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INTRODUCCION

En cumplimiento a los lineamientos establecidos por la Funcion Publica mediante
la guia de la Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH y en concordancia
a lo definido en la Politica Estratégica de Talento Humano del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion - MIPG, el cual reconoce al talento humano como el
principal activo con el que cuentan las organizaciones publicas por la contribucién
de su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de las metas institucionales;
por lo que el recurso humano se constituye en el gran factor de éxito para el

cumplimiento de la misién de la Fuerza Aérea Colombiana.

En ese sentido para la implementacion de la Politica de Talento Humano del
MIPG, el Departamento Administrativo de la Funcion Pudblica —DAFP- plantea
gue es necesario alinear las practicas de talento humano con los objetivos y la
mision de la entidad y que, para lograrlo, se requiere vincular todos los procesos

al proceso de Gestion Humana.

En cumplimiento a estas directrices, al Decreto 1499 de 2017 y a lo establecido
por el Alto Mando, el Comando deDesarrollo Humano elabora el Plan estratégico
de Talento Humano para la vigencia 2023 para el personal Militar y Civil de la
FAC.

El plan que tiene como propdsito la articulacion de los lineamientos en materia
de Gestibn Humana a la mision y la vision de la FAC, el cual esta estructurado a
partir de la gestidén estratégica definida en cada uno de los planes y programas
gue propenden por el cumplimiento de los objetivos institucionales basado en un

enfoque por competencias, bienestar e integralidad del talento humano.

La Gestion Humana para la FAC, es un elemento transversal a todos los
procesos que permite el cumplimiento de la mision, por eso se hace necesario el
establecimiento de planes, politicas y procedimientos, que reflejan el
direccionamiento de la Institucion en todos los aspectos del Talento Humano.
Entre los documentos Institucionales propios del desarrollo del proceso Gestién

Humana, establecidos para la vigencia 2023 se resaltan:
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PRODUCTO DIMENSION TALENTO

HUMANO 2023 CODEH LIDER DEL DOCUMENTO
Centro Direccionamiento
Plan Estratégico de Talento Humano 2023 Operacional de Desarrollo
Humano.

Jefatura de Educacion Aeronautica
Plan Institucional de Capacitacion 2023 y Espacial.
Plan Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo 2023. Jefatura de Relaciones Laborales.
Plan de Monitoreo SIGEP 1l 2023 Jefatura de Relaciones Laborales.
Plan General de Bienestar 2023 Jefatura de Bienestar y Familia-
Programa de Induccion y Reinduccion 2023 Jefatura de Potencial Humano
Programa de Desvinculacion Asistido Pre -
Pensionados 2023 Jefatura de Bienestar y Familia-
Informe Diagndstico Riesgo Psicosocial Jefatura de Relaciones Laborales
(Ultima vigencia analizada)
Informe Medicion Clima Organizacional Jefatura de Potencial Humano
2022
Informe Medicion Cultura Organizacional Jefatura de Potencial Humano
2022
Informe General de Desempefio Personal
Militar 2021-2022 Junta Clasificadora
Informe General de Desempefio Personal
Civil 2022 Jefatura de Relaciones Laborales
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MARCO LEGAL

A continuacion, se relaciona la normatividad asociada a la Politica de Gestidén Estratégica

del Talento Humano:

DOCUMENTO

Decreto 1083 del 26 de mayo
de 2015

DESCRIPCION
Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funciéon Publica.
(establece elPlan Institucional de Capacitacién — PIC,
Programa de Bienestar y Plan de Incentivos)

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
(estableceel Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Cdédigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Cédigo de Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las entidades publicas de la
Rama Ejecutiva colombiana

DECRETO 1211 DE 1990.

Por el cual se reforma el estatuto del personal de
Oficiales ySuboficiales de las Fuerzas Militares.

DECRETO 1214 DE 1990.

Por el cual se reforma el estatuto y el régimen
prestacionalcivil del Ministerio de Defensa y la Policia
Nacional.

LEY 30 DE 1992.

Por el cual se organiza el servicio publico de la
EducaciénSuperior.

LEY 100 DE 1993.

Por la cual se crea el sistema de seguridad social
integral yse dictan otras disposiciones.

LEY 352 DE 1997.

Por la cual se reestructura el sistema de salud y se
dictan otras disposiciones en materia de seguridad

social para las _ _
Fuerzas Militares y la Policia Nacional.

LEY 403 DE 1997.

Por la cual se establecen estimulos para los sufragantes.

LEY 489 DE 1998.

Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se
expiden las disposiciones, principios y reglas generales
para el ejercicio de las atribuciones previstas en los
numerales 15

y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se
dictan otras disposiciones.

LEY 734 DE 2002.

Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico.

LEY 906 DE 2004.

Por la cual se expide el Cédigo de Procedimiento
Penal.(Corregida de conformidad con el Decreto 2770
de 2004).

LEY 909 DE 2004.

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.

LEY 923 DE 2004

Mediante la cual se sefialan las normas, objetivos y
criteriosque debera observar el Gobierno Nacional para
la fijacion del régimen pensional y de asignacion de
retiro de los miembros de la Fuerza Publica de
conformidad con lo

establecido en el articulo 150, numeral 19, literal €) de
la Constitucién Politica.

LEY 979 DE 2005.

Por medio de la cual se modifica parcialmente la Ley 54
de 1990 y se establecen unos mecanismos agiles para
demostrar la union marital de hecho y sus efectos
patrimoniales entre compafieros permanentes.
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DOCUMENTO ‘ DESCRIPCION

Por la cual se establece la Carrera Administrativa
Especialpara los Empleados Publicos no uniformados al
servicio del Ministerio de Defensa Nacional, de las
LEY 1033 DE 2006. Fuerzas Militares, de la Policia Nacional y de sus
entidades descentralizadas, adscritas y vinculadas al
sector Defensa, se derogan Yy modifican unas
disposiciones de la Ley 909 de 2004 y se conceden unas
facultades conforme al numeral 10 del

articulo 150 de la Constitucion Politica.

Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimientode la educacién para el trabajo y el

LEY 1064 DE 2006. desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General
deEducacion.
Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales
LEY 1562 DE 2012. yse dictan otras disposiciones en materia de Salud
Ocupacional.
Por medio de la cual se expide la ley de Salud Mental y
LEY 1616 DE 2013. sedictan otras disposiciones.

"Por medio de la cual se modifica la ley' 1361 de 2009
LEY 1587 de 2017. para adicionar y complementar las medidas de
proteccion de la familia y se dictan otras disposiciones".
Por medio de la cual se regula el Derecho Fundamental
de Peticion y se sustituye un titulo del Cédigo de
Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo.

Por medio de la cual se incentiva la adecuada atencion
y cuidado de la primera infancia, se maodifican los
LEY 1822 DE 2017. articulos 236y 239 del cédigo sustantivo del trabajo y
se dictan otras

disposiciones".

Por la cual se establecen las normas de conducta del

LEY 1755 DE 2015.

LEY 1862 DE 2017. Militar Colombiano y se expide el Cédigo Disciplinario
Militar.

LEY ESTATUTARIA 1751 DE | Por medio de la cual se regula el derecho fundamental

2015. a lasalud y se dictan otras disposiciones.

Por medio de la cual se expide el cédigo general
disciplinariose derogan la ley 734 de 2002 y algunas

LEY 1952 DE 2019. disposiciones de la
ley 1474 de 2011, relacionadas con el derecho
disciplinario. _

LEY 1960 de 20109. Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el

DecretolLey 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones
Por medio del cual se busca garantizar el cumplimiento
LEY 2013 de 2019 Ide los principios de transparencia y publicidad mediante
a publicacion de las declaraciones de bienes, renta y el
registro de los conflictos de interés

“Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y
clasificacion de los empleos de los ministerios,
departamentos administrativos, superintendencias,
DECRETO 1042 DE 1978. establecimientos publicos y unidades administrativas
especiales del orden nacional, se fijan las escalas de

remuneracion correspondientes a dichos empleos y se
dictan otras disposiciones”.
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https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861&909
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246&1567

DOCUMENTO DESCRIPCION

Por el cual se determinan las bases para la

DECRETO 614 DE 1984. organizacion yadministracion de Salud Ocupacional en
el pais.
DECRETO 1567 DE 1998. Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion

y elsistema de estimulos para los empleados del Estado.
Por el cual se modifica el Decreto que regula las normas
de

carrera del personal de Oficiales y Suboficiales de las
Fuerzas Militares.

Por el cual se modifica el Estatuto que regula el Régimen
de Administracion del Personal Civil del Ministerio de
Defensa Nacional, se establece la carrera administrativa
especial.

Por el cual se dictan las normas sobre evaluacion y
clasificacion para el personal de Oficiales y Suboficiales
DECRETO 1799 DE 2000. de las Fuerzas Militares y se establece otras
disposiciones.

Por el cual se dictan disposiciones para la
DECRETO 1443 DE 2014. implementacion del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el

Trabajo (SG-SST).

Esta version incorpora las modificaciones introducidas
ECRETO 1083 de 2015. alDecreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica a partir de la fecha de su expedicion.

Por el cual se fija el régimen de asignacioén de retiro a un
personal de Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas
Militares.El presidente de la Republica de Colombia, en
ejercicio de sus facultades constitucionales.

Tiene como objetivo establecer las reglas para la afiliacion
DECRETO 055 DE 2015. y el pago de aportes al Sistema General de Riesgos
Laboralesde los estudiantes.

Recopila todas las normas de las diferentes
reglamentaciones existentes para poder establecer un
Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG+
SST).

Por el cual se establecen algunas disposiciones sobre
RESOLUCION 2400 DE 1979 vivienda, higiene y seguridad en los establecimientos
detrabajo.

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion.

) Por la cual se definen los estandares minimos del
RESOLUCION 0312 de 2019. Sistemade Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST.

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion
yCapacitacion.

DECRETO 1790 DE 2000.

DECRETO LEY 1792 DE 2000.

DECRETO 0991 DE 2015.

DECRETO 1072 DE 2015.

RESOLUCION 390 de 2017.

RESOLUCION 104 de 2020.

ALCANCE.

El presente plan es liderado por el Comando de Desarrollo Humano de la FAC, inicia
con la identificacion de necesidades y estructuracion de los planes institucionales
asociados a la Dimension de Talento Humano, y termina con el seguimiento y control
de las actividades definidas. Asi mismo, su aplicacion tiene como poblacién objetivo el
personal Militar y Civil de la FAC, segun corresponda, conforme la nhormatividad vigente

y a lo establecido en cada plan institucional.
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Este documento se constituye en una herramienta que describe y estructura las
actividades que lidera el Comando de Desarrollo Humano, siendo un instrumento de
referencia permanente de orientacion a las dependencias hacia una gestion estratégica,
exitosa y efectiva en el marco de la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano
(GETH).

La Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano de la Fuerza Aérea Colombiana,
comprende los componentes establecidos en el Plan Estratégico de Talento Humano
2023, en donde se desarrollaran las lineas de accién que orientaran los proyectos y
practicas de la gestidn del talento humano desde el fortalecimiento del ciclo de vida del
servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro) para apalancar el cumplimiento de la misién
de la FAC.

SELECCION

E
INCORPORACION

RETIRO, PENSION DESARROLLO Y

O MUERTE FORMACION
MILITAR

GESTION GESTION
INTEGRAL POR ESTRATEGICA

DEL TALENTO
HUMANO

COMPETENCIAS

PLANES DE
COMPENSACION

PLANES DE
SUCESION /PLAN
DE CARRERA

Ciclo de vida del Servidor Publico- Gestién Integral por Competencias

OBJETIVO GENERAL.

Definir lineamientos y acciones estratégicas para la implementacion de la politica de
talento humano en la Fuerza Aérea Colombiana, a través de las estrategias establecidas
para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral del personal Militar y Civil de la
Fuerza Aérea Colombiana y establecer los mecanismos para elseguimiento y evaluaciéon
de estas. El propdsito final de la gestion estratégica del talento humano para la vigencia
2023, es brindar las condiciones para que la Institucién cuente con un talento humano
idoneo, motivado, transparente y comprometido con el cumplimiento de la mision

institucional.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

< Definir estrategias, acciones y mecanismos para el fortalecimiento dela Gestion
Estratégica del Talento Humano en la Fuerza Aérea Colombiana, siguiendo los

lineamientos de la Funcion Publica y la normatividad vigente.

< Fortalecer las habilidades y competencias del personal Militar y Civil de la Fuerza
Aérea Colombiana, a través de actividades de capacitacion, entrenamiento e
induccion y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los
diagnésticos realizado.

<& Generar condiciones de bienestar laboral para los servidores publicosde la Instituciéon
y sus familias, que contribuya al mejoramiento de su calidadde vida, que a su vez se
refleje en el aumento de su productividad, gracias a la motivacion y al desarrollo
profesional y personal.

<& Generar estrategias para garantizar la seguridad y salud del personalMilitar y Civil de
la Fuerza Aérea Colombiana, previniendo enfermedades y accidentes laborales y
promoviendo habitos de vida saludables, y estrategias de responsabilidad en el
autocuidado.

& Establecer los lineamientos para realizar el cargue, actualizacion y seguimiento del
Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico — SIGEP Il, en la Fuerza Aérea
Colombiana.

< Enaltecer la labor del personal Militar y Civil por medio de la capacitacion y el
reconocimiento de los funcionarios publicos que se retiran por tiempo de servicio, a
partir del fortalecimiento de habilidades para la construccion integral de un nuevo

proyecto de vida.

< Alinear todos los componentes que integran la Gestién del Talento Humano con los
objetivos institucionales mediante acciones de mejoramiento continuo en el
desarrollo, el reconocimiento, el bienestar y la motivacion del personal Militar y Civil

de la Fuerza Aérea Colombiana.

MARCO ESTRATEGICO

e Mision Comando de Desarrollo Humano FAC

El Comando de Desarrollo Humano de la Fuerza Aérea Colombiana tiene como mision
gestionar el desarrollo integral del talento humano para liderar el poder aéreoy espacial, a
través de las Jefaturas que lo conforman. Dentro de las misiones fundamentales que se

desarrollan se encuentran los siguientes aspectos:
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& Propender por el ingreso y la preservacion del talento humano idoneopara liderar el
poder aéreo y espacial.

<& Educar para liderar y transformar el poder aéreo y espacial.

<& Promover condiciones favorables en materia de familia, bienestar y calidad de vida
para la FAC.

& Liderar la gestion administrativa del personal y los programas de seguridad y salud
en el trabajo para el adecuado manejo del personal.

& Prestar servicios de salud integral y de salud operacional con énfasisen medicina
aeroespacial para contribuir al liderazgo del poder aéreo y espacial.

CENTRO DIRECCIONAMIENTO OPERACIONAL DE
DESARROLLO HUMAND {CEODE}

IEFATURA POTENCIAL
HUMANO JEFATURA RELACIONES
LABORALES [IERLA)
{EPHU)

JEFATURA SALUD
{rEsay

DIRECCION DE NOMINA ECCIO DIRECCIGN MEDICINA
UERESTACIDNES AEROESPACIAL DIMAE]
SOCIALES (DINOP]

DIRECCION SERVICIOS
SALUD ASISTENCIAL
[DissA)

DIRECCKON SEGUIRDAD DIRECOGN BIENESTAR
7 ¥ CALIDAD DE VDA
V¥ SALUD EN ELTRABAID Ty
(DesaT} (DiBic)

DIRECOION
COMISIONES (INCOM)

DISPENSARIO MEDICO
FAC {DMEFA)

DIRECCION
B ADMINISTRATIVA Y

DIRECCION PERSOMAL
[MPER) LOGISTICA EN SALUD
[DiALO)

Fuente: Disposiciéon 043 del 21 de diciembre de 2021
Disposicion 016 del 12 de julio de 2022 — Resolucién Ministerial 4911 del 2 de Agosto de 2022
Organigrama Comando de Desarrollo Humano FAC

e Politicas Institucionales.

De acuerdo con la Estrategia para el desarrollo Aéreo y Espacial FAC 2042, en donde
se plantean politicas para guiar al personal de la Fuerza en la toma de decisiones

I6gicas y consistentes, especificamente se establecen las siguientes:

& Legitimidad Institucional.
Todas las actuaciones de la Fuerza Aérea estaran enmarcadas en la Constitucion

y la Ley, observando el respeto por los Derechos Humanos y el Derecho
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Internacional Humanitario. La legitimidad se construira con resultados y

transparencia.

© El Actuar de los Miembros de la FAC.
La actuacién de los miembros de la Fuerza Aérea se enmarcara en el ordenamiento
juridico colombiano e institucional, integrando los principios, valores y virtudes que
forjan una cultura para la legitimidad y la seguridad juridica de la Institucion.

& Liderazgo.

Los miembros de la Fuerza Aérea seran lideres inspiradores, innovadores y
transformadores, con el ejemplo y el respeto, como base para ensefiar y dirigir,
preservando siempre la disciplina, la autoridad y la jerarquia militar.

& Gestion del Conocimiento y la Formacién

El desarrollo personal y la transferencia de conocimientos se basaran en la formacion
moral, fisica, intelectual, humanistica, técnica y profesional de mujeres y hombres
visionarios, que fortalezcan el sostenimiento de las capacidades y obedezcan a

necesidades Institucionales.

© Respeto por el Ser Humano y Servicio al Ciudadano

El buen trato, la permanente disposicion al diadlogo, el respeto a la persona, sSus
costumbres, diferencias y credos, serdn practicas permanentes de los
integrantes de la Fuerza Aérea, fortaleciendo la autoestima, el trabajo en
equipo, la participacion, el sentido de pertenencia y la cultura del servicio al

ciudadano.

& Bienestar.

El bienestar del personal de la Fuerza Aérea Colombiana seré responsabilidad de los
comandantes en cada uno de sus niveles, y estara orientado a brindar las mejores

condiciones para estimular la moral combativa.

< Justiciay Equidad

En el marco de la estrategia “cultura justa”, donde cada miembro de la Institucion
responde por su actuacion, los reconocimientos y estimulos que se confieran seran

otorgados de manera objetiva, transparente, imparcial y oportuna; no obstante, las
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acciones correctivas y sancionatorias se aplicaranrespetando el debido proceso.

Siendo el Comando de Desarrollo Humano, el responsable de articular los
componentes de la gestion humana y la administracion de personal Militar y Civil, a
través de la Jefatura de Potencial Humano, Jefatura de Educacién Aerondutica y
Espacial, Jefatura de Familia y Bienestar Social, Jefatura de Relaciones Laborales y
Jefatura de Salud; promoviendo un ambiente laboral favorable para el cumplimiento
de la misién y la consecucién de los objetivos institucionales. Lo anterior basado en
un modelo de gestion integral por competencias, que contempla 6 componentes:
seleccidn e incorporacion, desarrollo y formacién militar, evaluacién del desempefio,

plan de carrera, planes de sucesion y compensacion.

En consecuencia, es de resaltar que las politicas institucionales del &mbito del talento
humano se encuentran alineadas con los siguientes pilares del empleo publico
(Documento tipo pardmetro para la Planeacion Estratégica del Talento Humano -
Tomo | emitido en el aflo 2020 por el Departamento Administrativo de laFuncion
Publica (DAFP):

El Mérito: entendido como el criterio esencial para la vinculacién y la permanencia
en el servicio publico.

Las Competencias: Son el eje a través del cual se articulan todos losprocesos de
talento humano.

El Desarrollo y el Crecimiento: elementos basicos para lograr que losservidores
publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientanparticipes y comprometidos
con la Entidad.

La Productividad: Es la orientacion permanente hacia el resultado.

La Gestion del Cambio: Es la disposicion para adaptarse a situacionesnuevas y a
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la
adaptacion constante de entidades y servidores.

La Integridad: Se refiere a los valores con los que deben contar todoslos servidores
publicos.

El Dialogo y la Concertacion: Es la condicion fundamental para buscar
mecanismos y espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con el
propdsito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia
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para obtener resultados 6ptimos.

MARCO CONCEPTUAL

° Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - Descripcion de la politica
estratégica del Talento Humano.

L J
@ o
‘J
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00 06 copgpnnpro Y D WV

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion. Fuente: Plataforma Suite Visién Empresarial

El proposito de este Plan es ofrecer las herramientas para gestionar adecuadamente el
talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico(ingreso, desarrollo y retiro),
de acuerdo con las prioridades estratégicas de la Fuerza Aérea Colombiana. De manera
tal que oriente el ingreso y desarrollo tanto del personal Militar como Civil, garantizando
el principio de mérito en la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la

prestacion delservicio, la aplicacion de estimulos y el desempefio individual.

Lo anterior, teniendo en cuenta que el MIPG concibe al talento humano como eltactivo
mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor de
éxito que facilita la gestidn y el logro de sus objetivos y resultados.El talento humano de la
Fuerza Aérea Colombiana se resalta dentro del Sector Defensa y dentro de las entidades
publicas por ser funcionarios que desarrollansu misién dentro del marco de los valores
del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de
la mision, visién, politicas yobjetivos estratégicos de la Institucion, a garantizar los
derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.
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Para cumplir con el proposito de implementar una Gestion Estratégica del Talento
Humano eficaz y efectiva, se ha planteado desde el MIPG el desarrollo de cinco etapas
siguiendo el enfoque de mejoramiento continuo del talento humano aplicando el ciclo
PHVA- Planear, Hacer, Verificar, Actuar — PHVA.

& Etapa 1: Disponer de la informacién.

Consiste en la recoleccion de informacién de manera oportuna y permanente sobre la
entidad y su talento humano. Esta informacion incluye: el marco normativo y
direccionamiento estratégico de la Fuerza Aérea Colombiana, la caracterizacion de los
servidores (edades, género, antigliedad, niveles educativos, grupos étnicos, personal en
condicion de discapacidad) y las caracteristicas de los empleos (requisitos, funciones,

naturalezas juridicas).
Caracterizacion de los Empleos.

La informacién que se presenta a continuacion corresponde a la conformacion de la
planta de personal Civil, con su distribucion teniendo en cuenta el tipo de vinculacion y

nivel jerarquico.

PLANTA FAC 2022

LIBRE NOMBRAMIENT ¥

NIWVEL PROWVISIONALIDAD REMOCIN
Asesar ] 99
Profesional O 7o
Crrientador ] 128
Técnico 106 212
Asistencial 427 1802
Total 533 2316

Fuente: SEMEP (2022)

Por su parte, el personal Militar en la FAC se identifica en las categorias de Oficial y
Suboficial, en los diferentes grados, cuerpos y especialidades, y Alumnos de las

Escuelas de Formacién y Soldados.

& Etapa 2: Diagnosticar la Gestion Estratégica de Talento Humano.

En esta etapa se desarrollan acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento
humano, a través de la metodologia Matriz de GETH, que contiene un listadode variables
para dar cumplimiento a los lineamientos de la politica. Con base en ellos, la Fuerza Aérea
Colombiana identifica fortalezas y aspectos a mejorar. El anterior autodiagndstico permite
ubicar a la Fuerza Aérea Colombiana en la GETHcon un porcentaje de 91% en un nivel

de madurez de Consolidacion.
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e Autodiagndstico - Gestion Estratégica del Talento Humano.

Para la realizacion de este autodiagnostico se empleé la Matriz GETH dispuesta por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, instrumento que permiteidentificar el
estado de la implementacion de la GETH en cada uno de suscomponentes y segun las
categorias de andlisis respectivas. De este modo se obtuvo una calificacién total de 91.%
gue corresponde al nivel de Consolidacién, significa que la entidad tiene un nivel 6ptimo
en cuanto a la implementacién de la politica de GETH vy, adicionalmente, cuenta con
buenas practicas que podrian ser replicadas por otras entidades publicas.

Los siguientes son los resultados obtenidos por componente:

W= =SS s W

PLAMEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

100

- 7.8

a0

G0

40

20

Fuente: Matriz GETH — Grafica.

De acuerdo con los resultados obtenidos, la dimensién del Talento Humanoevidencia
una disminucién de cuatro (4) puntos, respecto a la medicion del afio anterior.
evidenciando elementos a fortalecer, los cuales se abordan el Programa de Induccion y

Reinduccién, el Plan de Bienestar e Incentivos.

RESULTADOS MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL Y CULTURA
INSTITUCIONAL 2022.

CLIMA 2021 2022
El instrumento de medicién de Clima Organizacional
disefiado para la Fuerza Aérea Colombiana, consta 84% 78%
de 62 afirmaciones, cuatro dimensiones y diez
variables

Fuente: Jefatura de Potencial Humano (2022).
En comparacion con el afio anterior, se evidencia una disminucion del 6% en los resultados

globales; sin embargo, esta comparacion se efectia con cautela ya que el instrumento de

medicion ha tenido una serie de modificaciones que afectan la interpretacion comparativa de
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los resultados.

Promedio Resultado por Dimensiones.

4 Promedio por Dimension
10 9,02
8,32 8,02
7,18
5
0
Vocacién Coheslén y Liderazgo Gestion del
Relaciones Talento Humano
L Laborales
-

Fuente Informe Clima Organizacional JEPHU 2022 - Promedio resultados Dimensiones C.O — FAC- 2022.

Se destaca en los resultados obtenidos la dimensién relacionada con la Vocacion, la cual se
ubica en un 90,2%, identificandose como un aspecto que presenta ser una fortaleza en el

personal de la Fuerza.

Evidenciado en todos los grupos y poblaciones evaluadas. Se considera que dicho resultado
es favorable en relacion con la misiéon y funciones tipo que desarrolla la Fuerza Aérea

Colombiana, en beneficio de la soberania de la nacion.

RESULTADOS CULTURA INSTITUCIONAL FAC - 2022.

La Fuerza Aérea Colombiana obtuvo un nivel de apropiacion de la Cultura Institucional del
87%, ubicAndose de acuerdo a la metodologia empleada, en términos generales los
elementos de la Cultura Institucional evaluados (dimensiones y determinantes), presentan
una alta adopcion por parte de los miembros de la Institucion.

Resultados Apropiacion
Cultura Institucional
FAC-2022

100% 87%
80%
60%
40%
20%
0%
Cultura

Fuente Informe Cultura Institucional JEPHU 2022 Resultados Cultura Institucional FAC -2022
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RESULTADOS FURAG 2022 CORRESPONDIENTE A LA MEDICION VIGENCIA 2021

El Formulario Unico de Reporte de Avance a la Gestion (FURAG) mide la gestion y
desempenio institucional por vigencia en las entidades que estdn en el ambito de
aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y del Modelo Estandar de
Control Interno - MECI, de conformidad con lo dispuesto en el Decreto 1499 de 2017
compilado en el Decreto Unico1083 de 2015. (Funcién Publica).

A continuacion, se presentan los resultados por politica de acuerdo con el FURAG I,

producto de la medicion realizada para la vigencia 2021.

RESULTADOS POR POLITICA 2020 2021
Gestion Estratégica del Talento Humano 79.0 90.5
Integridad 70.3 84.7
Gestion del Conocimiento 83.0 93.1

Fuente: SEMEP (2022).

<& Etapa 3: Disefiar acciones para la Gestion Estratégica de Talento Humano

Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la Fuerza Aérea Colombiana, se
procede a disefiar acciones que permitirdn, en este caso al estar en el nivel de Consolidacion
que es el tltimo nivel de madurez, mantener este nivelpriorizando los aspectos decisivos en la

ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano 2023.

< Etapa 4: Implementar acciones para la Gestidon Estratégica de Talento Humano

El desarrollo de esta etapa se fundamenté en la implementacion de las acciones previamente
disefiadas para fortalecer la gestion estratégica del Talento Humano,de acuerdo con los
aspectos débiles detectados en el diagnostico. Todas estas acciones estan enmarcadas en el
ciclo de vida del servidor: ingreso, desarrollo y retiro. Es pertinente sefialar que el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica -DAFP- como lider de la Politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, establecié cinco (5)Rutas de Creacion de Valor, definidas como caminos que conducen
a la creacion de valor publico a través del fortalecimiento del talento humano y que han sido

desarrolladas en la Fuerza Aérea Colombiana a todo nivel.
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La felicidad nos

hace produdivos Liderando talente
&

Al servicio de los
tiudodanos

La cultura de hocer
los cosos bien

40 s 0

Conodendo el talento
L ]

Fuente: Guia de Gestién Estratégica del Talento Humano (GETH) V. 2 Pag. 49 — Funcién Publica 2017

Ruta de la Felicidad: esta ruta se relaciona con temas de seguridad y salud en el trabajo,
clima organizacional, bienestar, promocion y prevencién de la salud,Programa “Entorno
laboral saludable”, trabajo en casa, ambiente fisico, incentivos,Programa “Servimos”, horarios

flexibles, induccion y reinduccion, mejoramiento individual.

Ruta del Crecimiento: esta ruta se relaciona con temas de capacitacion, gerenciapublica,
desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccién

y reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccién, comunicacion e integracion.

Ruta del Servicio: esta ruta se relaciona con temas de capacitacion, bienestar, incentivos,
induccién y reinduccién, cultura organizacional, evaluacion de desempefio, cambio cultural, e
integridad.

Ruta de la Calidad: esta ruta se relaciona con temas de evaluacion de desempefio,acuerdos
de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacién de

competencias, valores, gestion de conflictos.

Ruta del andlisis de datos: esta ruta se relaciona con temas de planta de personal,
caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, identificacién de necesidades, plan de
monitoreo del SIGEP II.

< Etapa 5: Evaluar la Gestién Estratégica de Talento Humano

En esta etapa se realizaran labores para hacer seguimiento a las acciones implementadas y
determinar la eficacia de estas. La gestion se evalla, principalmente, a través del instrumento

de politica disefiado para la verificacién y medicion de la evolucion de MIPG: el FURAG.
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TERMINOS Y LINEAMIENTOS

El Plan Estratégico del Talento Humano 2023, integra los Planes, Programas y Estrategias
definidos para la Gestion Estratégica del Talento Humano en la Fuerza Aérea Colombiana los
cuales, de acuerdo con su mision y capacidades, definieron los lineamientosy condiciones para

el desarrollo de las acciones pertinentes para la ejecucion del presente plan.

Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH): Conjunto de buenas practicas yacciones
criticas que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de la atraccion,
desarrollo y retencion del mejor talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la

organizacion y articulado con la planeacién institucional.

- Personal Militar: Hace referencia al personal de Oficiales y Suboficiales que integran la FAC

y son servidores publicos.

Personal Civil: Hace referencia al personal no uniformado, servidores publicos quehacen parte

de la planta de personal FAC.

EJECUCION DEL PLAN.

El Plan Estratégico del Talento Humano 2023 de la Fuerza Aérea Colombiana, esta articulado

con los siguientes planes, programas e informes:

1. Plan de Bienestar Transformador, Familia, Género e Incentivos 2023

EJE 1 EJE 2
3% 5

e

Equilibrio Salud Mental Conwvivencia Alianzas
Fsicosocial Social Interinstitucionales

EJE S5

Transformacion Digital

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, 2020.
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El plan de Bienestar Transformador, Familia, Género e Incentivos 2023 se presenta las
actividades y programas que apuntan a mejorar el bienestar, la calidad de vida y sentido de

pertenencia del personal Militar y Civil, de la institucion.

Cuyo propésito es incentivar. reconocer y valorar al personal Militar y Civil de la FAC a través
del sistema de bienestar y estimulos que la Institucion ofrece, en materia educativa, salarial,
prestacional, de alojamientomilitar, convenios, programas deportivos, recreacion, turismo,
casinos, y demas beneficios que permiten crear las condiciones para que cada funcionario de

la mano de su familia desarrolle de manera integral su proyecto de vida.

2. Plan Institucional de Capacitacion 2023

PERFIL DEL

EJE 2: CREACION SERVIDOR TRANSFORMACION

DE VALOR PUBLICO s
PUBLICO L1l

EJE 4 PROBIDAD
Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030 DAFP — ESAP.

El Plan Institucional de Capacitacion 2023, en el marco de los ejes tematicos establecidos
en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, gestiona a través de la oferta educativa
de la FAC definida en la Directiva de Educacion, el Plan Operativo Anual SENA y de los

servicios educativos de otras entidades como lo es la FuncionPublica y las ARL.

Teniendo como referencia los ejes tematicos definidos en el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2020-2030, se encuentran planeadas capacitaciones en la oferta educativa
FAC en los siguientes ejes tematicos: Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacion,
Eje 2. Creacion de Valor Publico, Eje 3. Transformacién Digital y Eje 4. Probidad y Etica

de lo Publico.
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3. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023.

Fuente: Ciclo PHVA

El Plan de Seguridad y Salud en el trabajo es la herramienta y hoja de ruta para las
Unidades Aéreas, donde los especialistas (profesionales, técnicos y tecnélogos) de la
especialidad sabran desplegar la intencién del alto mando para el cuidado y proteccion
integral de los colaboradores militares y civiles de la Fuerza Aérea Colombiana en el

cumplimiento de la misién particular encomendada.

A partir del ciclo PHVA se promueve la mejora continua, en aspectos tales como: politica,
organizacion, planificacién, aplicacién, evaluacion, auditoria, revisiébn por la direccién y
acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, valorar y controlar los riesgos
gue puedan afectar la seguridad y la salud de los funcionarios, contratistas, pasantes,
visitantes de la institucion, en cumplimiento de los estandares minimos exigidos

legalmente.

4. Plan de Monitoreo SIGEP Il 2023.

SICepil

El Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico (SIGEP Il), es una herramienta
de apoyo a las entidades publicas para los procesos de planificacién, desarrollo y gestion
del Talento Humano, la cual se toma como insumo para la toma de decisiones. En la que
el servidor puablico carga y mantiene la informacion referente a hojas de vida, declaracion
de bienes y rentas, datos personales entre otros, actualizada permitiendo contar con
informacion confiable garantizando mayor agilidad en los procesos y toma de decisiones.

Se estableci6 un cronograma para asesorar, capacitar, en el proceso de cargue y
actualizacién correspondiente a la hoja de vida, declaracion de bienes y rentas, registro de

conflicto de interés, datos personales entre otros.
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CRONOGRAMA DE MONITOREO 2023

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 2023
ACTIVIDADES ENE | FEB MAY | JUN | JUL OCT | NOV | DIC

Capacitacion

Asesoria y seguimiento

Visitas de acompafiamiento y apoyo en el
proceso a Unidades

Monitoreo de alta portal de la entidad
Monitoreo de avance de actualizacion hoja
de vida

Monitoreo de avance de actualizacion de
bienes y rentas (¥*)

Monitoreo de conflictos de intereses
(Apoyo con CEOPE)

El seguimiento al plan se realizara mediante informes trimestrales los cuales se cargaran
a la suite visibn empresarial, asi como a través de los indicadores establecidos para este
plan.

5. Programa de Induccidon y Reinduccién 2023.

El programa de induccion tiene como propdsito propiciar la integracion de los servidores
publicos militares y civiles, a la cultura, el conocimiento del contexto institucional, la
apropiacion de su rol en la Fuerza, y de este modo contribuir a su adaptacion, identidad y
conocimiento normativo, que le permitan desempefiarse dentro de los niveles de

excelencia y calidad requeridos para el cumplimiento de la mision de la entidad.

Finalmente, este programa determiné las responsabilidades, fechas de ejecucién y soportes
requeridos para documentar su implementacion, y el seguimiento sera realizado con
periodicidad trimestral.

6.Programa Retiro Asistido Pra (Prepensionados) 2023.

El programa de Retiro Asistido Pra (Prepensionados) tiene como objetivo capacitar al personal

Militar y Civil que se encuentra proximo a pensionarse buscando prepararlos en herramientas
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y aspectos para su nueva etapa de vida, asi como el reconocimiento a los servicios prestados

a la institucion.

El curso cuenta con el desarrollo de las siguientes teméticas:

Una nueva etapa - Desarrollo proyecto de vida.
Emprendimiento.

Taller finanzas.

¢ ¢ ¢ ¢

Comunicacion familiar.

Finalmente es evaluado a través de una encuesta de satisfaccion que permite reconocer el

impacto de este y establecer oportunidades de mejoramiento en caso de ser requerido.

6. Informe Clima Organizacional 2022

El instrumento de medicién de clima disefiado por la FAC consta de sesenta y dos (62)

afirmaciones cuatro (04) dimensiones y diez (10) variables definidas de la siguiente manera:

1. Dimensién Talento Humano:

<O Autorrealizacién: Percepcion que tienen los funcionarios con respecto al desarrollo de
su potencial, al crecimiento y la autosuperacion permanente a nivel profesional y laboral

dentro de la institucion.

<& Fidelizacion: Estrategias establecidas por la institucion para atraer y lograr la

permanencia de los altos potenciales y funcionarios con desempefio sobresaliente.

< Direccionamiento y Administracion del Talento Humano: Directrices, lineamientos y
actividades que establece la institucion para organizar, dirigir y controlar el talento

humano.

<& Desarrollo de Carrera: Politicas, procedimientos y practicas organizacionales que
permiten o facilitan que los miembros de la organizacion den cumplimiento a una
secuencia de actividades y eventos relacionados con su carrera para obtener logros

profesionales, crecimiento y autorrealizacion.

© Capacitacion y Desarrollo: Politicas, practicas y mecanismos institucionales que
favorecen el desarrollo de las competencias de los funcionarios y promueven el

rendimiento superior en el trabajo.
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2. Dimensioén de Liderazgo:

© Liderazgo Estratégico: Capacidad que tiene el lider para transmitir e infundir en los
subalternos sentido en los objetivos institucionales, logrando compromiso y sentido de

pertenencia de los integrantes de la institucién hacia un fin comun.

< Liderazgo Comandante Unidad: Rol del comandante de Unidad y que favorece el

cumplimiento de objetivos.

< Liderazgo Directo (Comandante de grupo y jefe Inmediato): Competencias que tiene un
comandante para influir, generar cohesion y sinergia en su grupo de trabajo para lograr
un obijetivo.

3. Dimensién Cohesién y Relaciones laborales:

Relacion estrecha entre los miembros del equipo caracterizada por la unidad, colaboracién,

compafierismo y armonia, la cual permite el cumplimiento de los objetivos con alta calidad.

4. Dimensién Vocacion:

<& Sentimiento de Orgullo: Sentimiento de valoracion y satisfaccion por el trabajo realizado
por las personas que conforman mi equipo/oficina en relacion con las tareas

desarrolladas.

¢ Compromiso: Es la condicidn que le permite a la persona tener clara conciencia de
responsabilidad, disponibilidad y actitud de servicio a pesar de las adversidades, dando

de si mismo para el logro de los objetivos de la FAC.

Para la vigencia 2022, se realizé esta medicion con una muestra de 7.254 funcionarios
equivalente al 88% de la poblacion objeto de evaluacion. El porcentaje de favorabilidad obtenido
en la medicion de Clima Organizacional por parte de la Fuerza Aérea Colombiana durante el
afo 2022 fue del 78%.
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7. Informe Cultura Organizacional 2022.

Resultados Apropiacion
Cultura Institucional

FAC-2022

100% 87%
80%
60%
40%
20%
0%

Cultura

Grafico 1. Resultados Cultura Institucional FAC -2022

La Fuerza Aérea Colombiana obtuvo un nivel de apropiacién de la Cultura Institucional del 87%,
ubicAndose como una fortaleza segun la metodologia de semaforizaciéon utilizada; ello indica
gue en términos generales los elementos de la Cultura Institucional evaluados (dimensiones y

determinantes), presentan una alta adopcion por parte de los miembros de la Institucién.

El modelo de Cultura Institucional FAC est4d conformado por cinco dimensiones y 21

determinantes.

1. Dimensién Institucién

Legitimidad

Percepcion que tienen los
miembros de la FAC que la
institucién es reconocida por la
sociedad colombiana porque sus
acciones son integras, legales,
generan confianza y credibilidad

institucional.

Liderazgo

Practicas organizacionales que
promueven las capacidades de los
comandantes para inspirar, innovar

y transformar, ajustar sus

comportamientos a los principios y

valores para que, por medio del

ejemplo y el respeto, cumplan la
mision institucional, preservando la

disciplina, autoridad y jerarquia

militar.

Honor

Practicas de la institucién que
promueven que los miembros
de la FAC actien de manera

recta, cumpliendo con el deber

personal, institucional y social,

Valor

Es la cualidad moral que le permite a la
persona enfrentar con fortaleza las
situaciones criticas y de alta exigencia,
incluso cuando estas implican renunciar
a ellos mismos. El valor es la fortaleza
fisica y mental para hacer lo correcto,
sin apreciar conveniencias personales,
actuando con lealtad y firmeza en toda

circunstancia.

respecto al otro y asi mismo,
tanto en publico como en

privado, siendo coherente con
su investidura militar o de

servidor publico.

Justicia y Equidad
Actuar siempre con fundamento en la
verdad, cumpliendo los deberes con
transparencia y rectitud, y siempre
favoreciendo el interés general con
imparcialidad garantizando los derechos
de las personas, con equidad, igualdad y
sin discriminacion.

Fuente: Informe Cultura Organizacional 2022
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Dimension Talento Humano (Personas)

Identidad Respeto Compromiso
Vinculo emocional que tiene Es la tolerancia hacia la Es la condicion que le permite a la persona
el personal con la institucién, | diferencia y reconocimiento del tener clara conciencia de responsabilidad,

disponibilidad y actitud de servicio a pesar de
las adversidades, dando de si mismo para el

logro de los objetivos de la FAC.

sintiéndola como propia y otro como ser humano,
reconocen de la importancia | valorando sus cualidades sin

del desempefio de su labor importar el nivel jerarquico.
en la FAC.

Integridad Vocacién de servicio
Sentimiento de patriotismo, disposicién para
ayudar a otros permanentemente de manera
desinteresada y dispuesto a sacrificarse para

dar cumplimiento a la misién institucional.

Percepcion que la actuacién de los miembros de la FAC es
transparente y demuestra coherencia, profesionalismo,
honestidad y dedicacion en el cumplimiento de la misidn

encomendada, actuando con honor y respeto en todo

momento y situacién, desde la investidura militar o de

funcionario publico.

Dimension Gestion Estratégica

Modelo integrado de Gestién Innovacién Gestion del Conocimiento

Marco de referencia que le Es la adopcidén de practicas que Proceso para adquirir, organizar,

facilita a la institucion dirigir, | incluyen la generacién, desarrollo e
implementacion de nuevas ideas y | entre los colaboradores de la institucion,

garantizando la continuidad de los

distribuir y compartir el conocimiento

planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y de mejora de procesos, asl como la
flexibilidad de la institucion para procesos y la mejora en los servicios, el

controlar la gestion
desempefio y los resultados

institucional para generar promover e incorporar nuevas
resultados de impacto acorde ideas. institucionales
a las necesidades del pais

garantizando la calidad en el

servicio

Seguridad

La FAC promueve la preservacion de la vida y a la conservacion de los recursos asignados a la Institucicn,

toma medidas para mitigar riesgos y cumplir la mision con las menores pérdidas posibles.
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Dimension Gestion de Procesos

Racionalidad

el manejo de los procesos con
agilidad, simplicidad,

de los recursos; permitiendo la

Es la capacidad institucional en

efectividad, y aprovechamiento

fluidez y evitando |la burocracia.

Agilidad en la toma de
decisiones

Es la capacidad que tiene la
institucién para analizar, elegir y
determinar una accién de
manera oportuna basada en
informacion de calidad.

Comunicacion efectiva.

Capacidad de transmitir de manera activa

la informacién, facilitando la interacciéon y

cooperacion a nivel interno y externo de la
organizacion para dar agilidad a los

procesos y el logro el éxito los objetivos.

los objetivos.

Sinergia de procesos

Capacidad de la institucion para disefiar procesos que faciliten la cooperacion efectiva, garantizando el logro de

Dimensiéon Capacidades Organizacionales

Qrientacion stakeholder

Es la interaccién de la
institucion con otras Fuerzas
Militares y organizaciones del

ambito aeroespacial a nivel
nacional e internacional, en

temas de tecnologia,

Ambidiestrexa

Es la capacidad organizacional de
ser una Fuerza proactiva y
proyectada al futuro, permitiendo
un alto nivel de innovacién
desarrollando y explorando nuevas
alternativas de ejecucién de los

Trabajar en Red

Es la capacidad de la institucién para
estimular dindmicas organizacionales
internas y externas que permiten la
participacion de las personas con
iniciativas innovadoras, tejiendo
relaciones colaborativas y de confianza

investigacion en el area de procesos que estén encaminadas al cumplimiento

talento humano, doctrina y de los objetivos y metas estratégicas de

demandas del entorno. la organizacion.

Fuente: Informe Cultura Organizacional 2022

9. Informe Evaluacién de Desempefio Laboral Personal Militar 2021-2022.

El proceso de evaluacion y clasificacion del personal Militar de la Fuerza Aérea Colombiana es
realizado con periodicidad anual, siendo un accionar de constante gestion del desempefio en

cada uno de los factores y conductas evaluables

Para la vigencia 2021- 2022, el 99% del personal Militar (Oficiales y Suboficiales) redne las
condiciones de desempefio profesional basico por encontrarse en listas de clasificacién 1, 2 y

3 para pertenecer a la Fuerzas Militares.

De acuerdo con el articulo 75 del Decreto ley 1799 de 2000. El personal que no reune

mencionadas condiciones, se encuentra en periodo de observacion en cumplimiento a la Ley.
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10.Informe Evaluacion de Desempefio Laboral Personal Civil 2022.

El proceso de evaluacion y clasificacion del personal Civil de la Fuerza Aérea Colombiana es
un proceso continuo y permanente, por medio del cual se determina el desempefio profesional
y el comportamiento personal, el cual de acuerdo a las funciones y competencias del cargo se
evalltan los objetivos planteados al inicio del periodo de evaluacién por parte del Jefe Directo,

dando a la institucién un insumo para la toma de decisiones.

Para la vigencia 2022 se evaluaron 2456 civiles activos de todas las Unidades Militares Aéreas y
de acuerdo a la verificacién iniciales de los Departamentos de Desarrollo Humano se catalogaron

en las siguientes listas de clasificacion.

LISTA DE NUMERO DE
CLASIFICACION CIVILES
1 385
2 2071
3 0

Fuente: Informe Evaluacion De Desempefio Laboral = Personal Civil 2022 — JERLA

11. Informe Diagndstico de Riesgo Psicosocial 2021.

El diagnostico de riesgo determina los lineamientos metodolégicos necesarios para la
intervencion y monitoreo de los factores psicosociales evaluados como de alto riesgo,
ajustandose al contexto de su poblacion trabajadora, ademas de dar cumplimiento a la legislacion
vigente. De este modo, tiene como propésito Identificar, Evaluar, Intervenir y Monitorear el Riesgo

Psicosocial para evitar la generacion de enfermedades relacionadas con el estrés en la FAC.

Para el desarrollo del Programa se ejecutan diferentes acciones como la sensibilizacion y
Planeacion, el diagnéstico, determinacion del nivel de riesgo generado por los factores de riesgo

psicosocial y el seguimiento del programa de vigilancia epidemioldgica.
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12. Plan Anual de Vacantes 2023.

El Plan Anual de Vacantes 2023 proyecta las vacantes a proveer durante la respecto a la planta

de personal autorizada, teniendo en cuenta las necesidades de la institucion.

La planta de personal de empleados publicos del Ministerio de Defensa Nacional -Fuerza Aérea
Colombiana establece 2.849 cupos, distribuidos en los niveles jerarquicos asesor, profesional,

orientador, técnico y asistencial, asi:

Tabla 1. Personal Decreto de Planta Fuerza Aérea Colombiana por niveles.

NIVEL CARGO / GRADO CANTIDAD
J Asesor de Defensa 4 1
Asesor de Defensa 2 98

Profesional de Defensa para Inteligencia y >
Contrainteligencia 25
Profesional de Defensa para Inteligencia y 3
Contrainteligencia 22
5
5

Profesional de Defensa para Inteligencia y
Contrainteligencia 20
Profesional de Defensa para Inteligencia y
Contrainteligencia 14

Profesional de Defensa 14 1
PROFESIONAL Profesional de Defensa 6 34
Profesional de Defensa 4 25
Orientador de Defensa 16 12
Orientador de Defensa 15 56
Orientador de Defensa 14 4

Orientador de Defensa 13

Orientador de Defensall
Orientador de Defensa 9
Orientador Espiritual 18
Orientador Espiritual 16
Orientador Espiritual 15
Técnico de Inteligencia 24
Técnico de Inteligencia 21
Técnico de Servicio 25
Técnico de Servicio 24
Técnico de Servicio 22

FUERZA AEREA COLOMBIANA

ORIENTADOR

W | | w0
N E SN Y




Técnico de Servicio 21 87
Técnico de Servicio 20 2
Técnico de Servicio 19 3
Técnico de Servicio 18 13
Técnico de Servicio 17 1
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 14
TECNICO 24 _
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 7
22
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 58
21
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 1
20
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 11
18
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 17
17
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 14
15
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 1
14
Técnico para Apoyo de Seguridad y Defensa 1
12
Auxiliar de Servicio 26 8
Auxiliar de Servicio 24 22
Auxiliar de Servicio 23 20
Auxiliar de Servicio 22 2
Auxiliar de Servicio 20 21
Auxiliar de Servicio 19 2
Auxiliar de Servicio 18 53
Auxiliar de Servicio 16 198
Auxiliar de Servicio 15 20
Auxiliar de Servicio 14 187
Auxiliar de Servicio 13 142
ASISTENCIAL Auxiliar de Serviciol2 17
Auxiliar de Servicioll 1056
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 2
24
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 4
23
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 4
20
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y 20
Defensa 18
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 2
16
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 1
15
ASIDVENEIAL Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 25
14
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 55
13
Auxiliar para Apoyo de Seguridad y Defensa 368
11

Fuente: Plan Anual de Vacantes — 2023 — SEMEP.
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Por otra parte, se deben contemplar las 458 vacantes que actualmente tiene en proceso la Comision
Nacional del Servicio Civil (CNSC), mediante la Oferta Publica de empleos de Carrera del proceso

de seleccién No. 1497 de 2020 — Fuerza Aérea Colombiana, asi:

En Concurso

Técnico 102

Asistencial 356

Fuente: Plan Anual de Vacantes — 2023 — SEMEP

13.Plan de Prevision de Recursos Humanos 2023.

El Plan de Prevision de Recursos Humanos 2023 se realiza desde la identificacién de
la necesidad hasta la posesion del servidor publico por medio de la provision de empleo
tanto de carrera administrativa como de libre nombramiento y remocién, cubre las

vacantes disponibles las dependencias que se requiere.

Este proceso este articulado a una tabla de Organizacién y Equipo (TOE), decretos
Planta, manual de Funciones y Competencias a las politicas de administracion de

personal del alto mando y la disponibilidad presupuestal.

14. Informacion (personas con discapacidad, jovenes entre los 18 y 28 afios y
Grupos Etnicos).
Personas con Discapacidad
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En cumplimiento al Decreto 2011 de 2017 la Fuerza Aérea colombiana cuenta con 06
servidores publicos en condicion de discapacidad, 03 en la categoria de Técnico y 03

Asistencial, uno (01) con discapacidad visual y cinco (05) motora.
Incorporacion de Jovenes entre 18 y 28 afios

En cumplimiento a la ley 1955 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019, la Fuerza Aérea
Colombiana a través de los procesos de incorporacion incorporaron 156 jévenes y 98

Pasantes entre 18 a 28 afios de edad.

Grupos Etnicos 2022

En cumplimiento a lo consagrado en el Decreto 1499 de 2017 mediante el cual se
actualizael Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, adoptado por el Sector
Defensa mediante Resolucion 4240 de 2018 y dando cumplimiento a los requerimientos
establecidos en el Autodiagnéstico de Talento Humano, se actualiza el personal

perteneciente a grupos étnicos en la FAC para la vigencia 2022:

REPORTE GRUPOS ETNICOS PERSONAL MILITAR FUERZA AEREA COLOMBIANA
| SEMESTRE DE 2022

PUEBLO
COMUNIDADES POBLACIONES  PUEBLOS

. CATEGORIA AFRODECENDIENTES RAIZALES < ROM O TOTAL
NEGRAS PALENQUERAS INDIGENAS

GITANO
Oficiales

Suboficiales

Civiles
Cadetes
Alumnos
Soldados

Fuente: Centro Direccionamiento Operacional De Desarrollo Humano - (CEODE).

ADMINISTRACION Y LOGISTICA

La ejecucion del Plan Estratégico del Talento Humano y sus planes asociados sera
soportada por los recursos provenientes del Presupuesto General de la Nacién, que
hayan sido solicitados y aprobados por el Segundo Comando de la FAC, asi comopor
la gestion del talento humano y material y equipo asignado a las dependenciasdel

Comando de Personal que tengan responsabilidad en los planes y programas.

RESPONSABILIDADES

Las Jefaturas del Comando de Desarrollo Humano, de acuerdo con su mision y

capacidades, lideraran el desarrollo del presente Plan, siendo el Centro
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Direccionamiento Operacional de Desarrollo Humano un articulador de las estrategias 'y

quien efectuara seguimiento y acompafiamiento a su implementacion.

SEGUIMIENTO Y MONITOREO

El Seguimiento y monitoreo del Plan Estratégico del Talento Humano se realizara

mediante las siguientes herramientas:

& Plan de Accion Proceso Gestion Humana 2023: Considerando que en
cumplimiento al Decreto 612 de 2018, los planes institucionales asociados a MIPG
de responsabilidad del proceso, se articulan a este plan, el Centro Direccionamiento
Operacional de Desarrollo Humano con periodicidad trimestral y semestral, donde
se emitira informe de seguimiento a las estrategias vinculadas a los mismos los
cuales son parte fundamental del presente Plan Estratégico del Talento Humano.

<& Plan de Trabajo Dimensiéon Talento Humano: ElI Centro Direccionamiento
Operacional de Desarrollo Humano, en coordinacién con las Jefaturas del proceso,
establece anualmente un plan de trabajo con el fin de fortalecer los aspectos
detectados en el autodiagndstico de la gestidn estratégica del talento humano, cuyo
seguimiento se realiza con periodicidad semestral por mencionado Centro.

<& Medicion de indicadores del nivel Estratégico y Funcional del
proceso Gestion Humana, asi:

- Nivel de desarrollo de habilidades y competencias del talento humano a través de
procesos de formacion, capacitacion y entrenamiento de calidad e impacto - JEAES

- Indice de Satisfaccién de las Actividades Relacionadas con el bienestar y la familia
en la FAC — JEFAB.

- Frecuencia Accidentabilidad Laboral FAC — JERLA.

- Grado de Desempenio del Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo -
JERLA.

- Cumplimiento Plan de Accion Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo - JERLA.
- Nivel de percepcioén del Clima organizacional — JEPHU.

- Nivel de Apropiacion de la Cultura Institucional — JEPHU.
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RIESGOS Y CONTROLES

Se identifica como riesgo asociado al presente plan, el no cumplimiento de las
actividades definidas para la capacitacion, bienestar, seguridad y salud en el trabajo,
monitoreo al SIGEP I, programa de induccion y reinduccion, plan anual de vacantes,
plan de prevision de recursos humanos, fortalecimiento del clima organizacional y

consolidacion de la cultura institucional.

Para lo anterior, las dependencias responsables de su ejecucibn  deberan emitir
trimestralmente o semestralmente un informe sobre el estado de avance de su
implementacion al lider del proceso, esta informacién sera analizada por el CEODE, para
establecer la pertinencia de esta y su alineacion respecto a lo planeado.

EVALUACION

La evaluacion del Plan Estratégico de Talento Humano se realizara a través de los

siguientes mecanismos:

© FURAG II. El Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion Il como
herramienta de reporte de avances de la gestion, a través de sus resultados se
podra obtener una apreciacion objetiva, que permite el andlisis del estado y
evolucién del avance de la implementacion de la Politica deGestidn Estratégica
del Talento Humano en la Fuerza Aérea Colombiana.

& Matriz GETH. Se realizara aplicacion de la matriz durante el IV trimestre de 2023,
con el fin de identificar el avance en la implementacion dela Gestion Estratégica del
Talento Humano (autodiagndstico).

<& Informes de Seguimiento Trimestral. Informe de seguimiento trimestral a la
ejecucion de los Planes Institucionales por parte de las Jefaturas responsables, e

informes anuales de mediciones realizadas por el proceso.
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