTOS DE APRENDIZAJE EN EQUIPO
PAES

TOTAL PROYECTOS FORMULADOS

LTOTAL PROYECTOS TRANSVERSALES

DCigitally signed by
Andrea | Andrea Acero Rojas

[Date: 2021.05.24
Acero Rojas; e

Eiabard: Adm. Emp. Andrea Acero Rojas
Cargo; Profesional de Defensa
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Coronel (RA) OSCAR ALBERTO JA ILLO CARRILLO
Director General Agencia Logistica dd las Fuerzas Militares

Rosa Garcia .Win...._-...l_.ul!
ﬁ_uﬂ_._un tus.uﬁu_ﬂ! L)

-
Vargas Arias
Talento Humano

Revisé: Adm. Emp. Sandra Cili
Cargo: Directora Administrati

Revisd: Abo. Rosa Garcia Chaux
Cargo: Ceordinadara Administracion y Desarallo
de Talento Humano

N/A:
s 3

AproboyCr. (RA) Caros Emesto Camacho Diaz
Carga: Subdirectar General de Abastecimientas y
Servicios Encargado de las funciones de la Secrelaria
General



