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Una Politica con la que
afianzamos nuestro compromiso
con la Gestion y Desarrollo del

Talento Humano

Sin lugar a duda la labor que me encomendo
el presidente de la republica Ivan Duqgue Mar-
quez, de liderar el trabajo de nuestras Fuerzas
Militares y de Policia, sera por siempre una de
las tareas en mi vida publica de mayor orgullo y
satisfaccion.

Trabajar de la mano, compartiendo propositos
de pais, con todos los hombres y mujeres que
de manera loable entregan hasta la Ultima gota
de sacrificio, sera por siempre mi mas alto sim-
bolo de honor como colombiano y como ser-
vidor publico.

El principal activo de toda organizacion, entidad
0 institucion es el Talento Humano. En el Minis-
terio de Defensa Nacional tenemos claro que
nuestro capital mas importante son todos los
seres humanos que hacen posible llevar segu-
ridad y tranquilidad hasta el ultimo rincén del
pais.

Soldados, de tierra, mar y aire, policias y servi-
dores publicos civiles, son el corazén y el motor
principal que impulsa nuestra institucion y nos
permite cumplir con la mision constitucional.

Hacer parte del Sector Defensa nos inspira; nos
llena de orgullo y optimismo, nos da la fe y el
coraje necesario para entregar lo mejor de noso-
tros en beneficio de la Patria.

Nuestras Fuerzas Militares y de Policia son los
cimientos de la democracia y de nuestra insti-
tucionalidad. Asumimos el compromiso de de-
fender su legado fortaleciendo la gestion y el de-
sarrollo humano para que nuestros hombres y
mujeres a lo largo y ancho del territorio nacional
continden ganando legitimidad y recibiendo el
respeto y el aprecio de todos los colombianos.

Es precisamente por ellos, que hoy contamos
con una nueva Politica de Gestion y Desarrollo
Humano, resultado de un proceso metodo-
l6gico, riguroso y participativo, con la que se
brindan lineamientos a través de cinco lineas es-
tratégicas; Administracion del Capital Humano,
fortalecimiento juridico en el ciclo de gestion,
promocion de la calidad de vida de los unifor-
mados, civiles, no uniformados y sus familias,
consolidacion de la cultura institucional, la co-
municacion estratégica y actualizacion de los
sistemas de informacion.

Entre otros temas esta politica permitié el ana-
lisis de los actuales procesos de incorporacion
y reclutamiento que se desarrollan al interior de
las fuerzas, para de esta manera innovar en los
mecanismos e incentivos utilizados de forma tal
que el ingreso a la carrera militar o policial sea
atractivo para las nuevas generaciones y se fo-
mente la vocacion de servicio.

Una de las lineas mas importantes que se tra-
bajo, es el mejoramiento de la calidad de vida del
capital humano. Tenemos claro que fortalecer el
bienestar del uniformado, no uniformado y sus
familias redundara en un mejor desempefio y
mayor productividad. A su vez, se convertira en
un factor de retencion que fidelice el capital hu-
mano para el cumplimiento de la mision.

Finalmente agradezco el compromiso del Co-
mando General de las Fuerzas Militares, el Ejér-
cito Nacional, la Armada Nacional, la Fuerza
Aérea Colombiana, la Policia Nacional y de la
Unidad de Gestion General del Ministerio de De-
fensa, quienes trabajan en la administracion del
personal, para el cumplimiento de todos los ob-
jetivos trazados en este documento.
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INTRODUCCION

Las organizaciones cumplen un papel funda-
mental en la vida de sus colaboradores, no solo
al momento de adquirir capacidades para el
empleo, sino también en el desarrollo de habi-
lidades personales, por esto, la importancia de
generar estrategias y lineamientos que permitan
potencializar el desarrollo personal y profesional
dentro de la planeacion estratégica organiza-
cional en beneficio del sujeto y la organizacion.

Segun el Programa de las Naciones Unidas para
el Desarrollo (PNUD), el desarrollo humano se
define como “un proceso mediante el cual se
amplian las oportunidades de los individuos”
(PNUD, 1990, p. 33) y este es un tema primor-
dial puesto que puede implicar su permanencia
en los entornos laborales (Arbeldez y Alvarez,
2018). Al respecto, esta politica aborda el con-
cepto de desarrollo humano como eje central en
el ciclo organizacional, el cual, a través de la
autogestion y la potencializacion de las com-
petencias individuales, permita proyectar la mi-
sionalidad del Ministerio de Defensa Nacional
(MDN).

En consecuencia, esta politica tiene como fina-
lidad brindar lineamientos que promuevan una
mejor gestion y el desarrollo del capital humano
del Ministerio de Defensa Nacional, a través de
cinco lineas estratégicas que se encuentran ar-
ticuladas con los procesos institucionales y pro-
penden por el fortalecimiento de las competen-
cias personales de los colaboradores alineado
al cumplimiento de los objetivos institucionales.
Es importante mencionar, que el Ministerio de
Defensa Nacional, cuenta con el Sistema Educa-
tivoy el Sistema de Gestion del Talento Humano
para gestionar su capital humano.

Por lo anterior, el Ministerio de Defensa Nacional
en cabeza de la Direccion de Desarrollo del Ca-
pital Humano (DDCH), la Unidad Administra-
tiva, las Fuerzas Militares y la Policia Nacional,
asumieron la responsabilidad de direccionar la
gestion y desarrollo humano de su personal,
mediante la construccion de un documento
rector de politica, soportado bajo un proceso de
formulacion metodolégico y una serie de retos
que develaron las lineas estratégicas.

La Politica de Gestion y Desarrollo Humano, se
encuentra dividida en diferentes secciones que
parten de la presentacion del disefio metodold-

gico para su formulacion, el marco axiologico:
principios para la gestion y el desarrollo humano,
definiciones estratégicas de la politica, el marco
normativo, la alineacion de la politica a politicas
nacionales y sectoriales y dos capitulos adicio-
nales que se decidieron dividir, atendiendo a la
naturaleza diferencial del personal uniformado,
civil y no uniformado del Ministerio de Defensa
Nacional.

El primer capitulo, hace referencia al personal
uniformado de la Fuerza Publica y el segundo,
se encuentra dirigido al personal civil y no unifor-
mado de las Fuerzas Militares, Policia Nacional
y la Unidad de Gestion General del Ministerio de
Defensa Nacional. Los capitulos de personal
uniformado y el de civiles y no uniformados, se
encuentran edificados bajo las mismas cinco li-
neas estratégicas:

« Administracion del capital humano.

+  Fortalecimiento juridico en la gestion del
capital humano.

+ Calidad de vida del capital humano y su
familia.

+  Cultura institucional y comunicaciones
estratégicas para la gestion y el desa-
rrollo del capital humano.

- Datos, sistemas de informacion y genera-
cion de conocimiento en gestion y desa-
rrollo del capital humano.

No obstante, el contenido de las primeras tres
lineas estratégicas es diferencial segun la po-
blacion objetivo y finalmente existe una conver-
gencia en las ultimas dos lineas de politica las
cuales son transversales para los dos capitulos
de personal uniformado y el de civiles y no uni-
formados. La politica cuenta con un total de 67
iniciativas divididas en: 39 personal uniformado,
18 personal civil y no uniformado del MDN y 10
iniciativas transversales.

Es de resaltar que, mediante la presente poli-
tica, el Ministerio de Defensa Nacional ratifica
su compromiso con su talento humano de cara
al cumplimiento de sus objetivos y funciones
misionales.
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1. OBJETIVO GENERAL

Brindar lineamientos que promuevan una mejor gestion y el desarrollo humano del personal pertene-
ciente al Ministerio de Defensa Nacional, a través del fortalecimiento de los procesos de administra-
cion de capital humano, el afianzamiento de la asesoria juridica en el ciclo de gestién, la promocion de
la calidad de vida de los uniformados y de sus familias, la consolidacion de la cultura institucional, la
comunicacion estratégica y la actualizacion de los sistemas de informacion.

HOJA DE RUTA

La Politica de Gestion y Desarrollo Humano del Ministerio de Defensa Nacional se fundamenta en
cinco (5) lineas estratégicas:

Administracién del Capital Humano: propende por el mejoramiento continuo en la planeacion estra-
tégica y la administracion del capital humano de la Fuerza Publica, del personal civil y no uniformado
para el cumplimiento de los objetivos sectoriales e institucionales.

Fortalecimiento juridico en la Gestién del Capital Humano: busca fortalecer los procesos y procedi-
mientos juridicos en la gestion del capital humano del personal uniformado, civil y no uniformado de
la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestién General del Ministerio de Defensa.

Calidad de vida del Capital Humano y su familia: promueve el mejoramiento en la calidad de vida del
personal uniformado, no uniformado y civil de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del
Ministerio de Defensa.

Cultura institucional y comunicaciones estratégicas para la gestion y el desarrollo del capital humano:
espera aflanzar las comunicaciones estratégicas y la cultura institucional en los miembros del Minis-
terio de Defensa Nacional para que vivencien los valores y principios que los identifican, mejorando su
compromiso al interior y fortaleciendo la imagen institucional que se proyecta.

Datos, sistemas de informacién y generacion de conocimiento en gestién y desarrollo del capital hu-
mano: busca actualizar los sistemas de informacion y desarrollos tecnolégicos para la generacion del
conocimiento y la administracion del talento humano del Ministerio de Defensa Nacional.

2. METODOLOGIA DE FORMULACION

El disefio metodoldgico de la formulacién de la Politica de Gestién y Desarrollo Humano del Ministerio
de Defensa Nacional se desarrolld a través de las siguientes etapas:

2.1 PRIMERA ETAPA: ALISTAMIENTO

En un primer momento, se realizaron mesas de trabajo entre la Direccion de Desarrollo del Capital
Humano del Ministerio de Defensa Nacional y las Jefaturas/Areas de Talento Humano del Comando
General, las Fuerzas Militares y la Policia Nacional, con el fin de identificar los retos, los problemas,
las necesidades, las buenas practicas y las brechas de capacidad que se evidencian en términos
de desarrollo y gestion del capital humano. En este primer acercamiento se obtuvieron estudios e
investigaciones de cada Fuerza sobre gestion y desarrollo humano, aclaraciones sobre la estructura
organizacional de las unidades de Talento Humano e identificacion de buenas practicas.
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Igualmente, desarrollando un ejercicio de andlisis de involucrados se identificaron las jefaturas, direc-
ciones, unidades y demas instancias relevantes para la obtencion / analisis de informacion y para arti-
cular el proceso de formulacién con los lineamientos misionales de cada unidad como par estratégico
para el desarrollo de la Politica de Gestién y Desarrollo Humano.

Estado del arte

Revision de literatura: se realizd una revision documental externa para la identificacion de problemas
de gestion y desarrollo del capital humano de la Fuerza Publica. Se revisaron un total de cincuenta
y ocho (58) fuentes agrupadas en la siguiente tipologia documental: veintisiete (27) documentos de
caracter normativo, diez (10) estudios e investigaciones, seis (6) documentos con lineamientos minis-
teriales y siete (7) politicas publicas. A nivel de las Fuerzas, la revisién documental se enfoco en ocho (8)
documentos doctrinales y de politica institucional.

Matriz de metaproblemas y problemas: como resultado de la revision de literatura y con el fin de
agrupar” la sumatoria de las representaciones individuales del problema, es decir, la forma como los
diferentes actores lo visualizan o lo perciben [Metaproblema]” (Ordofiez, 2013, p. 110), se consolidd
una primera matriz, organizando los principales problemas objeto de intervencion de la politica (me-
taproblemas) y sus problemas asociados. Este gjercicio fue la base para la identificacion de las lineas
estratégicas de la Politica de Gestion y Desarrollo Humano.

Lluvia de ideas: se realizd una mesa de trabajo con el personal técnico de todas las unidades pertene-
cientes a la estructura del Ministerio de Defensa Nacional, con el fin de caracterizar la problematica
frente a los temas de gestion y desarrollo humano del personal civil y no uniformado. Este ejercicio,
permitioé generar conciencia y familiarizacion respecto al problema y sus posibles aspectos de mejora.

2.2. SEGUNDA ETAPA: DIAGNOSTICO
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Definicion de indicadores de diagnéstico

Una vez identificados los metaproblemas y problemas asociados a la gestion y el desarrollo humano
de la Fuerza Publica, la Direccion de Desarrollo del Capital Humano establecié un equipo formulador
compuesto por personal activo perteneciente a las Fuerzas Militares, la Policia Nacional y el Comando
General, con amplia experiencia y conocimientos en gestion y desarrollo humano. Junto con este
equipo se desarrollaron mesas de trabajo, con el fin de validar y depurar los metaproblemas y sus
problemas asociados, estableciendo indicadores y variables que pudieran ser soportados a partir de
instrumentos de caracter cualitativo o de datos obtenidos de registros administrativos de los dis-
tintos sistemas de informacion de la Fuerza Publica. En este ejercicio, se desarrollaron discusiones
orientadas a través de lluvia de ideas y andlisis causal (arbol de problemas y arbol de objetivos por
metaproblema).

Desarrollo de encuesta de percepcion sobre gestion y desarrollo humano

En atencién a que muchos de los problemas identificados en el diagndéstico, no se podian caracterizar
desde datos cuantitativos, se desarrolld de manera virtual una encuesta de percepcién, compuesta
por cuarenta y seis (46) preguntas y segmentada por secciones (cada uno de los metaproblemas
identificados). La encuesta contd con una muestra de 43.320 participantes uniformados activos de la
Fuerza Publica, pertenecientes a diversas unidades o divisiones a nivel nacional. En la aplicacion del
instrumento, se garantizo la participacion de todos los niveles -oficiales, suboficiales, nivel ejecutivo,

soldados profesionales, infantes de marina, agentes y patrulleros- (ver resumen Tabla 1).

Grafica 1: Porcentaje de participacion en la encuesta por Fuerza

mEJERCITO NACIONAL 21031 (48.6%) m ARMADA NACIONAL 1252 (2.9%)
m FUERZA AEREA 5312 (12.3%) mPOLICIA NACIONAL 15705 (36.3%)

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)
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Grafica 2: Porcentaje de participacion segun tamaio de la Fuerza

FAC ARC

H EJC m ARC m FAC m PONAL

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)

Desarrollo de encuesta de percepcion sobre gestion y desarrollo humano - personal civil y no uni-
formado del Ministerio de Defensa Nacional

Se desarrollé de manera virtual una encuesta de percepcion, compuesta por treinta y un (31) pre-
guntas. La encuesta cont6 con una muestra de 10.417 participantes civiles y no uniformados, perte-
necientes al Ministerio de Defensa Nacional. En la aplicacion del instrumento, se garantizo la partici-
pacion del personal con todos los niveles de empleo de las Fuerzas y de la Unidad de Gestion General
del Ministerio de Defensa Nacional (ver resumen Tabla 1).

Grafica 3: Porcentaje de participacion en la encuesta por Fuerza y Unidad de Gestion General
Ministerio de Defensa Nacional

Policia Nacional 1909

Armada Nacional _ 1289

Unidad de Gestién General - 420

INSTITUCION

o
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Numero de personas

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)
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Grafica 4: Porcentaje de participacion en la encuesta por nivel de empleo del Ministerio de
Defensa Nacional

7000
6115
6000

5000

2252

Numero de personas

1000 1021
175 277 2 104 -
0 — | -

Directivo Asesor Orientadorde  Orientador Profesional Técnico Asistencial
defensa espiritual

Nivel de empleo
Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)
Recoleccion, preparacion y analisis de datos

Con base en datos suministrados por cada Fuerza y la Unidad de Gestion General, se alimentaron los
indicadores establecidos para el diagndstico y se generé informacion estadistica. A su vez, algunas
respuestas abiertas de preguntas desarrolladas en la encuesta fueron tratadas a través de un modelo
de andlisis calibrado en el software R, logrando asi caracterizar los principales problemas en gestiony
desarrollo humano de la Fuerza Publica y del personal no uniformado. Al conocer en parte la situacion
actual, fue posible identificar los principales retos que deben ser atendidos a través de iniciativas de
solucién o mejoramiento presentes y futuras.

2.3. TERCERA ETAPA: FORMULACION

Con la participacién del equipo formulador de la politica, se identificaron debilidades, oportunidades,
fortalezas y amenazas (DOFA) de una serie de variables PESTELIS (politico, econdmico, social, tec-
noldgico, eco - ambiental, legal, institucional y seguridad y defensa/convivencia) que inciden en la
gestion y el desarrollo humano de la Fuerza Publica. Con ello, se realizé un andlisis de contexto estra-
tégico y coyuntura, identificando tendencias y rupturas que permitiera ‘crear estrategias, aprovechar
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las oportunidades y actuar ante posibles riesgos” (Arriaga, 2019). Paralelo al ejercicio, se generaron

graficos radiales por Fuerza que permitieron identificar las principales brechas a superar en gestion y
desarrollo humano:

llustracion 1: Analisis PESTELIS - contexto estratégico
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Fuente: DDCH - MDN (2021)
Mesas de formulacion y didlogos cualificados con expertos tematicos

Durante la etapa de formulacion fueron desarrolladas una serie de mesas de trabajo en donde se
construyeron estrategias combinadas y se definieron iniciativas de accion para cada una de las lineas
estratégicas de la politica. El ejercicio se alterné con conversatorios con expertos tematicos en donde
el equipo formulador conocié experiencias académicas y practicas nacionales e internacionales, de
los sectores publico y privado, que le permitieron decantar de manera mas acertada el proceso. Los
expertos que acompafiaron las mesas de formulacion se encuentran vinculados al Departamento Ad-
ministrativo de la Funcién Publica (DAFP), la Pontificia Universidad Javeriana, la Cdmara de Comercio
de Bogota, ONU Mujeres, Defense Institution Reform Initiative (DIRI), Impulso Agencia de Cambio (Mé-
xico) y Tata Consultancy Services.
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2.4 CUARTA ETAPA: VALIDACION

Validacién ‘bottom up’ o didlogos participativos: el enfoque ‘bottom up’ de implementacion de po-
liticas publicas -de abajo hacia arriba- (Lipsky, 1971; Elmore, 1979) tiene la preocupacion de com-
prender realidades, reconocer problemas o identificar necesidades de actores que probablemente se
ubican en los niveles bajos de la cadena de implementacion de la politica, incluso, que componen su
poblacion objetivo (quienes recibirdn la politica). En tal sentido, el enfoque dio ocasién para realizar
tres grupos focales virtuales en donde se conté con la participacion de soldados e infantes de ma-
rina de las Fuerzas Militares y patrulleros de la Policia Nacional, suboficiales y oficiales de las cuatro
fuerzas, pertenecientes a distintas unidades o divisiones a nivel nacional.

Validacion con expertos en gestion y desarrollo del capital humano: Se desarrollé una mesa de
analisis cualificada con expertos pertenecientes a entidades estatales, organismos internacionales,
sector privado y expertos propios de las Fuerzas. Entre las entidades participantes se encuentran
la Camara de Comercio de Bogot3, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), el
Departamento Nacional de Planeacién, la Organizacion Internacional para las Migraciones (0OIM), el
Comité Internacional de la Cruz Roja (CICR), ONU Mujeres, entre otras. En el gjercicio se analizo la
politica, se priorizaron las lineas estratégicas consideradas mas importantes para mejorar la gestion
y el desarrollo humano y se recibieron recomendaciones fundamentales para el fortalecimiento del
documento.

Validacion con nivel estratégico de la Fuerza Publica: A través del diligenciamiento de una plantilla
de evaluacion de validez (utilidad, valor) de contenidos, lineas e iniciativas, los Jefes de Talento Hu-
mano de las Fuerzas Militares, del Comando General y de la Policia Nacional revisaron y suministraron
aportes de cardcter técnico y operativo para el fortalecimiento del documento de politica.

Validacion con personal civil y no uniformado del Ministerio de Defensa Nacional: Se realizé un
grupo focal con el personal civil y no uniformado, con el fin de nutrir y validar los resultados de la en-
cuesta de percepcion, esta mesa virtual conto con la participacion de 180 personas distribuidos en
diferentes niveles de empleo como lo son: directivo, asesor, profesional, orientador de defensa, técnico
y asistencial.
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Tabla 1: Momentos, instrumentos y participacion en la formulacion de la Politica de Gestion y
Desarrollo Humano de la Fuerza Publica

MOMENTOS, INSTRUMENTOS Y PARTICIPACION EN LA CONSTRUCCION DE LA

POLITICA DE GESTION DE DESARROLLO HUMANO

ETAPAS

INSTRUMENTOS
APLICADOS

PARTICIPACION TOTAL

ALISTAMIENTO:

Identificar los
retos, problemas,
necesidades,
buenas practicas
1 y brechas de
capacidad que
se evidencian
en términos
de desarrolloy
gestion humana.

Mesas de trabajo
para la socializacién
del cronograma de la
politica y exposicion

de la informacion
diagnéstica de cada

Fuerza en términos de
Capital Humano.

Jefe del Departamento Conjunto de Pla-
nificacion del Comando General, Jefe de
Talento Humano de J1, comandante Co-
mando de Personal Ejército Nacional, Jefe
del Departamento de Personal del Ejército
Nacional, jefe de Planeacion de Desarrollo
Humano Armada Nacional, Jefe de Desa-
rrollo Humano y Familia Armada Nacional,
comandante Comando de Personal Fuerza
Aérea Colombiana y director de Talento Hu-
mano Policia Nacional.

Estado del arte.

Matriz de revision documental e
informacion diagnostica existente.

Fuerzas:

- Ejército Nacional (1) documento diag-
nostico del subsistema de personal de la
Fuerza.

- Armada Nacional (9) presentaciones, (3)
proyectos de planta alumnos y soldados
2021y (3) documentos estadisticos.

- Fuerza Aérea Colombiana (2)
presentaciones.

- Policia Nacional (6) presentaciones y (2)
encuestas.

Documentacion externa:
(9) Normatividades
(4) Estudios e investigaciones

(3) Documentos con lineamientos
ministeriales.

(2) Politicas Publicas.
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DIAGNOSTICO:

Caracterizar las
necesidades,
brechas de
capacidad y
problemas que
impiden el pleno
desarrollo del
capital humano de
las Fuerzas.

Definicién de
indicadores de
diagnéstico.

Se establecieron indicadores por cada meta-
problema y subproblema asociado, algunos
de los cuales alimentaron a partir de instru-
mentos de caracter cualitativo y de datos
obtenidos de registros administrativos de
los distintos sistemas de informacion de la
Fuerza Publica.

Encuesta de
percepcion sobre
necesidades,
problemas y brechas
de capacidad en el
desarrollo del capital
humano.

Encuesta de Percepcion Personal
Uniformado

Total de participacion:

43.320 participantes uniformados activos
de la Fuerza Publica.

Participacion por Fuerza:

- Ejército Nacional: 21.031 (48.6%)
- Armada Nacional: 1.125 (2.9%)

- Fuerza Aérea: 5.312 (12.3%)

- Policia Nacional: 15.705 (36.3%)

Participacion por nivel jerarquico:
- Oficial: 7.690

- Suboficial: 14.827

- Nivel Ejecutivo: 8.682

- Soldados Profesionales: 6.238

- Infantes de Marina: 105

- Patrulleros: 5.466

- Agentes: 291

Participacion por sexo:
- Masculino: 89.2%

- Femenino: 10.8%

Encuesta de Percepcion Personal Civil y
no Uniformado

Total de participacion:
10.417 participantes civiles y no unifor-

mados activos de la Fuerza Publica y Unidad
de Gestion General.
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Participacion:

- Ejército Nacional: 4.922

- Armada Nacional: 1.289

- Fuerza Aérea: 1.877

- Policia Nacional: 1.909

- Unidad de Gestion General: 420
Participacion por nivel jerarquico:
- Directivo: 175

- Asesor: 277

- Profesional: 1021

- Orientador de Defensa: 473
- Orientador Espiritual:104

- Técnico: 2252

- Asistencial: 6115
Participacién por edad:
-De 46 a 55 afios: 37,54%

- De 36 a 45 afios: 34,57%

- De 56 a 65 afios: 13,44%
-De 26 a 35 afios: 12,84%
-De 18 a 25 afos: 1,22%

- De 66 afios 0 mas: 0,38%
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35 participantes distribuidos asf:
- Oficiales 25

- Suboficiales 05

- Nivel ejecutivo 01

- Civiles 04

Analisis prospectivo y
de contexto

FORMULACION

Formular los Direccion de Derechos Humanos y DIH del

objetivos, lineas de MDN.
politica, iniciativas Direccion Administrativa del MDN.
y demas capitulos

. Direccion de Bienestar Sectorial del MDN.
relacionados

Mesas de trabajo con | pireccién General de Sanidad Militar.
las direcciones y areas ) B
afines a la politica Unidad de Gestién General = MDN.

Comando de Reclutamiento del Ejército
Nacional.

Direccion de Sanidad Policia Nacional.
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Mesas de formulacién
y didlogos
cualificados con
expertos tematicos

Expertos vinculados a:

- Departamento Administrativo de la Fun-
cién Publica (DAFP)

- Pontificia Universidad Javeriana

- Camara de Comercio de Bogota

- ONU Muijeres

- Defense Institution Reform Initiative (DIRI)
- Impulso Agencia de Cambio (México)

- Tata Consultancy Services.

Personal uniformado de las Fuerzas:

- Ejército Nacional de Colombia: 4
- Armada Nacional de Colombia: 6
- Fuerza Aérea de Colombia: 4

- Policia Nacional de Colombia: 9

VALIDACION:

Validar la
propuesta de
politica con
los equipos
formuladores
de cada Fuerza,
personal de niveles
operacional y
tactico y expertos
en la materia de
orden nacional e

internacional

Validacion con nivel
estratégico de la
Fuerza Publica.

Comandante Comando de Personal del
Ejército Nacional de Colombia.

Jefe de Desarrollo Humano y Familia de la
Armada Nacional de Colombia.

Jefe de Oficina de Planeacién de Desa-
rrollo Humano de la Armada Nacional de
Colombia.

Validacion ‘bottom
up’ o didlogos
participativos

Mesa de suboficiales y nivel ejecutivo: 160
uniformados

Mesa de oficiales: 181 uniformados

Mesa de soldados, infantes de marina'y
patrulleros: 230 uniformados

Validacion con
expertos en gestiony
desarrollo humano

Expertos vinculados a:
Organismos internacionales:

Comité Internacional de la Cruz Roja
(CICR). Departamento Fuerzas Armadas y
Seguridad (FAS)

Organizacion Internacional para las Migra-
ciones (OIM). Programa IPE (Innovaciones
Policiales para la Estabilizacién)

ONU Mujeres.

Defense Institution Reform Initiative (DIRI).
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Entidades estatales:

Departamento Administrativo de la Funcion
Publica (DAFP).

Departamento Nacional de Planeacion
(DNP). Direccién de Justicia, Seguridad y
Gobierno.

Sector Privado:
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Camara de Comercio de Bogota.

Pontificia Universidad Javeriana.

Expertos propios de las Fuerzas:

Jefe de Estado Mayor Conjunto de las
Fuerzas Militares

Comandante de Personal del Comando de
Educacion y Doctrina.

Jefe de Desarrollo Humano y Familia de la
Armada de Colombia.

Comandante de Desarrollo Humano de la
Fuerza Aérea Colombiana.

Director de Talento Humano de la Policia
Nacional.

Direccion General Administrativa del Minis-
terio de Defensa Nacional.

Direccion de Bienestar Sectorial y Salud del
Ministerio de Defensa Nacional.

Direccion de Derechos Humanos y Derecho
Internacional Humanitario del Ministerio de
Defensa Nacional.

Porcentaje de participacion segun su nivel
de empleo:

Validacién con Directivo: 1.4%

personal civilyno | Asesor 7.1%
uniformado del s
Ministerio de Defensa | Profesional:16.3%

Nacional Orientador de Defensa: 8.5%
Técnico: 28.4%

Asistencial: 38.3%

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)




26.

Politica de Gestion y Desarrollo Humano
del Ministerio de Defensa Nacional

3. MARCO AXIO_LéGICO: PRINCIPIOS
PARALAGESTIONY ELDESARROLLO
DELCAPITALHUMANO

La Politica se fundamenta en los siguientes principios que constituyen el fundamento de la Gestion y
el Desarrollo Humano de la Fuerza Publica.

3.1. Respeto, promocion y aplicacion de los Derechos Humanos: La Politica de Gestién y
Desarrollo Humano, aporta al respeto, la promocion y la aplicacion de los Derechos Humanos en el
marco del enfoque del valor fundamental de la dignidad humana. Los Derechos Humanos constituyen
la base del Estado de Derecho y son inalienables a las personas, por el simple hecho de existir. Asi las
cosas, hablar de derechos humanos como manifiesta Nikken (2006) se trata de aquellos “atributos
de toda persona inherentes a su dignidad, que el Estado esta en el deber de respetar, garantizar o satis-
facer” (p. 7).

3.2. Dignidad humana: Este principio busca trascender la perspectiva organizacional y avanzar
en la promocion del didlogo social y la suscripcion de acuerdos fundamentales sobre la proteccion
y garantia de los derechos humanos (Departamento Adiminstrativo del Servicio Civil Distrital, 2019,
p.104). Adicionalmente, equivale al merecimiento de un trato especial que tiene toda persona por el
hecho de ser tal y a la facultad que tiene cada miembro de la Fuerza Publica de exigir de los demas
un trato acorde con su condicion humana. Por tanto, la dignidad humana, de conformidad con la sen-
tencia T-702 de 2001 de la Corte Constitucional de Colombia “se erige como un derecho fundamental,
de eficacia directa, cuyo reconocimiento general compromete el fundamento politico del Estado” (Corte
Constitucional de Colombia, 2001). Por lo tanto, la dignidad humana se erige como un principio funda-
mental que sera aplicado y desarrollado en esta politica.
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3.3. Integridad: Maxima fundamental para promover la gestion del desarrollo humano que se en-
marca en comportamientos correctos y esperados. Es el centro de gravedad que fortalece la legiti-
midad institucional ante los colombianos.

3.4. Bienestar: £/ concepto de Bienestar del Sector Defensa es el conjunto interrelacionado de fac-
tores que contribuyen al fortalecimiento de la calidad de vida del personal uniformado de la Fuerza
Publica y sus familias” (Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.22). Con el objetivo de fomentar la
motivacion que contribuya de manera positiva en la retencién de personal, como medio para fidelizar
los talentos.

3.5. Inclusién laboral: “La inclusidn laboral significa ofrecer trabajo de forma activa a las personas
con discapacidad, dejando atras la discriminacion, e intentando que las vidas de estos trabajadores se
normalicen en todos los ambitos. La participacion de las personas con discapacidad en los procesos
econdmicos y productivos se convierte en un aspecto prioritario de la accion encaminada a la busqueda
de la igualdad de oportunidades” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2002 p. 56). Adicionalmente,
el Ministerio de Defensa Nacional mediante la Resolucion No. 4584 de 2014, adopté la Politica de
Discapacidad del Sector Seguridad y Defensa, en la que se definen las tres (3) Fases que hacen parte
del Sistema de Gestién del Riesgo y Rehabilitacion Integral para la Fuerza Publica: (1) La Fase de Pre-
vision, Prevencion y Proteccion, (2) la Fase de Rehabilitacion Funcional y, (3) la Fase de Rehabilitacion
Familiar, Social y Laboral.

Ademas, se considera que la inclusion laboral debe asumirse como una accién de garantia de de-
recho, no solo para las personas con discapacidad, sino también dirigido a todos los grupos de aten-
cién prioritaria en competencia laboral (Alfaro,2013).

3.6. Transversalizacion del enfoque de género: Es el proceso de evaluar las implicaciones de
las personas de cualquier accién planificada, incluida la legislacion, las politicas o los programas, en
todas las areas y en todos los niveles (Consejo Econémico y Social de las Naciones Unidas, 1997).
Esta relacionada, con la incorporacion del enfoque de género en las estrategias institucionales para
alcanzar la equidad de género, resaltando la relacion entre los diversos aspectos de la vida econémica,
social, personal e individual, de acuerdo con el sexo y los constructos sociales asociados al mismo
(ONU Muijeres, 2013).

Si bien, a menudo se hace hincapié en asegurarse de que la perspectiva de la mujer se refleje en las
acciones planificadas, la integracion y transversalizacion de género adecuada requiere que se preste
la debida consideracion también a las perspectivas de los hombres y de otras personas, ademas de
un analisis y caracterizacién del enfoque de género y su impacto frente a la promocion y proteccion
de los derechos humanos”.

3.7. Gestion del cambio: Entendida como la disposicion para adaptarse a situaciones nuevasy a
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante
de entidades y servidores/as (Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, 2019, p.28).

“El cambio no deberia asumirse en las organizaciones como un evento que siempre la tome por sor-
presa, sino como fruto de procesos continuos que deben abordarse ordenadamente, pero mantenién-
dose abiertos a la posibilidad de giros inesperados, situaciones no previstas y entornos fuertes y mu-
chas veces agresivamente dinamicos” (Duque, 2074, p.3).

3.8. Gestion del conocimiento: Segun el manual operativo del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion, la gestion del conocimiento es: “el proceso mediante el cual se implementan acciones, me-
canismos o instrumentos orientados a generar, identificar, capturar, valorar, transferir, apropiar, ana-
lizar, difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar
procesos de innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor” (Departa-
mento Administrativo de la Funcién Publica, 2019, p.93).
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3.9. Actitud combativa de las Fuerzas Militares: "Suma de componentes afectivos, cognitivos y
comportamentales producto de la conviccidn, que predispone a los hombres y mujeres de las Fuerzas
Militares a actuar de manera decidida en el teatro de operaciones y fortalecen su voluntad de lucha para
lograr el cumplimiento de la mision”. Asi mismo, se relaciona con el componente de la actitud, el cog-
nitivo y el comportamental (Ministerio de Defensa Nacional, 2021, p.2).

4. DEFINICIONES ESTRAT_EGICAS
DELAPOLITICADEGESTIONY
DESARROLLO HUMANO

El marco conceptual de la Politica de Gestion y Desarrollo Humano se fundamenta en la taxonomia de
planeacion de capacidades de la Fuerza Publica del afio 2020 del Ministerio de Defensa Nacional y el
concepto de capital y desarrollo humano como eje primordial de la politica, los cuales se encuentran
edificados por la nocion de gestion del recurso humano y gestion del talento humano.

Asi las cosas, la taxonomia de capacidades es entendida como el conjunto de niveles de agregacion
de las capacidades’ de la Fuerza Publica, es decir las habilidades que debe tener la Fuerza Publica
para hacer frente a los retos derivados del ejercicio de prospectiva para el cumplimiento de la mi-
sién y responde a la naturaleza y especializacion de cada una de las Fuerzas (Ministerio de Defensa
Nacional, 2020). Asi mismo, “corresponde a la habilidad de una unidad militar o policial de realizar
una tarea, bajo ciertos estandares (como tiempo, distancia, simultaneidad, etc.), a través de la com -

1 El concepto de capacidad “corresponde a la habilidad de una unidad militar o policial de realizar una tarea, bajo ciertos
estandares (como tiempo, distancia, simultaneidad, etc.), a través de la combinacidn de sus respectivos componentes: (i) Doctrina y
documentos que soportan la capacidad, (i) Organizacion, (iii) Material y Equipo, (iv) Personal, e (v) Infraestructura - (DOMPI). Al conjunto
de niveles de agregacion de capacidades se le denomina taxonomia de capacidades” Ministerio de Defensa Nacional, 2018 p. 16.
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binacion de sus respectivos componentes: (i) Doctrina y documentos que soportan la capacidad, (ii)
Organizacion, (i) Material y Equipo, (iv) Personal, e (v) Infraestructura - (DOMPI). Al conjunto de niveles
de agregacion de capacidades se le denomina taxonomia de capacidades” (Ministerio de Defensa
Nacional, 2018, p.16)

Asi mismo, establece un lenguaje comun de planeacion en el sector Defensa para identificar las ca-
pacidades requeridas segun los conceptos operacionales. Comprende la clasificacion de las capaci-
dades con que cuenta la Fuerza Publica en diferentes niveles de agregacion, iniciando con las areas
funcionales, que son la mas alta categoria de capacidades que emplean las Fuerzas Militares y la
Policia Nacional para llevar a cabo sus misiones y objetivos. Le siguen las dreas de capacidad, que
son el conjunto de actividades o tareas interrelacionadas para el cumplimiento de un area funcional y
finalmente, la capacidad especifica, que es la actividad o tarea detallada para el cumplimiento de un
area de capacidad (Ministerio de Defensa Nacional, 2020).

En este sentido, a continuacién, se identifican los niveles de agregacion y las definiciones otorgadas
en el diccionario de Planeacion de Capacidades de la Fuerza Publica del Ministerio de Defensa Na-
cional (Ministerio de Defensa Nacional, 2020).

Tabla 2: Taxonomia de capacidades — Politica de Gestion y Desarrollo Humano

La taxonomia de capacidades del sector Defensa, es el documento que establece un lenguaje comun
de planeacion en el sector para identificar las capacidades requeridas segun los conceptos operacio-
nales. Comprende la clasificacion de las capacidades con que cuenta la Fuerza Publica en diferentes
niveles de agregacion, iniciando con las areas funcionales -que son la mas alta categoria de capaci-
dades que emplean las Fuerzas Militares y la Policia Nacional para llevar a cabo sus misiones y obje-
tivos-. Siguen las areas de capacidad, que son el conjunto de actividades o tareas interrelacionadas
para el cumplimiento de un area funcional. Finalmente, la capacidad especifica, es la actividad o tarea
detallada para el cumplimiento de un drea de capacidad (Ministerio de Defensa Nacional, 2018).

La identificacion de estas capacidades se realizd bajo los lineamientos del Ministerio de Defensa
Nacional y representantes de la Fuerza Publica, a través de un analisis de prospectiva que permitio
identificar las amenazas y oportunidades potenciales en materia de defensa y seguridad, asi como la
respuesta adecuada por parte de la Fuerza Publica para atender los retos operacionales a través de
sus capacidades. De esta manera, al identificar las capacidades y areas funcionales relacionadas con
los temas de talento humano, se lograra solventar las brechas de capacidad y posteriormente plantear
las propuestas o iniciativas que permitan orientar las acciones y los recursos propuestos.

Niveles de Agregacion Definicion

1.Areas Funcionales

Son el primer nivel de la categoria de capacidades y el de mayor jerarquia, que emplean las
Fuerzas Militares y la Policia Nacional para llevar a cabo sus misiones y objetivos. Las areas fun-
cionales y sus definiciones son comunes para las Fuerzas Militares y para la Policia Nacional (Mi-
nisterio de Defensa Nacional, 2018).

Es el conjunto de habilidades que permiten proveer per-
sonal, doctrina, bienes y servicios para asegurar, mantener
1.1. Sostenimiento y prolongar las operaciones en el cumplimiento de la mision
y soportar la estructura de fuerza requerida (Ministerio de
Defensa Nacional, 2018).
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Es el conjunto de habilidades que permiten proveer ser-
vicios comunes de administracion, bienestar, desarrollo
1.2. Soporte tecnolodgico y asesoria juridica necesarios para el cumpli-
miento de la misién de la Fuerza Publica Ministerio de De-
fensa Nacional, 2018).

2. Area de capacidad

Son el conjunto de actividades o tareas interrelacionadas para el cumplimiento de un area fun-
cional. El drea de capacidad sdélo debe corresponder a un drea funcional (Ministerio de Defensa
Nacional, 2018).

2.1. Areas de capacidad de sostenimiento

Es la habilidad de establecer, desarrollar, mantener, asignar
Gestidn del talento humano y administrar el personal necesario y competente en cum-
plimiento de la mision y soportar la estructura de fuerza
requerida (Ministerio de Defensa Nacional, 2018).

Es la habilidad de mantener y recuperar la aptitud psicofi-
Salud operacional sica que debe tener en todo tiempo el personal comprome-
tido en operaciones militares y procedimientos de la policia
(Ministerio de Defensa Nacional, 2018).

Es la habilidad de prestar servicios esenciales y propor-
Servicios logisticos cionar sustento global a las Fuerzas (Ministerio de Defensa
Nacional, 2018).

2.2 Areas de capacidad de soporte

Es la habilidad de fortalecer la calidad de vida del personal
Bienestar de la Fuerza Publica y sus familias (Ministerio de Defensa
Nacional, 2018).

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)

Por otro lado, con el fin de realizar un marco conceptual que respalde el presente documento de poli-
tica y definir el por qué de una politica de gestién y desarrollo humano, se desarrollard a continuacién
un recorrido a partir de los conceptos empleados frente a la nocién de gestion de recurso humano,
gestion del talento humano, gestion del capital humano, y por ultimo, se abordara la nocion de desa-
rrollo humano con el fin de establecer un vinculo directo entre el ciclo organizacional y el laboral, que
a través de la autogestion y la potencializacion de las competencias individuales, permita proyectar
la misionalidad de las Fuerzas Militares y de la Policia Nacional.

4.1 Gestion del recurso humano

La Gestion Estratégica de Recursos Humanos -GERH- se define como ‘el patrdn de despliegue de
actividades planificadas de recursos humanos destinadas a que una organizacion logre sus objetivos”
(Wright & McMahan, 1992, p. 298). De acuerdo con diversos autores, la GERH ayuda a las organiza-
ciones a mejorar su comportamiento, a tener un mejor desempefio y a lograr el éxito de estas (Grueso,

2009; Tiwari y Saxena, 2012; Wrigth y Ulrich, 2017).
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4.2 Gestion del talento humano

La gestion del talento humano consiste en desarrollar cualidades competitivas para implementar po-
liticas y crear una estructura organizacional que sea favorable, conducente a una asignacion de re-
cursos que permita alcanzar con éxito esas estrategias (Ramirez, 2019).

Es un elemento critico a partir del cual se construye legitimidad de las instituciones del pais, tanto en
las actuaciones y comportamientos de sus servidores publicos, que definen el quehacer administra-
tivo publico, como en su modelo de relacionamiento con la ciudadania. Es decir, esta vision requiere el
reconocimiento del papel de los funcionarios como agentes del desarrollo de las instituciones para el
cumplimiento de su misionalidad (Funcién Publica, 2020, p.49)

Ahora bien, Simbaqueba (2016) sefiala que existe una distincion clara entre la Gestion Estratégica de
Recursos Humanos y la Gestion Estratégica del Talento Humano -GETH-. Mientras la GERH combina
un conjunto de medidas y actividades ‘que implican a los recursos humanos, que se orientan hacia una
dptima eficacia y desempefio por parte de los individuos y de la organizacion” (Simbaqueba, 2016, pag.
25). La GETH concibe a las personas como sujetos inteligentes, dotados de conocimientos, habili-
dades, competencias y aspiraciones (Funcion Publica, 2017)

4.3 Gestion del capital humano

El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital humano, el cual se encuentra
integrado por diversos aspectos como los talentos, el estilo de gestion, la cultura y la arquitectura
(Chiavenato, 2009, p.52). De igual forma, se puede entender como la capacidad de mejorar la calidad
de viday el cumplimiento de los objetivos institucionales, a través de la articulacion de los procesos y
uso de herramientas que fortalezcan las competencias de cada persona, generando valor agregado a
la institucion. En la actualidad la capacidad de gestionar el capital humano del sector Defensa cuenta
con el Sistema Educativo y el Sistema de Gestion del Talento Humano (Ministerio de Defensa Na-
cional, 2018).

llustracion 2: Capital humano como convergencia de talentos, cultura, arquitectura organizacional
y estilos de gestion

Fuente: Chiavenato, 2009 p. 54.
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4.4 Desarrollo humano

La perspectiva del desarrollo humano hace énfasis en el ser humano como sujeto y destinatario del
proceso, en donde se tienen en cuenta los atributos que le permiten satisfacer sus necesidades y
alcanzar un fin que es “estar mejor”. Asi las cosas, desde este enfoque se sitla a la persona como el
centro de la adopcion de decisiones, teniendo en cuenta el mejoramiento del individuo y su entorno.

Esta perspectiva de desarrollo humano, fue adoptada por la Organizacion de las Naciones Unidas
como referencia fundamental para sus orientaciones de politicas, particularmente en el PNUD se
plantea el modelo del desarrollo humano como proceso multidimensional, el cual es entendido como
el mejoramiento de la sociedad en cinco dimensiones: social (sociedad incluyente y capaz de brindar
servicios basicos); cultural (reconocimiento de identidades); econdmica (capacidad de producir bienes
y servicios en beneficio comun); ambiental (crecer sin destruir los recursos); politica (capacidad de in-
tervenir en las decisiones). Estas dimensiones evidencian la complejidad del ser humano y se pueden
interpretar como los componentes que definen la naturaleza y las caracteristicas del desarrollo y la
sociedad (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2019).

Amartya Sen (2000), a través del andlisis de la teoria del desarrollo humano establece una diferencia
entre el concepto de capital humano y capacidad humana, ya que la literatura econémica del capital
humano se centra en el rol del ser humano como productor de bienes y servicios y tiene un enfoque
economicista que tiene como fin uUltimo incrementar la productividad. “En cambio, este autor plantea
el concepto de capacidad humana, el cual centra la atencion en la capacidad del ser humano desde dos
enfoques: el primero en funcidn de aquellos elementos que le permiten al ser humano tener una mejor
calidad de vida, y la segunda tiene que ver con la posibilidad de contribuir mas y mejor en la produccidn”
(London, 2006, p. 20). De esta manera, la perspectiva de la capacidad humana es mas abarcativa que
la teoria del capital humano y esta vision hace énfasis en la importancia de la libertad de eleccién indi-
vidual en la toma de decisiones como elemento fundamental para el desarrollo y la formacién humana
(Angarita, 2014).

Tabla 3: Distincion de conceptos

Desarrollo
Humano

Hace énfasis en el

Gestion del Ta-
lento Humano

Gestion del Re-
curso Humano

Capital Humano

Actividades
planificadas de
recursos humanos
destinadas a que una
organizacion logre
sus objetivos (Grueso,
2009; Tiwari y Saxena,
2012; Wrigth y Ulrich,
2017).

Desarrolla cualidades
competitivas para
implementar politicas
y crear una estructura
organizacional que sea
favorable (Ramirez,
2019).

Capacidad de mejorar
la calidad de vida
y el cumplimiento
de los objetivos
institucionales
(Ministerio de Defensa
Nacional, 2018).

ser humano como
sujeto y destinatario
del proceso. Situa a
la persona como el
centro de la adopcion
de decisiones,
teniendo en cuenta
el mejoramiento del
individuo y su entorno.

Ayuda a las
organizaciones
a mejorar su
comportamiento,

a tener un mejor
desempefio y a lograr
el éxito de las mismas
(Grueso, 2009; Tiwari y
Saxena, 2012; Wrigth y

Ulrich, 2017).

Es un elemento critico
a partir del cual se
construye legitimidad
de las instituciones del
pais (Funcioén Publica,
2020)

Se encuentra
integrado por diversos
aspectos como los
talentos, el estilo de
gestion, la cultura
y la arquitectura
(Chiavenato, 2009).

Enfoque de la libertad
individual como
elemento fundamental
para el desarrollo
humano (Angarita,
2014).

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)
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4.5 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), se define como “un marco de referencia para di-
rigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos
publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesi-
dades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio” (Departamento Adminis-
trativo de la Funcion Publica, 2019, p.8).

La operacion del MIPG, se desarrolla mediante 18 politicas, categorizadas en siete (7) dimensiones
soportadas en los principios de la integridad y la legalidad, que a su vez “agrupan politicas, prdcticas,
herramientas o instrumentos que deben ser puestas en marcha de manera articulada e intercomuni-
cada” (Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2021, p. 18). Entre las siete dimensiones
que desarrolla se encuentra el Talento Humano como el corazén del MIPG. En consecuencia, esta
dimension es entendida como el “conjunto de buenas practicas y acciones que contribuyen al cum-
plimiento de metas organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencion del mejor talento
humano posible” (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2021, p.67).

llustracién 3: Operacion Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG)

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica (2017)

El propdsito de la dimension del Talento Humano es establecer unas herramientas a las entidades
publicas para gestionar su talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso,
desarrollo y retiro). Con esta dimensién se pretende lograr el objetivo principal del MIPG: “Fortalecer el
liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la genera-
cion de resultados de las entidades publicas” (Funcién Publica, 2021, p. 20).
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Adicionalmente, para el desarrollo de la dimensién del Talento Humano, se tienen en cuenta las si-
guientes Politicas de Gestion y Desempefio Institucional: 1. Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) vy, 2. Integridad. Ambas politicas tienen como propdésito permitir que las entidades cuenten
con un talento humano integral, idéneo, comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con
la mision institucional y los fines del Estado, para lograr su propio desarrollo personal y laboral (Depar-
tamento Administrativo de la Funcién Publica, 2021).

Dicho lo anterior, la Politica de Gestion y Desarrollo Humano, se encuentra alineada con el cumpli-
miento e implementacion del MIPG, especialmente de la dimension relacionada con el Talento Hu-
mano y sus politicas de gestion y desempefio institucional, ya que las iniciativas que contienen las
lineas estratégicas de la politica, se conciben como los lineamientos que pretenden potencializar la
gestion y desempefio institucional, con el fin de generar valor publico y producir el impacto deseado en
todos los procesos institucionales. (Ver alineacion de politicas nacionales y sectoriales con la Politica
de Gestion y Desarrollo Humano).

5. MARCO NORMATIVO POLITICA DE
GESTION Y DESARROLLO HUMANO

Dentro de la Politica de Gestion y Desarrollo Humano, el marco normativo cobra gran importancia,
toda vez, que el conjunto de leyes, normas, decretos actos administrativos son la base fundamental
para soportar todos los procesos aplicables en la gestién del capital humano y que deben ser tomados
como referentes para que las actividades se realicen de manera armonica, sin incurrir en riesgos de
tipo legal.

A continuacion, se detallara el marco normativo, relacionado con los temas abordados por esta poli-
tica sectorial:

Tabla 4: Marco normativo

MARCO NORMATIVO

DOCUMENTO TEMATICAS RELACIONADAS

“Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan
Ley 100 de 1993 otras disposiciones”, y demas normas que la modifiquen, adicionen,
aclaren o sustituyan.

“Por la cual se reestructura el Sistema de Salud y se dictan otras dis-
posiciones en materia de seguridad social para las Fuerzas Militares

Ley 352 de 1997 y la Policia Nacional”, y demas normas que la modifiquen, adicionen,
aclaren o sustituyan.
Ley 734 de 2002. Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico’, y demas normas

que la modifiquen, adicionen, aclaren y sustituyan.
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Ley 909 de 2004

“Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposi-
ciones”, y demds normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o
sustituyan.

Ley 962 de 2005

“Por la cual se dictan disposiciones sobre racionalizacion de tramites
y procedimientos administrativos de los organismos y entidades
del Estado y de los particulares que ejercen funciones publicas o
prestan servicios publicos”, y demas normas que la modifiquen, adi-
cionen, aclaren o sustituyan.

Ley 987 de 2005

“Por medio de la cual se modifican los Decretos Ley 1211 de 1990,
1790 y 1793 de 2000 relacionados con el régimen salarial y pres-
tacional del personal de oficiales, suboficiales y soldados de las
Fuerzas Militares; los Decretos Ley 1091 de 1995, 1212 y 1213 de
1990 y 1791 de 2000, relacionados con el régimen salarial y pres-
tacional de oficiales, suboficiales, personal del nivel ejecutivo y
agentes de la Policia Nacional y el Decreto 1214 de 1990 relacio-
nado con el régimen prestacional civil del Ministerio de Defensa y
Policia Nacional”, y demas normas que la modifiquen, adicionen,
aclaren o sustituyan.

Ley 1015 de 2006

“Por medio de la cual se expide el Régimen Disciplinario para la
Policia Nacional”, y demas normas que la modifiquen, adicionen,
aclaren o sustituyan.

Ley 1033 de 2006

“Por la cual se establece la Carrera Administrativa Especial
para los empleados publicos no uniformados al servicio del
Ministerio de Defensa Nacional, de las Fuerzas Militares, de
la Policia Nacional y de sus entidades descentralizadas, ads-
critas y vinculadas al sector Defensa, se derogan y 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”, y demas normas que la modifiquen,
adicionen, aclaren o sustituyan.

Ley 1249 de 2008

“Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de adminis-
trador policial y se dictan otras disposiciones”, y demas normas que
la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Ley Estatutaria 1581
de 2012

“Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de
datos personales y su decreto reglamentario 1377 del 27 de junio
de 2013", y demas normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o
sustituyan.
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“Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan

Ley 1562 de 2012 otras disposiciones en materia de salud ocupacional’, y demas
normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.
“Por medio de la cual se crea la ley de transparencia y del de-
Ley 1712 de 2014 recho de acceso a la informacion publica nacional y se dictan

otras disposiciones”, y demas normas que la modifiquen, adi-
cionen, aclaren o sustituyan.

Ley 1861 del 2017

“Por el cual se reglamenta el servicio de reclutamiento, control de
reservas y la movilizacion’, y demas normas que la modifiquen, adi-
cionen, aclaren o sustituyan.

Ley 1862 del 2017

“Por la cual se establecen las normas de conducta del militar colom-
biano y se expide el codigo disciplinario militar’, y demas normas
gue la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 3743 de 1950.

“Codigo sustantivo del trabajo’, y demas normas que la modifiquen,
adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto Ley 1211 de 1990.

“Por el cual se reforma el Estatuto del personal de oficiales y subofi-
ciales de las Fuerzas Militares”, y demas normas que la modifiquen,
adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto Ley 1214 de 1990.

“Por el cual se reforma el estatuto y el régimen prestacional civil del
Ministerio de Defensa y la Policia Nacional’, y demas normas que la
modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto Ley 1567 de 1998

“Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion vy el sis-
tema de estimulos para los empleados del estado’, y demas normas
gue la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto Ley 1790 de 2000

“Por el cual se modifica el decreto que regula las normas de carrera
del personal de oficiales y suboficiales de las Fuerzas Militares”, y
demas normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto Ley 1791 de 2000

“Por el cual se modifican las normas de carrera del personal de ofi-
ciales, nivel ejecutivo, suboficiales y agentes de la Policia Nacional”,
y demas normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.
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“Por el cual se modifica el Estatuto que regula el Régimen de Admi-
nistracién del personal civil del Ministerio de Defensa Nacional, se

Decreto Ley 1792 de 2000 L . T .
establece la carrera administrativa especial’, y demas normas que
la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.
“Por el cual se expide el régimen de carrera y estatuto del personal de
Decreto Ley 1793 de 2000 | soldados profesionales de las Fuerzas Militares”, y demas normas

que la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto Ley 1794 del 2000.

“Por el cual se establece el régimen salarial y prestacional para el
personal de soldados profesionales de las Fuerzas Militares.”

Decreto Ley 1795 de 2000

Por el cual se estructura el sistema de salud de las Fuerzas Militares
y de la Policia Nacional’, y demas normas que la modifiquen, adi-
cionen, aclaren o sustituyan.

Decreto Ley 1796 de 2000.

“Por el cual se regula la evaluacion de la capacidad sicofisica y de la
disminucion de la capacidad laboraly aspectos sobre incapacidades,
indemnizaciones, pension por invalidez e informes administrativos
por lesiones, de los miembros de la Fuerza Publica, alumnos de las
escuelas de formacion y sus equivalentes en la Policia Nacional,
personal civil al servicio del Ministerio de Defensa Nacional y de las
Fuerzas Militares y personal no uniformado de la Policia Nacional
vinculado con anterioridad a la vigencia de la Ley 100 de 1993", y
demas normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 1799 de 2000

“Por el cual se dictan las normas sobre evaluacion y clasificacion
para el personal de oficiales y suboficiales de las Fuerzas Militares y
se establecen otras disposiciones”, y demas normas que la modifi-
quen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 091 de 2007

“Por el cual se regula el sistema especial de carrera del sector de-
fensa y se dictan otras disposiciones en materia de administracion
de personal”, y demads normas que la modifiquen, adicionen, aclaren
O sustituyan.

Decreto 2853 de 1991

“Por el cual se reglamenta el capitulo IX de la Ley 42 de 1991 sobre
el servicio militar obligatorio para bachilleres en la Policia Nacional”,
y demas normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.
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Decreto 1252 de 2000

“Por el cual se establecen normas sobre el régimen prestacional de
los empleados publicos, los trabajadores oficiales y los miembros
de la Fuerza Publica”, y demas normas que la modifiquen, adicionen,
aclaren o sustituyan.

Decreto 4433 de 2004

“Por medio del cual se fija el régimen pensional y de asignacion de
retiro de los miembros de la Fuerza Publica”, y demas normas que la
modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 770 de 2005

“Por el cual se establece el sistema de funciones y de requisitos ge-
nerales para los empleos publicos correspondientes a los niveles
jerarquicos pertenecientes a los organismos y entidades del orden
Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004", y demas normas que
la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 785 de 2005

“Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificacion
y de funciones y requisitos generales de los empleos de las enti-
dades territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909
de 2004", y demas normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o
sustituyan.

Decreto 092 de 2007

"Por el cual se modifica y determina el Sistema de Nomenclatura y
Clasificacién de los empleos de las entidades que integran el sector
Defensa’, y demds normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o
sustituyan.

Decreto 4665 de 2007

“Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Forma-
cion y Capacitacion para los Servidores Publicos”, y demas normas
que la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 4891 de 2011

Por el cual se modifica la planta de personal de empleados publicos
del Ministerio de Defensa Nacional -Unidad de Gestién General y se
dictan otras disposiciones y demas normas que la modifiquen, adi-
cionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 0724 del 2012

“Por el cual se dictan normas sobre el régimen salarial del personal
uniformado activo de las Fuerzas Militares y de la Policia Nacional
del Ministerio de Defensa Nacional”, y demas normas que la modifi-
quen, adicionen, aclaren o sustituyan.
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Decreto tnico 1070 del 2015

“Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Ad-
ministrativo de Defensa’, y demas normas que la modifiquen, adi-
cionen, aclaren o sustituyan.

Decreto tinico 1083 de 2015

“Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
sector de Funcion Publica”, y demas normas que la modifiquen, adi-
cionen, aclaren o sustituyan.

Decreto 976 de 2021

“Por el cual se fijan los sueldos basicos para el personal de oficiales
y suboficiales de las Fuerzas Militares; oficiales, suboficiales y
Agentes de la Policia Nacional, Personal del nivel ejecutivo de la Po-
licia Nacional, y Empleados Publicos del Ministerio de Defensa, las
Fuerzas Militares y la Policia Nacional; se establecen bonificaciones
para alféreces, guardiamarinas, pilotines, grumetes y soldados, se
modifican las comisiones y se dictan otras disposiciones en materia
salarial”, y demas normas que la modifiquen, adicionen, aclaren o
sustituyan.

Decreto 977 de 2021

“Por el cual se fijan las escalas de asignacion basica de los empleos
publicos de los empleados civiles no uniformados del Ministerio de
Defensa Nacional, de sus entidades descentralizadas, adscritas y
vinculadas, las Fuerzas Militares y la Policia Nacional, y de los servi-
dores publicos del Departamento Administrativo de Seguridad (DAS)
Suprimido, incorporados a la Policia Nacional”, y demas normas que
la modifiquen, adicionen, aclaren o sustituyan.

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).
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6. ALINEACION LINEAS
ESTRATEGICAS POLITICA
DE GESTION Y DESARROLLO
HUMANO CONLAS
POLITICAS NACIONALES Y
SECTORIALES

Las Lineas Estratégicas de la presente Politica se encuentran sustentadas,
delimitadas y articuladas con los objetivos, estrategias y acciones del “Plan
Nacional de Desarrollo 2018 — 2022: Pacto por Colombia, Pacto por la
Equidad’, la “Politica de Defensa y Seguridad: para la Legalidad, el Emprendi-
miento y la Equidad” (2019), asi como de la “Politica Marco de Convivencia
y Seguridad Ciudadana” (2019). Igualmente, se articula con el “Plan Decenal
de Salud Publica 2012 - 2021" del Ministerio de Salud y Proteccion Social
y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) impulsados por la Organiza-
cion de las Naciones Unidas y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
de la Funcion Publica (MIPG).

Particularmente, la politica de manera decidida aporta al alcance de los
siguientes ODS en Colombia: 1. Fin de la pobreza, 3. Salud y bienestar; 5.
Igualdad de género y 8. Trabajo decente y crecimiento econémico, 10. Re-
duccion de las desigualdades, 16. Paz, justicia e instituciones sdlidas y 17.
Alianzas para lograr los objetivos.

Adicionalmente, se encuentra armonizada con las politicas sectoriales de
“Transversalizacion del Enfoque de Género para el personal uniformado de
la Fuerza Publica’, la “Politica Integral de Bienestar del Sector Defensa” y
la “Politica de Educacioén para la Fuerza Publica (PEFuUP) 2021 -2026”; esta
ultima se encuentra directamente relacionada con la Politica de Gestion y
Desarrollo Humano en la medida en que se procura fortalecer, desde una
educacion diferencial y de calidad, el desempefio de los miembros de la
Fuerza Publica a través de capacidades fundamentales (formacion, capaci-
tacidn, instruccién, entrenamiento, reentrenamiento e investigacion).

Finalmente, la presente politica se encuentra alineada al Plan Estratégico Mi-
litar de Transformacion (PEMT 2042) de las Fuerzas Militares de Colombia,
asi como con el Plan Integral de Innovacion, Transparencia y Efectividad del
servicio policial de la Policia Nacional.

A continuacion, se describe en la tabla la alineacion de la Politica de Gestion
y Desarrollo Humano de la Fuerza Publica con las Politicas Nacionales y
Sectoriales, con el fin de demostrar su alta interaccion entre los objetivos,
planes y metas contempladas en las diversas politicas publicas.
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Tabla 5: Alineacion Politica de Gestion y Desarrollo Humano de la Fuerza Publica con las Politicas
Nacionales y Sectoriales

Plan Nacional

de Desarrollo
2018 - 2022 Seguridad (PDS)

Fortalecer la
formaciony
vinculacion del
talento humano.

Politica de
Defensay

Sistema de Gestion
de Talento

Politica Marco
de Seguridad y
Convivencia

Programa de
promocion de la
salud mental para el
personal uniformado
que tiene contacto
regular y frecuente
con la ciudadania

Plan Decenal
de Salud
Publica
2012 -2021
Ministerio de
Salud

Adoptar y adaptar
las metodologias,
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7.CAPITULO1

7.1. RETOS DE GESTION Y DESARROLLO HUMANO DE LA FUERZA PUBLICA

Retos en administracion del capital humano
Insuficientes estimulos para la fidelizacién de personal de la Fuerza Publica

La pérdida de capital humano al interior de la Fuerza Publica es una realidad que debe ser conside-
rada. Personal altamente capacitado, que acumula valiosa experiencia, conocimientos y habilidades
solicita con cierta frecuencia el retiro, lo cual afecta el desempefio institucional y el cumplimiento de
la mision. Dado lo anterior, es necesario que se desarrollen acciones que fidelicen el personal y esti-
mulen su permanencia.

Para realizar un analisis de esta problematica se establecio como indicador el personal que pide el re-
tiro de la Institucion segun Fuerza y causalidad. Al respecto, se presentan graficos comparativos para
el periodo comprendido entre los afios 2018 y 2020. Es importante aclarar que, al realizar un analisis
comparativo en magnitud por Institucion, el pie de fuerza de la Fuerza Aérea y la Armada Nacional son
sustancialmente inferiores al del Ejercito Nacional y la Policia Nacional, por lo que resulta importante
analizar principalmente las variaciones.

Tabla 6: Total retiros presentados en las FF.MM y la Policia Nacional

ANO RETIROS
2018 13.456
2019 21.552
2020 12.716

Fuente. Direccion de Familia y Bienestar. Archivo control retiros de la Subdireccion de Proyeccion y Movilidad de Personal
(SUPMO). DIPER Periodo (2018 - 2020). Grupo de Retiros - DITAH (abril, 2021).
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Los retiros presentados durante el periodo de analisis fueron de 13.456 en el 2018, presentando un

gran aumento en 2019 con 21.552 retiros lo que representa un 60% mas que en 2018. Para 2020 el
numero de retiros disminuyo (12.716).

Grafica 5: Comparativo de personal retirado por Fuerza 2018-2020.

25000

20000

~
N
o
N
)
-
(2]
o
«
o
o
c
[
2
>

49.

15000

550
427

614

10000 308

5000

2018 2019 2020
mEJERCITO mARC mFAC mPOLICIA

Fuente: Direccion de Familia y Bienestar. Archivo control retiros de la Subdireccion de Proyeccion y Movilidad de Personal
(SUPMO). DIPER Periodo (2018 - 2020). Grupo de Retiros - DITAH (abril, 2021).

Grafica 6: Retiros porcentuales de las FFEMM y la Policia Nacional 2018-2020.
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Fuente: Direccion de Familia y Bienestar. Archivo control retiros de la Subdireccion de Proyeccion y Movilidad de Personal
(SUPMO). DIPER Periodo (2018 - 2020). Grupo de Retiros - DITAH (abril, 2021).
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Comparativamente se evidencia que la Fuerza Aérea y la Armada Nacional no presentan un nivel de
retiros significativo, en los tres afios no alcanza los 1.000 retiros anualmente y la evolucion de retiros

es estable; mientras que el Ejército Nacional al igual que la Policia Nacional representan por encima
del 90% de los retiros y una fluctuacion porcentual del 20% aproximadamente.

Grafica 7: Causalidad de los retiros Policia Nacional, Armada Nacional y Ejército Nacional,
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Fuente: DIPER Promedio Periodo (2018 - 2020) DIPER Periodo (2018 - 2020). Grupo de Retiros - DITAH (abril, 2021).

Grafica 8: Causalidad de los retiros Policia Nacional, Armada Nacional y el Ejército Nacional,
vigencia 2019
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Fuente: DIPER Promedio Periodo (2018 - 2020). DIPER Periodo (2018 - 2020). Grupo de Retiros - DITAH (abril, 2021).
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Grafica 9: Causalidad de los retiros Policia Nacional, Armada Nacional y Ejército Nacional,

vigencia 2020.
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Fuente: DIPER Periodo (2018 - 2020). Grupo de Retiros - DITAH (abril, 2021).

Para las tres Fuerzas, mas del 50% de los retiros se efectian de acuerdo con lo establecido en el Arti-
culo No. 107 del Decreto 1790 de 2000 (solicitud de retiro en cualquier tiempo). En este aspecto, es im-
portante analizar a profundidad otras causales de retiro, incluyendo problemas de salud mental en los
uniformados, resultado del estrés postraumatico, dinamicas del servicio u otras causas emergentes
e identificar los mejores canales para gestionar el riesgo. Igualmente es importante determinar los
niveles de motivacion del capital humano: el superior, deberia estimular a sus subalternos, transmitir
una vision conjunta, y no sélo concentrarse en los resultados; teniendo presente que el principal medio
para alcanzarlos es a través del capital humano.

+ Insuficiencia de personal para dar cumplimiento a la mision proyectada para las Fuerzas.

El indicador diagndstico para este problema se construyo a través de la relacion de los miembros que
se retiran, el personal incorporado y los escalafonamientos de las Fuerzas.

Grafica 10: Comparativo incorporaciones FF.MM y Policia Nacional 2018-2020.
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La mayor incorporacion en las cuatro Fuerzas se evidencio en 2018, con 64.386 nuevos miembros
para el Ejército Nacional; mientras que la menor incorporacion se presento en las Fuerza Aérea, en
2019, con 354 personas. Es importante aclarar que, las incorporaciones del Ejército corresponden
al personal de soldados que prestan servicio militar (EJC). En definitiva, la mayor incorporacion en
las cuatro Fuerzas se dio el 2019 con un total de 74.821 y la menor en 2020 con 45.371 personas.
En general, en las cuatro Fuerzas, la que presenta menor incorporacion es la Fuerza Aérea con 1.251
miembros incorporados en tres afios.
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Grafica 11: Retiros FF.MM y Policia Nacional (2018-2020).
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Los mayores retiros se concentraron en 2019 en la Policia Nacional y los menores retiros en la Fuerza
Aérea en 2018; consolidando los tres afios, se observa que los retiros son muy similares entre la Po-
licia y el Ejército.

Grafica 12: Comparativo retiros / incorporaciones de las FF.MM y Policia Nacional 2018-2020.
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Revisando la relacion de los retiros presentados frente a las incorporaciones se tiene que, en la Policia
Nacional durante los tres afios analizados, los retiros fueron mucho mayores que las incorporaciones,
lo que conllevo a una disminucion en el pie de fuerza. Caso analogo ocurrié con la Fuerza Aérea en el
afio 2019, superando los retiros a las incorporaciones en un 20%.

+ Necesidad de innovar en los procesos de incorporacion / reclutamiento de aspirantes a la Fuerza
Publica

En la Encuesta realizada para la formulacién de la politica, se pregunto a los encuestados si “;/os crite-
rios de incorporacion corresponden a las necesidades de seguridad y defensa nacionales?” el 27.4% de
los encuestados manifestd que “no’, debido a que se “incorpora personal que busca estabilidad laboral,
pero sin vocacion de servicio patrio” (Ministerio de Defensa Nacional, 2021). Lo anterior, denota la nece-
sidad de revisar los actuales procesos de incorporacion y reclutamiento que se desarrollan al interior
de las Fuerzas e innovar en los mecanismos e incentivos utilizados de forma tal que el ingreso a la ca-
rrera militar o policial sea atractivo para las nuevas generaciones y se fomente la vocacion de servicio.

En la encuesta, al momento de preguntar “;qué recomendaciones daria para mejorar los procesos de
incorporacion de su Fuerza?” los encuestados destacaron de manera importante que lo primordial
es mejorar el proceso de incorporacion mas alla de su realizacion; fortalecer el apoyo que necesita
el aspirante en el proceso, procurando el cumplimiento de lo pactado en términos de beneficios al
incorporarse. Analizar los tiempos de incorporacion, también fue recomendacion destacada por los
encuestados (Ministerio de Defensa Nacional, 2021).

llustracion 4: Nube de palabras respondiendo a la pregunta ;Qué recomendaciones daria para
mejorar los procesos de incorporacion de su Fuerza?

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).
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Grafica 13: Palabras negativas de las respuestas a la pregunta ;Qué recomendaciones daria para
mejorar los procesos de incorporacion de su Fuerza?
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Como se puede apreciar, los sentimientos negativos de las respuestas brindadas por los encuestados
en mayor medida estan asociados con los tiempos que puedan tomar los procesos de incorporacion,
en conjunto con los problemas que se puedan presentar en los procesos, la disponibilidad de cargos
que se puedan tener, la suficiencia en el proceso y lo exigente que pueda ser.

En atencién a lo sefialado, es necesario realizar investigacion aplicada que permita comprender las
expectativas de los jovenes en la sociedad actual, adaptarse al contexto y analizar las barreras que
limitan la incorporacion tales como costos, tiempos, estimulos, etc.

- Falta de personal para atender las necesidades de salud de la Fuerza Publica y sus beneficiarios.

Para analizar la falta de personal, para atender las necesidades de salud de la Fuerza Publica y sus
beneficiarios, es necesario establecer las capacidades del personal disponible para la prestacion del
servicio y la demanda de los usuarios.

Grafica 14: Usuarios sistema de salud y oferta sistema de salud de la Armada Nacional
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Grafica 15: Usuarios sistema de salud / Oferta sistema de salud de la Armada Nacional
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Fuente: DISAN (afios 2018-2020).

Reconociendo la relacién de usuarios y ofertas de salud en la Armada Nacional para 2018, cada
miembro del personal de salud se encargaba de la atencion de 74 usuarios; para 2019, disminuy¢ a 44
personas y finalmente para el 2020 se atendia a 34 personas.

Grafica 16: Usuarios sistema de salud PONAL 2018-2019.
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La Policia Nacional durante el periodo 2018-2019 present6 usuarios con tendencia negativa, pasando
de 620.462 a 605.966 lo que representa una disminucion de 2.3% de los usuarios del sistema.




Politica de Gestién y Desarrollo Humano
del Ministerio de Defensa Nacional

Grafica 17: Usuarios y oferta del sistema de salud del Ejército Nacional 2018-2019.
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Fuente: Ejército Nacional (abril, 2021).

Grafica 18: Usuarios del sistema de salud/oferta del sistema de salud del Ejército Nacional
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Fuente: Ejército Nacional (abril, 2021).

En el Ejército Nacional, se observa en la relaciéon de usuarios y la oferta de salud que para 2018 era
de 84 pacientes por personal de salud; para 2019 fue de 134 y en 2020 fue de 126; lo cual muestra un
aumento del 50% entre 2018 y 2020.
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Referente al personal de sanidad, actualmente se evidencia que no sélo es insuficiente, sino que no
es claro el niumero de aspirantes requeridos por profesion para ingresar a las Fuerzas como profe-
sionales de la salud. Asi las cosas, se hace necesario identificar de manera precisa y recurrente las
necesidades de los perfiles de personal de sanidad requerido y realizar las gestiones administrativas
y presupuestales a las cuales haya lugar (anteproyecto de presupuesto que visibilice necesidades
actuales y futuras bajo el principio de control preventivo).

Retos en calidad de vida del capital humano y sus familias

En los ejercicios de construccion participativa de la politica, tanto expertos como oficiales, subofi-
ciales, miembros del nivel ejecutivo, soldados, infantes de marina y patrulleros, coincidieron en afirmar
que una de las lineas mas importantes a trabajar en la politica es el mejoramiento de la calidad de vida
del capital humano. Trabajar en fortalecer el bienestar del uniformado y sus familias redundara en un
mejor desempefio y mayor productividad. A su vez, se convertird en un factor de retencién que fidelice
el capital humano para el desarrollo de la misionalidad.
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Grafica 19: Respuesta de suboficiales y nivel ejecutivo participantes de grupo focal a la pregunta
“¢Cual de las siguientes lineas de politica le parece mas importante?

Priorizacion personal niveles operativo y tactico

Primero.Calidad de vida del capital humanoy sus familias
Segundo.Administracion de capital humano

Tercero. Datos, sistemas de informacién y generacion de conocimiento
parala gestion del capital humano

Cuarto. Cultura institucional y comunicaciones estratégicas para la
gestion del capital humano

Quinto. Fortalecimiento juridico en la gestion del capital humano
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gestion del capital humano

Cuarto. Datos, sistemas de informaciény generacién de conocimiento
para la gestion del capital humano
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021)
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En la encuesta desarrollada durante la formulacién de la politica se preguntd a los participantes
‘2su institucion se preocupa por su bienestar y el de su familia? Si su respuesta fue NO, ;por qué lo
considera?”. En las respuestas destaca de manera reiterada la palabra “solo” que puede encontrarse
asociada con el apoyo que requieren los uniformados ante los problemas que deben enfrentar en el
desarrollo de sus funciones; a la vez, esta palabra puede estar relacionada con la posibilidad de que
los uniformados puedan compartir mas tiempo con su familia o extender ciertos beneficios hacia su
nucleo familiar. Lo anterior, presenta el desafio de armonizar la vida familiar con la laboral y no conce-
birla de manera separada; que los uniformados se sientan mucho mas respaldados por su Institucion.

llustracion 5: Nube de palabras respondiendo a la pregunta ;Qué recomendaciones daria para
mejorar los procesos de incorporacion de su Fuerza?

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Al realizar un analisis de los sentimientos reflejados en las respuestas de los encuestados a la misma
pregunta, de acuerdo con su carga semantica positiva o negativa, se observd que los sentimientos
fueron negativos (inferiores al 50%), en mayor medida expresados por los miembros del Ejército Na-
cional y la Policia Nacional, mientras que la Fuerza Aérea y la Armada esta por debajo del rango alcan-
zado por las Fuerzas en su conjunto.
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Grafica 20: Sentimientos expresados por los encuestados que consideran que su Institucion no
se preocupa por su bienestar y el de su familia.
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).
+  Sobrecarga laboral que afecta el bienestar y la calidad de vida del personal.

En la encuesta desarrollada el 35.1% de los participantes manifesté que trabaja entre 12 y 18 horas
en su unidad. El 62,5% de los encuestados manifestd que el aumento de horas se debe a turnos de
servicio; a su vez, el 69,9% sefialé que luego del servicio no recibié turno compensatorio (Ministerio de
Defensa Nacional, 2021).

El exceso de carga laboral fue calificado por el 38.9% de los encuestados como causante de estrés
laboral (Ministerio de Defensa Nacional, 2021).

- Déficit en los planes de estimulos de las Fuerzas Militares y la Policia Nacional.

El 47.3% de los encuestados manifestd que el proceso de asignacion de vivienda fiscal es inequitativo.
Frente a la pregunta “;en la unidad en donde usted se encuentra asignado cuenta con los alojamientos
suficientes para el personal de la unidad y el que se encuentra en transito?” el 53.8% de los encues-
tados afirmd que no hay suficiencia de alojamientos (Ministerio de Defensa Nacional, 2021).

Al momento de indagar sobre los factores que mayor bienestar generan al capital humano, el 30.9% de
los encuestados menciond la estabilidad laboral, seguida de la auto realizacion personal y profesional
(17.3%) y la satisfaccion salarial (17.2%).
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Grafica 21: Respuesta de encuestados a la pregunta ;cual de las siguientes opciones le genera
mayor bienestar?

H Satisfaccion de necesidades bésicas m Estabilidad laboral
m Reconocimientos y estimulos m Autorealizacién personal y profesional
m Permisos ® Satisfaccion salarial

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

+  Limitado acompafiamiento juridico a los miembros de la Fuerza Publica en el cumplimiento de
sus funciones militares y policiales

En didlogo con los participantes de las mesas de analisis de contexto, se encontrd que es necesario
fortalecer la asesoria juridica de los uniformados y la difusion de los servicios del Fondo de Defensa
Técnica Especializada de los Miembros de la Fuerza Publica (FONDETEC) del Ministerio de Defensa
Nacional, en la medida que eventualmente se observa ‘inseguridad juridica frente al bajo respaldo y

VAN

defensa del uniformado’, “falta de defensa juridica para la defensa de la Fuerza”.
Retos en cultura institucional y comunicaciones estratégicas para la gestion y el desarrollo humano

La generacion de mayores capacidades de liderazgo, con mejores y buenas practicas y el fortaleci-
miento de la cultura institucional asociada a los valores de cada Fuerza, se lograra a través de una
comunicacion cada vez mas estratégica en materia de gestion y desarrollo humano. Esta comuni-
cacion, a nivel interno y externo, permitira movilizar y gestionar intangibles, afianzar vinculos con la
sociedad y dar continuidad en el cumplimiento de la misién constitucional.
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Uno de los retos identificados en esta tematica es que, a pesar de que el 57.5% de los encuestados
sefialaron que la Unidad de Talento Humano de sus oficinas gestionan conocimiento en los cargos
criticos que requieren de alguna competencia especial (entrega de cargo con transferencia de cono-
cimiento), el 29.1% afirmé que este procedimiento solo se realiza algunas veces y el 13.4% contestd
gue no se realiza (Ministerio de Defensa Nacional, 2021). Lo anterior puede desencadenar pérdida de
conocimiento y retraso en los procesos, debido a limitaciones en la comunicacion al interior de las
unidades o dependencias.

De otro lado, en el desarrollo de mesas de andlisis de contexto estratégico se identificé la necesidad
de fortalecer “las habilidades blandas y de liderazgo a nivel gerencial (...) transformando autoritarismos
y la formacion del mando institucional”. Se observa, eventualmente, “un liderazgo reactivo que no se
adapta a las situaciones”. Igualmente se hizo mencion sobre la “falta de definiciones estratégicas en
cultura que afecta el comportamiento de los uniformados” (Ministerio de Defensa Nacional, 2021c).

Al respecto, es pertinente revisar algunos resultados de mediciones de confianza ciudadana hacia la
Fuerza Publica. El “Estudio de Estabilidad Sociopolitica y Bienestar en Colombia 2013 - 2018" realizado
por la Unién Temporal Invamer — Gallup para el Ministerio de Defensa Nacional, incluyé dos preguntas
relativas a la percepcion de la confianza ciudadana en las Fuerzas Militares y la Policia Nacional. Para
este levantamiento de informacién se realizaron 1.280 encuestas de forma trimestral por cada afio
de estudio a nivel nacional y 928 encuestas en las Areas Estratégicas de concentracion del esfuerzo
militar y policial de los afios respectivos. Se encuestaron hombres y mujeres de 15 afios en adelante,
residentes en los diferentes municipios de Colombia, con cubrimiento del area urbanay rural.

A la primera pregunta “En Colombia ;tiene usted confianza en...?” los resultados obtenidos por fuerza
fueron los siguientes:

Grafica 22: Porcentaje de Confianza ciudadana por Fuerza 2017 - 2018
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Fuente: DDCH con base en Invamer Gallup para DEE Ministerio de Defensa Nacional, 2013 a 2018.

Frente a la segunda pregunta “; Por cuales razones opina usted de esta manera sobre la Fuerza...?” reali-
zada solo a las personas que respondieron NO en la pregunta anterior, los principales motivos de des-
confianza expresados por los encuestados fueron la corrupcion / falta de transparencia (Grafico 24).
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Grafica 23: Motivos de desconfianza ciudadana segtn Fuerza 2017 - 2018
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Fuente: DDCH con base en Invamer Gallup para DEE Ministerio de Defensa Nacional, 2013 a 2018.

Los resultados expuestos permiten corroborar el desafio de fortalecer la cultura institucional y la co-
municacion estratégica en los procesos de gestion y desarrollo del capital humano, de forma tal que
se afiance cada vez mas la confianza ciudadana hacia la Fuerza Publica y mejoren sus niveles de
favorabilidad y legitimidad.

Retos en calidad del dato, sistemas de informacion y generacion de conocimiento en capital
humano

En la encuesta de percepcion realizada se pregunto a los participantes sobre la calidad de los datos
cargados en el Sistema de Informacion y Administracion del Talento Humano (SIATH) de las Fuerzas
Militares. Respecto a la pregunta “la informacion registrada en el SIATH se encuentra actualizada y
corresponde a la realidad?” el 17.6% de los encuestados sefialaron que NO, por las siguientes causas:
se envia informacién a talento humano, pero no se actualiza (21.1%) y no hay cultura para actualizar
(12.6%) (Ministerio de Defensa Nacional, 2021).

De acuerdo con lo anterior, es necesario que a nivel sectorial se actualicen los sistemas de informa-
cion y desarrollos tecnoldgicos, bajo altos estandares de seguridad, que generen interoperabilidad
entre los diferentes sistemas de informacion, mejoren la calidad del dato y garanticen la generacion
de informacion confiable y oportuna para la toma de decision. Igualmente, es fundamental fortalecer
las capacidades en analitica y explotacion de datos enmarcados en Gestion y Desarrollo Humano.

El propdsito final debe ser trabajar en logica conjunta y coordinada mejorando los procesos de coordi-
nacion intrainstitucional e interinstitucional para reducir la dispersion de la informacion.



Ministerio de Defensa Nacional
Viceministerio para la Estrategia y la Planeacion
Direccion de Desarrollo del Capital Humano

8.LINEAS ESTRATEGICASE
INICIATIVAS DE POLITICA

La Politica de Gestion y Desarrollo Humano de la Fuerza Publica se encuentra estructurada por cinco
lineas estratégicas:

} Administracion del capital humano.
} Fortalecimiento juridico en la gestion del capital humano.
} Calidad de vida del capital humano y su familia.

} Cultura institucional y comunicaciones estratégicas para la gestion y el
desarrollo del capital humano.

} Datos, sistemas de informacién y generacion de conocimiento en gestion
y desarrollo del capital humano

A su vez, cada linea estratégica se orienta por un objetivo general y objetivos especificos que con-
tienen una serie de iniciativas de respuesta sectorial que buscan mejorar, atender o reducir los retos,
problemas, necesidades o brechas de capacidad identificados en el diagnostico.

Es de anotar que cada iniciativa integrara acciones, responsables, corresponsables y metas que seran
medidas con indicadores de seguimiento durante el periodo de ejecucion de la Politica. Lo anterior se
encuentra detallado en los Anexos 1. Seguimiento y Evaluacion, 2. Planeacion Operativa. En adelante
este capitulo presenta una breve descripcion de las lineas estratégicas, sus objetivos e iniciativas,
construidas sobre didlogos participativos con los involucrados en el proceso de formulacion de la
politica y una muestra de la poblacién objetivo (ver Tabla 1 - resumen metodologia y participacion).

8.1 Linea estratégica N°1: Administracion del capital humano

8.1.1 Descripcion

De acuerdo con el Ministerio de Defensa Nacional (2018) en su manual Capacitas, documento orien-
tador de la proyeccion de capacidades del sector, se establece que la “Administracion de Personal es el
conjunto de actividades para organizar, distribuir, hacer seguimiento y control del personal para el cum-
plimiento de los objetivos institucionales referentes al personal (traslados, induccidn y entrenamiento
para el cargo, evaluacién por competencias y clasificacion, gestion administrativa y retiro de personal)”
p.26.

Asi mismo, para administrar el personal o capital humano del Ministerio de Defensa Nacional, se hace
necesario conocer los siguientes componentes de capacidad y su definicion, con el fin de tener como
marco de referencia la taxonomia que responde a la naturaleza, mision y especializacion de cada una
de las Fuerzas

Arquitectura organizacional: disefio armonico entre estrategia, procesos, estructura, recursos mate-
riales y gestion del capital humano, para optimizar de manera oportuna y costo-eficiente la generacion
de seguridad (Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.26).
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Estructura organizacional: organizacion jerarquica de la TOE de las FEMM. y Unidades de Referencia
de la Policia Nacional en cargos y funciones, indicando claramente el perfil (i.e. grado, especialidad
ocupacional, habilidades, etc.) del personal requerido. La Estructura se desarrolla a manera de narra-
tiva y se representa graficamente con un organigrama (Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.26).

Fuente de reclutamiento: nicho poblacional identificado para el reclutamiento de personal de acuerdo
con las necesidades institucionales (Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.26).

Gestion administrativa de personal: es el gjercicio de planear, hacer y realizar seguimiento de la his-
toria laboral, némina, ascensos, licencias, comisiones, retiros, reintegros, reubicaciones, viaticos, po-
lizas de seguro, afiliaciones a seguridad social y cajas de compensacion, desvinculacién del personal
de la institucién mediante los tramites de evaluacion psicofisica, tiempos de servicio, prestaciones
sociales, disciplinario y pagos de indemnizaciones, y la actualizacién de la informacién en el SIATH
(Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.27).

Induccioén y entrenamiento al cargo: brindar informacion amplia y suficiente que facilita el ajuste y la
ubicacion del funcionario en la institucion y el cargo (Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.27).

Incorporacion: se refiere al proceso general de atraer, seleccionar e incorporar oficiales, suboficiales
y personal de nivel ejecutivo de caracter idéneo para ocupar las posiciones de trabajo o cargos que
componen la jerarquia organizacional, tanto operacional como administrativa de la Fuerza Publica
(Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.27).

Traslados de personal: movimientos de personal entre unidades militares, policiales y/o dependencias
de acuerdo con las necesidades institucionales (Ministerio de Defensa Nacional, 2018, p.27).
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8.1.2. Objetivo general Administracion del Capital Humano

Teniendo en cuenta los retos identificados en el diagnéstico frente a la administracion del capital
humano, relacionados con: 1. Insuficientes estimulos para la fidelizacion del personal de la Fuerza
Publica; 2. Insuficiencia del personal para dar cumplimiento a la misién proyectada para las Fuerzas; 3.

Necesidad

de innovar en los procesos de incorporacion / reclutamiento de aspirantes a la Fuerza Pu-

blica;y 4. Falta de personal para atender las necesidades de salud de la Fuerza Publica y sus beneficia-
rios. Esta linea estratégica pretende dar respuesta a los retos identificados a través del mejoramiento
continuo en la planeacion estratégica y la administracion del capital humano de la Fuerza Publica para
el cumplimiento de los objetivos sectoriales e institucionales.

8.1.3. Objetivos Especificos

Dar sostenibilidad y proyeccién a la estructura de fuerza de las Fuerzas Militares y la Policia
Nacional, de acuerdo con las necesidades, procesos de transformacion y capacidades de
cada Fuerza.

Potencializar capacidades para la administracion del Capital Humano de las Fuerzas Mili-
tares y la Policia Nacional.

Fortalecer el Modelo de Gestion del Talento Humano de las Fuerzas Militares y la Policia
Nacional.

Innovar en los procesos de reclutamiento e incorporacion del personal aspirante a las
Fuerzas Militares y la Policia Nacional.

Fortalecer el disefio, la administracion, la ejecucion y la evaluacion del Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) para el personal uniformado de la Fuerza
Publica.

Propender por la generacion de estrategias que permitan la fidelizacion de los miembros
en la Fuerza Publica minimizando asi el retiro de personal de las Instituciones.

Dignificar el retiro de personal dando un cierre idoneo en su ciclo de servicio institucional.

8.1.4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-

teado para

esta linea:

Objetivo especifico 1:

Dar sostenibilidad y proyeccion a la estructura de fuerza de las Fuerzas Militares y la Policia Nacional,
de acuerdo con las necesidades, procesos de transformacion y capacidades de cada Fuerza.

Iniciativas:

1.1. Actualizar las herramientas para la gestion del Talento Humano, en términos de Tabla de Organi-
zacion y Equipo (TOE) teniendo en cuenta el Modelo de Planeacién y Desarrollo de Capacidades de la
Fuerza Publica — CAPACITAS.
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1.2. Realizar un analisis interno para evaluar la distribucién de personal como estrategia de sostenibi-
lidad frente a la necesidad de personal y asignacion de cargos en las Fuerzas Militares

1.3. Actualizar el plan de carrera disefiando nuevas rutas que fomenten el desarrollo integral y
diferencial.

1.4. Actualizar el escalafén de cargos como base para determinar la planta de personal de las Fuerzas
Militares, teniendo en cuenta las funciones operacionales, logisticas, administrativas; el perfil y los
requisitos minimos requeridos para la ocupacion de los cargos.

1.5. Establecer lineamientos y tiempos de permanencia del personal uniformado en la asignacion
de cargos en la estructura del Ministerio de Defensa Nacional y el Comando General de las Fuerzas
Militares.

Objetivo especifico 2:

Potencializar capacidades para la administracion del Capital Humano de las Fuerzas Militares y la
Policia Nacional.

Iniciativas:

2.1. Estructurar planes de capacitacion del personal alineados al plan de carrera institucional de la
Fuerza Publica.

2.2. Gestionar el potencial humano, los recursos logisticos, técnicos, financieros y demas necesarios
para el fortalecimiento de la administracion del capital humano que hace parte de la Fuerza Publica.

Objetivo especifico 3:

Fortalecer el Modelo de Gestion del Talento Humano de las Fuerzas Militares y la Policia Nacional.

Iniciativas:

3.1. Fortalecer los modelos de evaluacion integral de las Fuerzas Militares y Policia Nacional a través
de lineamientos que orienten dicha evaluacion durante el ciclo de gestion del talento humano de la
Fuerza Publica.

3.2. Realizar un analisis de competencias para el mejoramiento de las capacidades y el desempefio
del Talento Humano en las Fuerzas Militares y Policia Nacional.

3.3. Robustecer los planes de desarrollo por competencias que permitan el cierre de brechas de
acuerdo a los modelos de gestion de talento humano de la Fuerza Publica.

Obijetivo especifico 4:

Innovar en los procesos de reclutamiento e incorporacion del personal aspirante a las Fuerzas Mili-
taresy la Policia Nacional.

Iniciativas:

4.1. Desarrollar estudios prospectivos e investigacion cientifica que permitan conocer las dindmicas
generacionales actuales y futuras de los ciudadanos y sus expectativas sobre la Fuerza Publica.
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4.2. Establecer programas y convenios de apoyo econémico para la incorporacion, asignacion de
becas estudiantiles y formacion de los futuros miembros de las Fuerzas Militares y la Policia Nacional.

4.3. Impulsar un plan de comunicacion estratégica sostenido en el tiempo que promueva la vincula-
cion de las nuevas generaciones a las Fuerza Publica.

Objetivo especifico 5:

Fortalecer el disefio, la administracion, la ejecucion y la evaluacion del Sistema de Gestion de Segu-
ridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) para el personal uniformado de la Fuerza Publica.

Iniciativas:

5.1. Estandarizar los lineamientos para la Fuerza Publica, de acuerdo con la normatividad vigente,
relacionados con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

5.2. Generar lineamientos ministeriales que permitan el registro, reporte, seguimiento, control y miti-
gacion del ausentismo laboral por accidentes de trabajo o enfermedad profesional de los miembros
de la Fuerza Publica.

Objetivo especifico 6:

Propender por la generacion de estrategias que permitan la fidelizacién de los miembros en la Fuerza
Publica minimizando asi el retiro de personal de las Instituciones.

Iniciativas:

6.1. Realizar un estudio retrospectivo y prospectivo referente a las principales causales de retiro del
personal de la Fuerza Publica en todos los grados.

6.2. Definir las necesidades de personal y perfiles ocupacionales en las dreas de Sanidad Militar y Po-
licia Nacional, en procura de cubrir los cargos que se requieran de acuerdo a la necesidad de la Fuerza.

Objetivo especifico 7:

Dignificar el retiro de personal dando un cierre idoneo en su ciclo de servicio institucional.

Iniciativas:

7.1. Fortalecer los programas de desvinculacion laboral asistida ampliandose a todas las categorias
de las Fuerzas

7.2. Desarrollar convenios y alianzas estratégicas por parte del Ministerio de Defensa Nacional diri-
gidos a fortalecer el proyecto de vida del personal en retiro y sus familias.

8.2 Linea Estratégica N°2: Fortalecimiento Juridico en la Gestion del Capital
Humano

8.2.1. Descripcion

En Colombia, conforme lo instaura la Constitucion Politica en sus articulos 217y 218; “La Ley determi-
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nara el sistema de reemplazos en las Fuerzas Militares, asi como los ascensos, derechos y obligaciones
de sus miembros y el régimen especial de carrera, prestacional y disciplinario, que les es propio” y (...)
‘la ley determinara su régimen de carrera, prestacional y disciplinario” -Fuerzas Militares y de Policia
respectivamente- (Colombia, 1991), quedando claro desde la Carta Magna que, los miembros de la
Fuerza Publica contaran con un régimen exclusivo en todo aquello que comporta a las relaciones
laborales y, que se establecera paralelo al Decreto Ley 2663 de 1950 “Codigo Sustantivo del Trabajo’.

En ese sentido, teniendo en cuenta que se cuenta con el régimen laboral especial, resulta preciso es-
tablecer y fortalecer una linea juridica como soporte fundamental en todos los procesos que apoyan
la gestion administrativa del capital humano. Esta linea implica estandarizar conceptos y procedi-
mientos juridicos y mejorar las competencias del personal que se desempefia como asesor juridico,
bajo los principios de legitimidad, integridad y transparencia de las acciones.

Con la creacion de esta linea se afianzaran los procesos juridicos, generando solidez y proteccion
para los miembros de la Fuerza Publica, permitiendo de esta manera, mejorar la toma de decisiones
para el mando y la optimizacion de la administracion del capital humano del Ministerio de Defensa
Nacional,el cual requiere de un sistema de renovacion continua, no sélo en sus instalaciones, equipo
y armamento, sino en lo mas valioso: en el personal que lo integra.
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8.2.2. Objetivo General Fortalecimiento Juridico en la Gestion del Capital Humano

Teniendo en cuenta los retos identificados en el diagnodstico frente al fortalecimiento juridico, relacio-
nados con la falta de estandarizacion de los documentos reglamentarios internos, falta de idoneidad
en el personal que labora en las dreas de talento humano de las Fuerzasy la falta de un banco de datos
para la consulta de la normatividad que cuente con la actualizacion y registro pertinente. Esta linea
estratégica pretende dar respuesta a los retos identificados a través de fortalecer el asesoramiento
juridico como herramienta de apoyo para el desarrollo de las actividades del proceso de gestion del
talento humano en la continuidad de las condiciones del régimen especial

8.2.3. Objetivos Especificos:

1. Establecer una estandarizacion de los conceptos y procedimientos juridicos requeridos por las
Fuerzas Militares y la Policia Nacional.

2. Fortalecer las areas juridicas para la gestion del Capital Humano de la Fuerza Publica.

3. Fortalecer la legitimidad, la integridad y la transparencia en las acciones que se generen en la Ges-
tion del Capital Humano.

4. Fortalecer el acompafiamiento juridico para los miembros de la Fuerza Publica en el cumplimiento
de sus funciones Militares y Policiales.

8.2.4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-
teado para esta linea:

Objetivo especifico 1:

Establecer una estandarizacion de los conceptos y procedimientos juridicos requeridos por las
Fuerzas Militares y la Policia Nacional.

Iniciativas:

1.1. Realizar un diagnéstico sobre los procedimientos y la normatividad referida a la administracion
del capital humano que requieren actualizacién y/o estandarizacion.

1.2. Realizar un diagnéstico de las acciones y/u omisiones que generan dafio juridico relacionado
con la administracion del capital humano en la Fuerza Publica, con el fin de disefiar estrategias para
proteger la institucionalidad.

1.3. Desarrollar un sistema que permita la compilacion y actualizacion normativa y que facilite la con-
sulta del personal que labora en las areas de capital humano.

Objetivo especifico 2:

Fortalecer las areas juridicas para la gestion del Capital Humano de la Fuerza Publica.
Iniciativas:

2.1. Realizar un diagnostico del personal que integra la defensa juridica en las areas de personal, con
el fin de analizar el déficit y potencializar la cobertura a nivel nacional en cada Fuerza.
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2.2. Establecer el perfil del asesor juridico de las areas de talento humano de las Fuerzas Militares y
Policia Nacional.

2.3. Actualizar en temas juridicos y procedimientos propios de talento humano al personal que labora
en las areas de personal.

Objetivo especifico 3:

Fortalecer la legitimidad, la integridad y la transparencia en las acciones que se generen en la Gestion
del Capital Humano.

Iniciativas:

3.1. Fortalecer mecanismos que faciliten la institucionalizacion de la politica de integridad y transpa-
rencia al interior de la Fuerza Publica.

3.2. Impulsar mecanismos de orientacion y control que impacten efectivamente en buenas practicas,
alineadas a los principios éticos, axioldgicos y de respeto por los Derechos Humanos.

Objetivo especifico 4:

Fortalecer el acompafiamiento juridico para los miembros de la Fuerza Publica en el cumplimiento de
sus funciones Militares y Policiales.

Iniciativas:

4.1. Fortalecer la asesoria juridica de los uniformados y la difusion de los servicios del Fondo de
Defensa Técnica Especializada de los Miembros de la Fuerza Publica (FONDETEC) del Ministerio de
Defensa Nacional.

8.3 Linea Estratégica N°3: Calidad de Vida del Capital Humano y sus Familias

8.3.1. Descripcion

Para el analisis de esta linea, se han retomado varios conceptos que vislumbran la importancia del
bienestar en el desarrollo del ser humano y en la comprension de su crecimiento profesional al interior
de las Instituciones, la promocion del bienestar ayuda al desarrollo mental y en consecuencia, aumen-
tara la productividad individual y colectiva de cada uno de los miembros de la Fuerza Publica.

Abraham Maslow, psicélogo humanista, establece que las acciones de los individuos nacen de la
motivacion dirigida hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser ordenadas
segun la importancia que tienen para su bienestar. Es decir, que Maslow propuso una teoria segun
la cual existe una jerarquia de las necesidades humanas y defiende que conforme se satisfacen las
necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollan sus necesidades y deseos mas elevados.
(Garcia-Allen 2015).

A partir de dicha jerarquizacion se establece lo que se conoce como la “Piramide de Maslow”, en la
cual se considera que las necesidades del individuo estan jerarquizadas en una piramide de cinco
niveles, donde las necesidades superiores no surgen hasta que no se cubren necesidades de niveles
inferiores.
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llustracion 6: Piramide de MASLOW

Fuente: CogniFit (2020)

La aplicacion de esta teoria en la Gestion y el Desarrollo del Capital Humano, esta directamente re-
lacionada con la motivacion del personal. Un funcionario feliz es mas productivo. Asi pues, las insti-
tuciones que apuestan por conocer las necesidades de su personal y satisfacerlas, tienen un mayor
rendimiento.

“Lo anterior, se enmarca en el Programa Nacional de Bienestar: “Servidores saludable, entidades sos-
tenibles” 2020-2022, mediante el cual el Departamento Administrativo de la Funcion Publica promueve
en todas las entidades publicas del orden nacional y territorial, la necesidad de implementar un sis-
tema de estimulos de acuerdo con lo establecido en el Decreto — Ley 1567 de 1998 “Por el cual se
crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado™y
en el Decreto 1083 de 2015, "Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Publica™ cuyo propdsito es el de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos en el marco de la gestion estratégica del talento humano, enfocados en aportar
con acciones concretas al bienestar y la motivacion de las personas al Estado y al pais”.

Por otra parte, en la Politica Integral de Bienestar del Sector Defensa (Ministerio de Defensa Nacional,
2018), se define el Bienestar como ‘el conjunto interrelacionado de factores que contribuyen al forta-
lecimiento de la calidad de vida del personal uniformado de la Fuerza Publica y sus familias” (p. 22).
Ademas, identifica unos elementos constitutivos a partir de los cuales el Sector Defensa trabajara
para brindar bienestar, interviniendo en las siguientes dimensiones: a) Vivienda, b) Salud, ¢) Rehabilita-
cién integral, d) Incentivos y estimulos, e) Apoyo psicosocial y atencion a las familias, y f) Recreacion
y Cultura.

Ahora bien, la integralidad de esta definicion conlleva a realizar la consolidacion del Sistema de Bien-
estar del Sector Defensa, de acuerdo con el concepto descrito por Kauffman (1993) y como se citd en
la Politica Integral de Bienestar 2018, se entiende por sisterna como “un conjunto de actores, compo-
nentes y elementos que interactuan entre si para obtener un objetivo comudn”.

En consecuencia, los lineamientos de esta Politica apuntan al trabajo conjunto, coordinado y en si-
nergia entre la Direccion de Desarrollo del Capital Humano y la Direccion de Bienestar del Grupo Secto-
rial de Defensa - GSED, toda vez que en esta Direccién se encuentran los actores principales y respon-
sables del Bienestar en el Sector Defensa. Sin embargo, a través de la Politica de Gestién y Desarrollo
del Capital Humano, se articulara los procesos en torno a la calidad de vida del uniformado y sus
familias, teniendo en cuenta los recursos humanos, tecnoldgicos y financieros disponibles.
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8.3.2. Objetivo General Calidad de Vida del Uniformado y sus Familias

Teniendo en cuenta los retos identificados en el diagnostico frente a la calidad de vida del uniformado
y sus familias, relacionados con: 1. Sobrecarga laboral que afecta el bienestar y la calidad de vida del
personal; 2. Déficit en los planes de estimulos de las Fuerzas Militares y Policia Nacional; y 3. Limitado
acompafiamiento juridico a los miembros de la Fuerza Publica en el cumplimiento de sus funciones
militares y policiales. Esta linea estratégica propende por el fortalecimiento del bienestar del capital
humano de la Fuerza Publica y sus familias para el aflanzamiento de la vocacion de servicio y la fide-
lizacion del personal.

8.3.3. Objetivos Especificos:

1. Robustecer estrategias que generen un contexto social y familiar favorable que afiancen la labor del
personal del sector defensa.

2. Mejorar la infraestructura dispuesta para el bienestar y la calidad de vida del personal uniformado
y sus familias.

3. Generar innovacion en las estrategias relacionadas con incentivos y estimulos para el personal
militar y de la Policia Nacional.

4. Fortalecer los modelos integrales de atencion a las familias del personal de las Fuerzas Militares y
la Policia Nacional.

8.3.4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-
teado para esta linea:

Obijetivo especifico 1:

Robustecer estrategias que generen un contexto social y familiar favorable que afiancen la labor del
personal del sector Defensa.

Iniciativas:

1.7.Generar estrategias de beneficios de salario emocional o la ruta de la felicidad que afiancen la
vocacion, el compromiso, la satisfaccion y la productividad del capital humano del sector Defensa y
promuevan un balance entre la vida familiar y laboral.

1.2.Definir criterios por parte del Ministerio de Defensa Nacional en coordinacion con el Ministerio
del Interior y entes territoriales para la disposicion de instalaciones adecuadas que suplan las nece-
sidades basicas del personal de la Policia Nacional que se encuentre en cumplimiento de la mision
constitucional.

Objetivo especifico 2:

Mejorar la infraestructura dispuesta para el bienestar y la calidad de vida del personal uniformado y
sus familias.

Iniciativas:

2.1. Estudiar la viabilidad de un plan de mejoramiento en la cobertura de alojamientos militar y policial
para el personal casado y soltero de acuerdo con las necesidades operativas al interior de las Uni-
dades Militares y de Policia.

2.2. Mejorar la capacidad instalada de las escuelas de formacion requerida para el personal incorpo-
rado de la Fuerza Publica.
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2.3. Fortalecer las alianzas entre las Fuerzas Militares para contribuir a una mayor integracion de los
elementos que conforman el sistema integral de bienestar, sin que cada Fuerza pierda su prioridad.

Objetivo especifico 3:

Generar innovacion en las estrategias relacionadas con incentivos y estimulos para el personal militar
y de la Policia Nacional.

Iniciativas:

3.1. Establecer incentivos para reconocer al personal de la Fuerza Publica por la produccion de cono-
cimiento, ideas innovadoras, investigacion con produccion cientifica que mejoren el servicio y satis-
fagan las necesidades de las Fuerzas Militares, Policia Nacional y/o la sociedad.

3.2. Realizar un estudio que permita analizar los motivadores internos y externos de los miembros de
las Fuerzas Militares y Policia Nacional para fortalecer los incentivos y estimulos.

Objetivo especifico 4:

Fortalecer los modelos integrales de atencion a las familias del personal de las Fuerzas Militares y la
Policia Nacional.

Iniciativas:

4.1. Actualizar la caracterizacion de la familia militar o policial en cada una de las Fuerzas Militares y
la Policia Nacional.

4.2. Fortalecer las competencias de los equipos interdisciplinarios de atencion juridica y psicosocial a
los uniformados y sus familias.

4.3. Potenciar convenios y alianzas con organismos nacionales e internacionales para generar estra-
tegias de bienestar y calidad de vida para la familia militar y policial.

4.4, Fortalecer en las Fuerzas Militares y la Policia Nacional los espacios para la ejecucion y desarrollo
de calidad del tiempo en familia.

4.5. Afianzar las acciones de prevencion de todo tipo de violencia y otros factores de riesgo en los
hogares de militares y policias.
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9. CAPITULO 2

9.1. RETOS DE GESTION Y DESARROLLO HUMANO DEL PER-
SONAL CIVIL Y NO UNIFORMADO DEL MINISTERIO DE DEFENSA
NACIONAL.

“Este capitulo contiene una descripcion de los resultados del diagnostico que
para este apartado de la politica se adelantd, pero antes se hace la salvedad que
los actores de este capitulo, el personal civil y no uniformado del Ministerio de
Defensa, son considerados citando el Decreto 1792 de 2000 “Por el cual se mo-
difica el Estatuto que regula el Régimen de Administracién del Personal Civil del
Ministerio de Defensa Nacional, se establece la Carrera Administrativa Especial. *,
cuyo articulo 1, paragrafo 1 expresa “Se entiende por Personal Civil, para todos los
efectos del presente Decreto, el personal civil del Ministerio de Defensa Nacional
y el personal no uniformado de la Policia Nacional”. En tal sentido y tomando
como referencia lo expuesto en el Decreto 1792 de 2000, en adelante se hara la
distincién correspondiente para estos”.
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Aspectos generales del diagndstico

El personal civil y no uniformado del Ministerio de Defensa esta representado por
14.847 actores que se distribuyen entre las Fuerzas Militares y la Unidad de Ges-
tion General. En el Ejército Nacional estan ubicados 5.287, la Armada Nacional
cuenta con 2.148, la Fuerza Aérea tiene 2.567, para un total de 10.002 civiles per-
tenecientes a las Fuerzas Militares; entre tanto, la Policia Nacional tiene 4.149 no
uniformados en su planta y la Unidad de Gestién General cuenta con 696 civiles.

Grafica 24: Total del personal civil y no uniformado

5000
4500
4000
3500
3000
2500
2000
1500

1000

500

Orientador de Orientador

Asistencial Técnico Profesional defensa espirtual Asesor Directivo
mEJC 4311 532 181 263 65 0 0
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Fuente: Direccion de Personal (DIPER) EJC, ARC, FAC. Direccion de Talento Humano (DITAH)
PONAL. Grupo de Talento Humano UGG. Ministerio de Defensa (2021).
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El personal civil y no uniformado también esta distribuido por niveles de empleo, el nivel de empleo
mas representativo por la cantidad de personal vinculado es el asistencial que representa el 65% del
total de este grupo y tiene representatividad en todas las instituciones, por otra parte, el nivel directivo
cuenta con Unica representacion en la Unidad General de Gestion, con el 0,19% del total de personal
civil y no uniformado del Ministerio de Defensa Nacional. Los demas niveles de empleo se dividen en
técnico, profesional, orientador de defensa, orientador espiritual y asesor.

Uno de los instrumentos aplicados para la identificacion de retos dirigidos al personal civil y no uni-
formado del Ministerio de Defensa, fue una encuesta que contd con la participacion de 10.417 ac-
tores pertenecientes a la Unidad de Gestion General, Armada Nacional, Fuerza Aérea, Ejército y Policia
Nacional.

Grafica 25: Total de personal civil y no uniformado encuestado
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Armada Nacional 1289

Fuerza Aérea 1877
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Policia Nacional 1909

Ejército Nacional 4922
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (septiembre, 2021).

Ademas de la clasificacion por institucion, los resultados generales de la encuesta muestran datos
de participacion por nivel de empleo, edad, estado civil y numero de hijos; estas variables permitieron
analizar informacion relacionada con la administracion de capital humano, su calidad de vida, cultura
institucional y sistemas de informacion, entre otros aspectos que se ven reflejados en el avance de
este capitulo.
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Grafica 26: Nivel de empleo del personal civil y no uniformado encuestado
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (septiembre, 2021).

La obtencion de resultados de
la encuesta desagregada por
niveles de empleo permitio rea-
lizar un estudio detallado de
lo expresado por cada grupo y
profundizar en el sentimientos
de asistenciales, técnicos, pro-
fesionales, directivos, asesores,
orientadores de defensa y orien-
tadores espirituales del Minis-
terio de Defensa; cada nivel de
empleo, por las caracteristicas
del cargo y funciones tiene dife-
rentes visiones pero al realizar un
comparativo con los resultados
generales, el personal civil y no
uniformado sefialé aspectos re-
levantes que se convierten en
retos de la politica publica.

+ Retos en administracion del
capital humano del personal
civil y no uniformado
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En la encuesta realizada al personal civil y no uniformado, se pregunté a los encuestados si “;la capa-
citacion que ha recibido es la adecuada para el cargo que ocupa actualmente?” el 17,3% respondio que
noy el 82,7% manifestd que si; al revisar los resultados detallados de la encuesta, por nivel de empleo,
se evidencia que es mayor la consideracién de no recibir capacitacion adecuada en los niveles asis-
tencial, técnico y profesional respecto al resultado general.

El 20,57% de profesionales, el 17,01% de personal en nivel técnico y el 18,27% del nivel asistencial,
manifestd no recibir una capacitacion adecuada, lo que indica que la capacitacion que reciben no
esta alineada con las funciones y propdsitos del cargo, esto se puede derivar directamente de como
se realizan los diagndsticos de capacitacion y desarrollo que son un resultado de las evaluaciones
de desempefio. De lo anterior se infiere que las evaluaciones de desempefio actuales no generan la
necesidad de capacitacion y desarrollo de manera grupal e individual de acuerdo con funciones y
competencias del cargo, situacion que se refleja en mayor proporcion en el nivel profesional. Es ne-
cesario que el personal no uniformado tenga una capacitacion adecuada o equivalente al cargo que
desempefia con el fin de generar eficiencia y efectividad en sus actividades diarias.

Grafica 27: Resultados por nivel de empleo de la pregunta “;la capacitacién que ha recibido es la
adecuada para el cargo que ocupa actualmente?”
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Ante la pregunta “;Las funciones de su cargo se ajustan a su perfil? responda de 1 a 5, siendo 1 menos
ajustadas y 5 totalmente ajustadas’, las respuestas reflejan que la mayor parte de los involucrados
tienen funciones que se ajustan a su perfil pero el 20% respondié entre 1y 3, considerando que estan
menos ajustadas.
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Grafica 28: Respuesta a la pregunta “¢las funciones de su cargo se ajustan a su perfil? responda
de 1 a 5, siendo 1 menos ajustadas y 5 totalmente ajustadas”
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, la siguiente pregunta fue “Si la respuesta anterior fue 3
0 menos, indique por qué cree que se presenta esa situacion’, el 27,1% indico que la planta de personal
actual no esta actualizada, el 22, 9% manifestd que el personal disponible es poco, el 8,3% respondio
que es por falta de planeacion y el 41,7% manifesté como “otra” la razdn entre estas manifestaron que
los grados no estan alineados con los cargos, las funciones no estan especificas en el manual de fun-
ciones, no se han tenido en cuenta los perfiles del personal, no hay sitios de trabajo para desempefiar
las funciones, se requiere personal de acuerdo a la TOE y los cargos no se ajustan al nivel profesional.

Este analisis de informacion deja como resultado el reto de generar diversas propuestas enfocadas
a mejorar la calidad en la administracion del personal civil y no uniformado desde las areas de ta-
lento humano facilitando el ajuste de instrumentos y procedimientos alineados con las necesidades
actuales.

En la encuesta, al solicitar “identifique 3 procesos que considere de impacto en la administracion de
personal” gran parte de los encuestados destacaron tres procesos: bienestar, seguridad y salud en
el trabajo y capacitacion; ademas respondieron, en menor proporcion que los procesos anteriores:
traslados, cultura y clima institucional. De acuerdo con lo anterior y como se evidencia en la nube de
palabras, es imperativo validar estos procesos planteados, segun los requerimientos de cada nivel de
empleo, de esta manera garantizar una mayor satisfaccion en el desarrollo de las funciones del per-
sonal no uniformado y optimizar la administracion del capital humano.
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llustracion 7: Nube de palabras al solicitar
dentifique 3 procesos que considere de impacto en la administracion de personal”
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|

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Al analizar la nube de palabras, se evidencia que la palabra seguridad es la que mas tiene repeticion
por su tamano en la nube, esto indica que para los encuestados es importante este tema y, se puede
afadir salud en el trabajo; esto desde el entendido que el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
busca que se desarrollen relaciones sanas entre las personas y las empresas a través del desempefio
de sus funciones en los cargos asignados y, para ese desempefio de funciones se hace necesario
contar con los Elementos de Proteccion Personal para mitigar la causa del riesgo de accidentes de
trabajo o enfermedad laboral.

Esta situacion es relevante en el sentido del cuidado de la salud laboral del personal en las fuerzas'y,
para este caso el personal civil y no uniformado, lo que concluye que se le debe hacer un seguimiento
mas detallado en cuanto a la implementacion del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo para el
personal civil y no uniformado del Ministerio de la Defensa Nacional, lo que sin duda puede impactar
positivamente en el desempefio laboral.

Al preguntarle al personal civil y no uniformado ‘¢ Conoce la politica de Seguridad y Salud en el trabajo
implementada por la institucion?”, el 85,80% respondioé positivamente y el 14,20% dijo que no; al ana-
lizar los resultados comparativos por nivel de empleo, el 17,43% del nivel profesional y el 15,99% de los
técnicos respondid que no. Sibien los resultados generales son positivos y destacan el trabajo que se
ha realizado con el personal civil y no uniformado para que conozca la politica de Seguridad y Salud en
el trabajo implementada por la Institucién, no es menos importante revisar la variacion que existe en
las respuestas por nivel de empleo cuyos resultados comparados con el general, muestran mayores
vacios con relacion al tema en los niveles técnico y profesional.

Esta pregunta se relaciona directamente con la anterior, en cuanto al desconocimiento del Sistema de
Seguridady Salud en el Trabajo a pesar que, el numero de personas que contestan que lo desconocen,
no se puede obviar por ningun motivo esto, debido a que el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
debe dar cobertura a todos los trabajadores de la empresa que son sujetos del mismo, en cuanto a
capacitacion y ademas, como se indico en la pregunta anterior en mitigacion del riesgo, esto deja en-
trever que, como se observo antes, se debe hacer un riguroso seguimiento de la implementacion del
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo en el MDN.
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Grafica 29: Respuesta a la pregunta “;Conoce la politica de Seguridad y Salud en el trabajo
implementada por la institucion?”
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

A la pregunta ‘;Ha recibido capacitacion de Seguridad y Salud en el Trabajo? el 85,8% del total de en-
cuestados respondio que si; al revisar las respuestas por nivel de empleo, el 14,29% del nivel directivo,
el 20,57% de los profesionales y el 16,7% del nivel técnico respondieron que no han recibido capacita-
cion sobre Seguridad y Salud en el Trabajo.

Esta respuesta, y sus niveles de contestacion negativa, reafirman la necesidad del seguimiento y veri-
ficacion del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo de la entidad.

Grafica 30: Respuesta a la pregunta “;ha recibido capacitacion de seguridad y salud en el
trabajo?”
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Con relacion a la pregunta ‘¢ Conoce el tratamiento respectivo para reporte de accidentes de trabajo?”
de acuerdo con las respuestas por niveles de cargos, se evidencia que existe la identificacion de los
riesgos tanto en la unidad como los asociados al cargo, pero hay un valor atipico alto de 23,83% de
promedio de todos los niveles de cargo que indican que no conocen la forma de reportar accidentes
de trabajo.

Este valor permite inferir como ‘causas’ que no se ha brindado la capacitacion necesaria para tal fin o
gue no existe un procedimiento para ello que sea facil de hacer por quienes cumplen la funcién o rol.
Ademas de no hacerlo correctamente abre oportunidades para que una enfermedad comun o profe-
sional no sea caracterizada de manera adecuada y no reciba el tratamiento correcto.

Esta respuesta esta relacionada con la pregunta sobre ¢capacitacion adecuada?, teniendo en cuenta
su relacién se puede inferir que es real este tema y no solo sobre las funciones propias del cargo sino
de temas transversales como es la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Grafica 31: Respuesta a la pregunta “;conoce el tratamiento respectivo para reporte de acci-
dentes de trabajo?”
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).
* Retos en la Calidad de Vida del Capital Humano del Personal Civil y No Uniformado y su Familia

Con relacion a la calidad de vida del personal civil, no uniformado vy la de sus familias, se tuvieron en
cuenta algunas variables indicativas que justifican para esta linea los retos que tienen que ver con
su proposito; indicadores como el estado civil y el niumero de hijos de los actores encuestados, deja
entrever la apremiante necesidad de contemplar soluciones que beneficien no solo al personal vincu-
lado ademas a sus familias. También este ejercicio deja de manifiesto que conviene tener en cuenta el
grupo de actores que como solteros suelen tener otras preferencias en calidad de bienestar.
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Grafica 32: Estado civil personal no uniformado encuestado
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Grafica 33: Numero de hijos del personal civil y no uniformado encuestado
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Ante la pregunta ¢conoce usted el Plan de Bienestar de la institucion?, el promedio de respuesta entre
todos los niveles es alto, en cuanto al desconocimiento, con un resultado de 36,69% considerando que
es alto negativo para la pregunta formulada.

La causa probable de este resultado puede ser porque existan los planes de bienestar, pero no son
comunicados por los canales adecuados institucionales a los grupos de interés correspondientes de
manera oportuna, generando esto insatisfaccion entre los no uniformados y que se presenten compa-
raciones inadecuadas entre personal uniformado y no uniformado en cuanto a los planes de bienestar.
De lo anterior es importante indicar que también hay una posible causa del desconocimiento alto de
los planes y programas de bienestar, debido a que no se usan los medios de comunicacién adecuados
para su difusion y deja entrever que quizas los planes de bienestar no se perciban a pesar de existir.

Grafica 34: Respuesta a la pregunta ;Conoce el plan de bienestar de su institucion?
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Grafica 35: Respuesta a la pregunta “;ha participado en los programas de bienestar ofertados en
su institucion?”
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Para recolectar propuestas del personal encuestado se incluyd la pregunta ;Qué incluiria para
complementar los programas de bienestar del Plan de Bienestar de su institucion?. De la nube de pala-
bras que consolidan la relevancia por conteo de palabras en las respuestas, en donde se evidencia que
la palabra capacitacion e incentivos son relevantes en este conteo.
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Esos resultados indican que para el personal no uniformado encuestado el bienestar no solo son per-
misos, licencias o incentivos econdmicos, sino que también temas como la capacitacion como parte
del salario emocional lo que deriva en el bienestar.

Los programas de bienestar por el resultado a la pregunta indican que es importante hacer una re-
vision de los factores que conforman el concepto de bienestar, ampliarlo y comunicarlo de manera
adecuada para que ademas que existan los programas sean percibidos como tal.
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Como complemento de las preguntas anteriores aplicadas en la encuesta relacionada con programas
de bienestar y participacion, y teniendo en cuenta que el personal civil y no uniformado del Ministerio
de Defensa Nacional se encuentra afiliado a una caja de compensacion familiar, se aplicaron algunas
preguntas especificas que generan la necesidad de proponer varios retos en esta linea de bienestar.

Al preguntar si “2Conoce el Plan de Bienestar ofertado por su caja de compensacion familiar?”, el 52,1%
dijo que no y el 47,9% respondio positivamente, resultado que deja en evidencia una marcada debi-
lidad en la difusion de la oferta institucional de las cajas de compensacion familiar donde estan vin-
culados estos servidores publicos.

Grafica 36: Respuesta a la pregunta: “;Conoce el plan de bienestar ofertado por su caja de
compensacion familiar?”
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Al indagar ¢;Con qué frecuencia usted o algun miembro de su familia que esté afiliado accede a los
beneficios de su caja de compensacion familiar? El 67,17% respondid nunca, el 27,9% manifestd que
minimo una vez al semestre, el 5% indicd que minimo una vez al mes y el 0% respondié minimo una
vez a la semana.
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Grafica 37: Respuesta a la pregunta “;Con qué frecuencia usted o algiin miembro de su familia
que esté afiliado accede a los beneficios de su caja de compensacion familiar?”
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Con el fin de conocer las razones por las cuales la mayor parte del personal civil y no uniformado no
accede a los beneficios de su caja de compensacion familiar, se planted la siguiente pregunta: ‘Si la
respuesta anterior fue ‘nunca” o “minimo una vez al semestre”, indique por qué se presenta esa situa-
cion’, el 42,4% manifestd que no conoce la oferta de su caja de compensacion familiar, el 16.8% indico
que no ha logrado acceder a los beneficios de esta, el 8,8% respondio los servicios que oferta no estan
relacionados con sus intereses personales o familiares y el 32% sefialé otras razones.

Grafica 38: Respuesta al enunciado ‘si la respuesta anterior fue “nunca” o “minimo una vez al se-
mestre”, indique por qué se presenta esa situacion’
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El grupo de personas que respondio a la pregunta anterior la opcion “otra” manifestaron que la caja
de compensacion familiar estan ubicada en lugares alejados, los servicios son costosos, no resultan
atractivos los servicios que oferta, en algunas oportunidades sus instalaciones no son limpias; al-
gunos respondieron que no saben si pertenecen a una caja de compensacion familiar y en otros
maniflestan casos que, por sus ubicaciones geograficas, no tienen cobertura en sus municipios de
residencia actualmente.

Al preguntar a los actores si ha recibido incentivos y/o estimulos por su buen desempefio, el 63,6%
respondio positivamente y el 36,4% manifestd que no. De acuerdo a esta proporcion en la respuesta
se hace necesario contemplar en los retos calidad de vida proponer estrategias que generen la opcion
de acceder a mayores incentivos y estimulos en el personal civil y no uniformado.

Grafica 39: Resultado de la pregunta ;Ha recibido incentivos y/o estimulos por su buen
desempeiio?
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Como complemento de la pregunta anterior y con el fin de conocer qué tipo de incentivos y/o esti-
mulos quisiera recibir el personal civil y no uniformado, al preguntarles sobre estos cuales quisiera
gue se implemente en su institucion las respuestas obtenidas se dividieron en tres grupos, familiar,
personales y educativos. Es asi como se presentaron propuestas relacionadas con moral y bienestar
con la familia, salario emocional y capacitacion.
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* Retos en cultura institucional y comunicaciones

El instrumento contempld un segmento de preguntas orientadas a la vision, mision, orgullo, ambiente
de trabajo, trabajo en equipo y comunicacion interna. Los resultados presentados en los elementos
de visén y mision, orgullo, trabajo en equipo son homogéneos en sus resultados de manera positiva,
lo que es un indicador favorable de pertenencia por hacia las instituciones en las cuales laboran los
encuestados.

Teniendo en cuenta lo anterior se puede usar este sentido de pertenencia para potenciar factores
como la ayuda para atraer personal para la realizacién de cursos de formacion militar en las escuelas
de oficiales, suboficiales y soldados profesionales y también, para que ingrese personal no unifor-
mado, cuando asi sea requerido.
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Para la pregunta ¢considera que el ambiente de trabajo en su institucion es el adecuado?, se evidencia
que en promedio del total de respuestas negativas de todos los niveles es de 15,07% en promedio,
siendo un valor importante para este tipo de pregunta que tiene que ver con varios aspectos como el
liderazgo, jornada de trabajo, comunicacion interna, entre otros, para citar algunos. Estas respuestas
negativas tienen injerencia en el bienestar laboral de los funcionarios que deriva en desempefio no
adecuado y a la vez en desapego o afectacion al sentido de pertenencia a las instituciones.

Grafica 40: Respuesta de la pregunta ;Considera que el ambiente de trabajo de su institucion es
el adecuado?
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Para la afirmacion, la comunicacion interna de su institucion funciona de manera clara y fluida, el
promedio de respuesta de la opcion en desacuerdo es un total de 10,61% y para totalmente en des-
acuerdo es de 2,26%.

Tomando los resultados individuales por opcidn de respuesta, para el caso dela opcion en desacuerdo,
con un promedio de 10,61%, demuestra un nivel insatisfaccion importante, y es relevante en el sentido
que la comunicacion interna de las instituciones juega un rol sustancial para cumplir con la mision de
las instituciones.

Por todo lo anterior, se infiere que a pesar de contar con diferentes medios y se usen, el mensaje no es
claroy, desde el contexto de la comunicacion, se debe propender por usar una comunicacion estraté-
gica adecuada, con mensajes alineados de acuerdo con los segmentos y grupos de interés. En este
sentido, no se trata de solo lanzar los mensajes alineados, sino también de hacer una medicion de los
mismos en cuanto al impacto que no es silo leyd o no, sino a través de instrumentos de evaluacion
y seguimiento claros que permitan identificar si esas campafias afectan positivamente o no algunos
indicadores de gestion de la entidad.

Grafica 41: Respuesta al planteamiento ‘Ante la afirmacién “la comunicacion interna de su institu-
cion funciona de manera clara y fluida” usted esta:’
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Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Relacionado con los resultados anteriores, al solicitarle a los involucrados mencionar “tres aspectos
que considere relevantes para tener una comunicacion clara y fluida en su institucion’, en la siguiente
nube de palabras se expresan los sentimientos de los niveles de empleo y la palabra mas repetitiva
es “respeto’, en menor proporcion se obtiene términos como informacion, escucha, bienestar, trabajo
en equipo, entre otros. Estos sentimientos constituyen un pilar fundamental para avanzar en la cons-
truccion de la politica que promueva la solucion a este reto y que incentiva a promover mejoras en la
comunicacion interna del Ministerio de Defensa Nacional
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lustracion 8: Respuestas al planteamiento “mencione tres aspectos que considere relevantes
para tener una comunicacion clara y fluida en su institucién”

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Al solicitar “Mencione tres aspectos claves para que el ambiente de trabajo sea positivo” los actores
reiteraron como elemento principal el respeto, ademas del bienestar, reconocimiento, compafierismo,
comunicacion y apoyo. Estos sentimientos reafirman los resultados obtenidos en los demas ejerci-

cios de diagndstico y se alinean a los retos que se han propuesto en el andlisis.

llustracion 9: Mencione tres aspectos claves para que el ambiente de trabajo sea positivo

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).

Finalmente, y como ejercicio de cierre del diagndstico, al preguntar al personal civil y no uniformado
. Qué elementos considera mds relevantes de la politica de Gestion y Desarrollo Humano?’, las res-
puestas repetitivas fueron capacitacion, bienestar, calidad de vida, responsabilidad y reconocimiento.
Estas respuestas permiten dar un enfoque a la politica y unida a los demas elementos que soportan el

diagnostico, son un punto de partida fundamental para estructurar las lineas estratégicas de la politica
de Gestion y Desarrollo Humano.
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llustraciéon 10: ;Qué elementos considera mas relevantes de la politica de Gestion y
Desarrollo Humano?

Fuente: Ministerio de Defensa Nacional (2021).
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10. LINEAS ESTRATEGICASE
INICIATIVAS

10.1. Lineas Estratégicas N° 1: Administracién del Capital Humano

10.1.1 Descripcion

De acuerdo con el Ministerio de Defensa Nacional (2018) en su manual Capacitas, documento orien-
tador de la proyeccion de capacidades del Sector, se establece que la "Administracion de Personal es el
conjunto de actividades para organizar, distribuir, hacer seguimiento y control del personal para el cum-
plimiento de los objetivos institucionales referentes al personal (traslados, induccidn y entrenamiento
para el cargo, evaluacidn por competencias y clasificacion, gestion administrativa y retiro de personal)”
p.26.

En este sentido, y teniendo en cuenta la normatividad vigente que regula el empleo publico y la Carrera
Administrativa Especial para los Empleados Publicos no uniformados al servicio del Ministerio de De-
fensa Nacional, de las Fuerzas Militares, de la Policia Nacional, esta linea estratégica busca optimizar
la administracion, tanto para cumplir con la normatividad vigente, como para que se lleven a cabo
procesos en los cuales se fortalezcan las competencias personales y laborales de los servidores pu-
blicos, para alcanzar estandares de calidad, eficiencia y efectividad en la gestion institucional (Funcion
Publica, 2019).

10.1.2. Objetivo General

Considerando los retos identificados en la etapa de diagndstico del personal civil y no uniformado,
relacionados con: 1. Falta de proyecién de la planta de personal ajustada a las necesidades y procesos
de transformacion. 2. Necesidad de capacitacion adecuada para los niveles de empleo, alineada con
las funciones y propésitos del cargo y 3. Fortalecer el seguimiento del Sistema de Seguridad y Salud
en el Trabajo. Esta linea estratégica propone el mejoramiento continuo en la planeacion estratégica y
la administracion del capital humano del personal civil y no uniformado

10.1.3. Objetivos Especificos

1. Proyectar la planta de personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica de acuerdo con
las necesidades y procesos de transformacion.

2. Potencializar la administracion del capital humano del personal civil y no uniformado de la
Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa.
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3. Fortalecer el modelo de gestién del talento humano por competencias del personal civil
y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de
Defensa.

4. Potencializar las capacidades y competencias del personal civil y no uniformado de la
Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa.

5. Fortalecer la implementacion y mejora continua del SGSST para el personal civil y no uni-
formado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa.

10 .1. 4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-
teado para esta linea:

Objetivo especifico 1:

Proyectar la planta de personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica de acuerdo con las necesi-
dades y procesos de transformacion.

Iniciativas:

1.1. Realizar un estudio para determinar la funcionalidad actual de la planta del personal civil y no
uniformado de la Fuerza Publica.

1.2. Presentar una propuesta para la modificacion de los requisitos minimos y equivalencias exigidos
en el decreto 1070 del 2015.

Objetivo especifico 2:

Potencializar la administracion del capital humano del personal civil y no uniformado de la Fuerza
Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

2.1. Establecer los perfiles para el personal encargado de la administracion del capital humano del
personal civil y no uniformado Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de
Defensa Nacional.

2.2. Promover acciones de formacion conjuntas y periddicas de actualizacion en temas de adminis-
tracion del capital humano del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de
Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

2.3. Fortalecer las competencias del personal que labora en las dependencias de talento humano
frente al personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestiéon General del
Ministerio de Defensa Nacional.

Objetivo especifico 3:

Fortalecer el modelo de gestion del talento humano por competencias del personal civil y no unifor-
mado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.
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Iniciativas:

3.1. Estandarizar los instrumentos de medicion por competencias del personal civil y no uniformado
de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestién General del Ministerio de Defensa Nacional.

3.2. Proponer el desarrollo de un modelo integral de competencias para el personal civil y no unifor-
mado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

3.3. Evaluar la aplicabilidad de los folios de vida del personal civil de las Fuerzas Militares.

Obijetivo especifico 4:

Potencializar las capacidades y competencias del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica
y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

4.1. Fortalecer el desarrollo de los planes de capacitacion de acuerdo con el nivel, cargo y perfil del
personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio
de Defensa Nacional.

4.2. Formular estrategias que permitan hacer seguimiento de la correcta ubicacion de acuerdo con el
nivel, cargo y perfil del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion
General del Ministerio de Defensa Nacional.

Objetivo especifico 5:

Fortalecer la implementacién y mejora continua del SGSST para el personal civil y no uniformado de la
Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

5.1. Generar lineamientos ministeriales que permitan el registro, reporte, seguimiento, control y mi-
tigacion del ausentismo laboral por accidentes de trabajo o enfermedad profesional del personal no
uniformado del Ministerio de Defensa Nacional.

5.2. Generar los mecanismos que propendan por la asignacion presupuestal anual real para cubrir las
necesidades existentes en la implementacion del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo SGSST
del personal civil y no uniformado de las fuerzas.

10.2. Lineas Estratégicas N° 2: Fortalecimiento Juridico en la Gestion del Capital
Humano

10.2.1 Descripcion

La Ley 1033 de 2006 establece la Carrera Administrativa Especial para los Empleados Publicos no
uniformados al servicio del Ministerio de Defensa Nacional, de las Fuerzas Militares, de la Policia Na-
cional y de sus entidades descentralizadas, adscritas y vinculadas al sector Defensa. En su articulo
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6° establece: “..Las facultades de que trata la presente ley se ejerceran con sujecion a los siguientes
parametros: a) La modernizacion, tecnificacion, eficacia y eficiencia de los organismos y dependencias
que conforman el sector de Defensa, seran los principios que se seguirdn para mejorar la competitividad
de los servidores publicos civiles, y aumentar la operatividad de las dependencias militares y policiales...”

Bajo este contexto, resulta preciso establecer y fortalecer una linea juridica como soporte fundamental
en todos los procesos que apoyan la gestion administrativa del capital humano, la cual implica estan-
darizar conceptos y procedimientos juridicos, ademas de optimizar las competencias del personal
que se desempefia como asesor juridico, bajo los principios de legitimidad, integridad y transparencia
de las acciones.

10.2.2. Objetivo General

En virtud de los retos identificados en el diagndstico del personal civil y no uniformado, relacionados
con la necesidad de aumentar las capacidades juridicas en las areas de talento humano que tienen a
cargo la administracion del personal civil y no uniformado, esta linea estratégica promueve el fortale-
cimiento de los procesos y procedimientos juridicos en la gestion del personal civil y no uniformado de
la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestién General del Ministerio de Defensa Nacional.

10.2.3. Objetivos Especificos

1. Fortalecer el asesoramiento juridico a las oficinas de personal en la unidades militares y policiales
en relacién con el régimen especial de carrera del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica
y de la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.
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10.2. 4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-
teado para esta linea:

Objetivo especifico 1:

Fortalecer el asesoramiento juridico a las oficinas de personal en la unidades militares y policiales en
relacion con el régimen especial de carrera del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de
la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

1.1. Estandarizar criterios frente a la administracion del talento humano del personal civil y no unifor-
mado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestién General del Ministerio de Defensa Nacional.

1.2. Crear en el Ministerio de Defensa Nacional el observatorio de casuistica referida a la adminis-
tracion del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del
Ministerio de Defensa Nacional.

10.3. Lineas Estratégicas N° 3: Calidad de vida del Capital Humano y sus Familias

10.3.1 Descripcion

La calidad de vida del capital humano y sus familias estd orientada a fortalecer y mejorar las condi-
ciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor publico, el mejoramiento de su nivel de vida
y el de su familia; asi mismo, se fundamenta en las competencias laborales identificadas y, por tanto,
elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del servidor publico
con el servicio que presta al Ministerio de Defensa Nacional.

Esta linea propende por el mejoramiento de la calidad de vida laboral, ademads de propiciar la gene-
racion de espacios de integracion laboral y familiar, logrando condiciones apropiadas en el ambiente
de trabajo las cuales favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad y la participacién (Plan
Estratégico de Talento Humano MDN - 2021)

10.3.2. Objetivo General

Los retos identificados en el diagndstico del personal civil y no uniformado relacionados con 1. Nece-
sidad de aplicacion de incentivos y estimulos; 2. Falta de innovar en el disefio de estrategias que me-
joren el clima organizacional; 3. Desconocimiento de los planes de bienestar y beneficios de las cajas
de compensacion familiar y 4. Necesidad de implementar nuevos programas dirigidos a fortalecer el
bienestar de los actores y sus familias, esta linea promueve el mejoramiento en la calidad de vida del
personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion General del Ministerio
de Defensa Nacional.

10.3.3. Objetivos Especificos

1. Mejorar el clima organizacional del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la
Unidad de Gestién General del Ministerio de Defensa Nacional.

2. Fortalecer el bienestar del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Ges-
tion General del Ministerio de Defensa Nacional en procura del cumplimiento de la mision institucional.

~
o
o
N
)
-
(2]
o
«
o
Q
c
[
2
>




98.

Politica de Gestion y Desarrollo Humano
del Ministerio de Defensa Nacional

10.3. 4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-
teado para esta linea:

Objetivo especifico 1

Mejorar el clima organizacional del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad
de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

1.7. Generar la cultura de reconocimiento por el buen desempefio, que promueva la aplicacion de in-
centivos y estimulos al  personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestion
General del Ministerio de Defensa Nacional.

1.2. Fortalecer las estrategias generadas por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
frente a las rutas de creacion de valor que permitan el mejoramiento en el clima organizacional del
personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestién General del Ministerio
de Defensa Nacional.

Objetivo especifico 2:

Fortalecer el bienestar del personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Ges-
tion General del Ministerio de Defensa Nacional en procura del cumplimiento de la mision institucional.

Iniciativas:

2.1. Generar nuevas estrategias de difusion del Plan de Bienestar con el que cada institucién cuenta
al personal civil y no uniformado de la Fuerza Publica y de la Unidad de Gestién General del Ministerio
de Defensa Nacional.

2.2. Realizar un estudio que permita el analisis y disefio de nuevas estrategias que promuevan el me-
joramiento de la calidad de vida del personal civil, no uniformado y sus familias.
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1. LINEAS TRANSVERSALES
POLITICA DEGESTION Y
DESARROLLO HUMANO DEL
MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL

11.1 Linea Estratégica N°4: Cultura Institucional y Comunicaciones Estratégicas
para la Gestion y el Desarrollo del Capital Humano

11.1.1 Descripcién

La cultura organizacional ha sido estudiada desde diferentes disciplinas tales como la sociologia,
la antropologia, la comunicacion social y la psicologia organizacional. A su vez, se ha convertido en
un topico de interés para los académicos y los lideres empresariales, conforme las compafiias se
esfuerzan por desarrollar y cuidar recursos que generen valor para el negocio y los diferencien del
mercado (Sheen, 2018).

Existen varias definiciones de acuerdo con expertos sobre lo que significa cultura. Segun Chiavenato
(2004), la cultura organizacional es un: “sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla
dentro de una organizacion o dentro de una subunidad y que guia y orienta la conducta de sus miem-
bros” (p. 25).

Por otro lado, una acepcion mucho mas precisa es la definicion que propone Schein (2006), cuando
afirma que “la cultura organizacional esta constituida por aquellas soluciones a los problemas internos
y externos que han sido tratadas por un grupo y que sirven para ensefiar a los nuevos miembros la via
correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas” (p.3).

~
N
o
N
)
-
(2]
o
«
o
Q
c
[
2
>




100.

Politica de Gestion y Desarrollo Humano
del Ministerio de Defensa Nacional

Para Camerony Quinn (2006), la cultura asegura la estabilidad de una organizacién, refleja “la ideologia
prevalente que las personas llevan en sus mentes, transmite un sentido de identidad a los empleados,
brinda las reglas no escritas y no habladas sobre cdmo relacionarse dentro de la empresa, e impulsa la
estabilidad del sistema social que los empleados experimentan” (p. 16).

Segun la Policia Nacional de Colombia (2018), la cultura no es comprendida desde la organizacion (ca-
racter privado) sino desde la institucion (caracter publico) y es definida como “el conjunto de normas,
habitos y valores practicados por los servidores publicos policiales, porque hacen de esta su forma de
comportamiento” (p. 79).

De acuerdo con el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2015), una ‘estrategia de
cambio cultural tiene como objetivo mejorar la forma de pensar de los servidores publicos sobre su
gestidn, asi como el reconocimiento ciudadano de la misma, en la que se identifiquen los mecanismos
y relaciones interinstitucionales para su implementacion” (p. 16).

Se debe construir, entonces, una cultura de gestion publica cuya primera caracteristica basica ha de
ser la capacidad de todas las personas, en todos los niveles operativos, para cooperar. Una segunda
caracteristica tendra que ir asociada a la anterior: la capacidad de comunicarse abiertamente, con
libertad y franqueza, a través de todas las barreras de la especializacion (Sdnchez y Guerrero, 2015
citando a Crozier, 1997 p. 68).

La Constitucién Politica de 1991 introdujo la denominacién de las personas vinculadas al Sector Pu-
blico con un mensaje importante. Colombia pasé de contar con funcionarios que simplemente cum-
plen las funciones asignadas, al concepto de “servidor publico’, que involucra la vocacion de servicio,
através de la cual se cumplird uno de los fines esenciales del Estado: servir a la comunidad (Sanchez
y Guerrero, 2015 citando a Caballero, 2009 p. 69).

A esta nueva vision se suma que la Administracion Publica no “atiende clientes o usuarios”, sino que
estd al servicio de los ciudadanos, y esto se logra en la medida que se fomente la cultura de respeto
y colaboracion entre ciudadanos y servidores. Es el “ponerse en el lugar del otro” como regla y el ejer-
cicio corresponsable de los derechos ciudadanos (Sanchez y Guerrero, 2015 citando a Caballero, 2009
p. 69).

No es posible materializar lo anterior sin una estrategia de comunicacion clara, que actle como vaso
comunicante entre la cultura institucional, los servidores publicos y las expectativas de la sociedad.
Asi lo afirman Sanchez y Guerrero (2015):

‘Ninguna forma de capital cultural subjetivo se convierte en cultura si no se socializa. Al convertirse en
cultura el contenido en cuestion experimenta un proceso de transferencia social, que ya no corresponde
al individuo sino a las estructuras sociales disefiadas para ese efecto, en la socializacion primaria y la
socializacion secundaria. Dichas estructuras sociales incluyen la educacion en todos sus niveles y los
medios de comunicacidn. Se produce un fendmeno de normalizacidn de los contenidos culturales, al
convertirse estos en norma en el mas amplio sentido de la palabra” (p. 12).

11.1.2. Objetivo General Cultura institucional y comunicaciones estratégicas para la Gestion y el
Desarrollo del Capital Humano

En relacion con los retos identificados en los diagnésticos tanto para el personal uniformado como
para el civil y no uniformado, relacionados con el fortalecimiento de la cultura institucional asociada
a los valores de cada Fuerza y el fortalecimiento de las comunicaciones estratégicas a nivel interno
y externo. Esta linea estratégica transversal, busca afianzar las comunicaciones estratégicas y la cul-
tura institucional en los miembros del Ministerio de Defensa Nacional para que vivencien los valores y
principios que los identifican, mejorando su compromiso al interior y fortaleciendo la imagen institu-
cional que se proyecta.
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11.1.3. Objetivos especificos

1.Consolidar la cultura institucional y el liderazgo como motores del alcance de la estrategia del Minis-
terio de Defensa Nacional.

2.Fortalecer los productos de comunicacion para el afianzamiento del compromiso del capital hu-
mano Y la identidad institucional.

3.Establecer estrategias y alianzas diversificando los canales de difusion y comunicacion a través de
contenido digital que permita potencializar la imagen de la institucion.

11.1.4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-
teado para esta linea:

Obijetivo especifico 1:

Consolidar la cultura institucional y el liderazgo como motores del alcance de la estrategia del Minis-
terio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

1.1. Establecer un marco de referencia para la gestion de la cultura institucional del Ministerio de De-
fensa Nacional

1.2. Establecer un marco de referencia para la gestion del conocimiento al interior del Ministerio de
Defensa Nacional.

1.3. Realizar un diagnostico de la aplicacion y la transversalizacion de la equidad de género al interior
del Ministerio de Defensa Nacional.

Objetivo especifico 2:

Fortalecer los productos de comunicacion para el aflanzamiento del compromiso del capital humano
y la identidad institucional.

Iniciativas:

2.1. Establecer un modelo de comunicacion estratégica que dé respuesta a los procesos de Gestion y
Desarrollo del Capital Humano, mejorando la imagen y la credibilidad institucional.

Objetivo especifico 3:

Establecer estrategias y alianzas diversificando los canales de difusion y comunicacion a través de
contenido digital que permita potencializar la imagen de la institucion.

Iniciativas:

3.1. Realizar un andlisis etnografico para el direccionamiento y la focalizacion de la estrategia de co-
municaciones en la Gestién y el Desarrollo del Capital Humano.

3.2. Implementar herramientas de social media en el ciclo de gestion del talento humano.
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11.2 Linea Estratégica N°5: Datos, Sistemas de Informaciéon y Generacion de
Conocimiento en Gestion y Desarrollo del Capital Humano

11.2.1. Descripcion

Un sistema de informacion es una herramienta automatizada capaz de almacenar datos de forma
ordenada, procesarlos y obtener informacion fiable, oportuna, clasificada, necesaria para la genera-
cion de estadisticas, el analisis y proyeccion de escenarios para la toma de decisiones y facilitar el
desarrollo de los procesos propios de una organizacion.

Su proposito es servir de apoyo a los funcionarios en sus labores, gracias a la automatizacion de los
procesos, la realizacion de calculos sobre los datos, su ordenamiento, enlace y almacenamiento en
los dispositivos del sistema, su recuperacion para su posterior uso, todo esto realizado en fracciones
de tiempo miles o millones de veces menor que si lo realizara una persona de forma manual. Estos
sistemas deben garantizar la disponibilidad total de los datos, mantener su estructura, coherencia,
precision y consistencia, en el momento exacto en que sean requeridos.

Dentro de la gestion y desarrollo del capital humano es de vital importancia contar con un sistema de
informacién que dé respuesta a las necesidades propias de la Fuerza Publica, que sea auténoma en
su desarrollo, administracion y mantenimiento.

Los sistemas de informacion son una solucion que permiten la notificacion en tiempo real de todos
los actos administrativos relacionados con la gestion del capital humano, por tanto debe ser una he-
rramienta dotada de todos los elementos necesarios para mantener actualizada toda su infraestruc-
tura; de la misma manera debe tener un personal a cargo de todos los requerimientos necesarios para
la toma de decisiones, respondiendo las preguntas de negocio del dia a dia y generando proyecciones
predictivas y analiticas orientadas a la gestion del capital humano.
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Ahora bien, ademas de contar con sistemas de informacién robustos, interoperables y seguros, la
Fuerza Publica requiere afianzar sus procesos de analitica y explotacion de datos. El enfoque de
ciencia de datos asi lo argumenta:

A medida que la toma de decisiones del Gobierno se vuelve cada vez mas impulsada por los datos, los
problemas de su uso, intercambio, transparencia y responsabilidad se han vuelto cada vez mas impor-
tantes tanto desde una politica publica como desde una perspectiva tecnoldgica. Esta interseccion de
la ciencia de datos y las politicas publicas es un desarrollo emocionante en el mundo de las politicas.
Si bien la idea de una politica publica basada en datos ciertamente no es nueva, la datificacion —la ca-
pacidad de transformar fuentes de informacidn no tradicionales como texto, imdgenes y registros tran-
saccionales en datos— ha permitido que el andlisis cuantitativo se incorpore en el proceso de politica
publica [o de toma de decisién] mds profundamente que nunca” (Departamento Nacional de Planeacion
y Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo, 2021 citando a Diermeier, 2015).

llustracion 11: Elementos de la ciencia de datos

VALOR
CONOCIMIENTO
INFORMACION
VOLUMEN

Fuente: Departamento Nacional de Planeacion y Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (2021)

De acuerdo con el Departamento Nacional de Planeacién y el Programa de Naciones Unidas para el
Desarrollo (2021):

‘Los datos son simbolos que representan las propiedades de objetos y eventos. Estos se convierten
en informacidn cuando son procesados, mediante un procesamiento dirigido a aumentar su utilidad. Al
igual que los datos, la informacidn también representa las propiedades de los objetos y eventos, pero lo
hace de manera mas compacta y Util que los datos. (...) La informacidn esta contenida en descripciones,
respuestas a preguntas que comienzan con palabras tales como quién, qué, cuando, donde y cuantos.
Una vez la informacidn tiene una utilidad se convierte en conocimiento. El conocimiento se transmite
mediante instrucciones y respuestas a preguntas practicas. La comprension se transmite mediante
explicaciones y respuestas a preguntas de por qué. La informacion, el conocimiento y la comprension
permiten aumentar la eficiencia del comportamiento que facilita llegar al fin dltimo y es hacer de los
datos conocimiento para tomar o no una accion, una decision y desarrollar una ‘inteligencia de valor
publico™ (p. 43).
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11.2.2. Objetivo General Datos, sistemas de informacién y generacion de conocimiento en gestion
y desarrollo del capital humano

De acuerdo con los retos identificados como resultado del diagnéstico aplicado a personal unifor-
mado, civil y no uniformado, relacionados con la necesidad de actualizar los sistemas de informacion
y desarrollos tecnolodgicos, bajo altos estandares de seguridad, que generen interoperabilidad entre
los diferentes sistemas de informacion, mejoren la calidad del dato y garanticen la generacion de in-
formacion confiable y oportuna para la toma de decision, ésta linea de politica propone actualizar los
sistemas de informacion y desarrollos tecnolégicos para la generacion del conocimiento y la adminis-
tracion del talento humano del Ministerio de Defensa Nacional.

11.2.3. Objetivos Especificos

1. Actualizar los sistemas de informacién de talento humano con tecnologias de vanguardia para la
mejora de la calidad del dato, la oportunidad de la informacion y la acertada toma de decisiones.

2. Desarrollar tecnologias a la vanguardia en el manejo de informacién sobre el capital humano del
Ministerio de Defensa Nacional.

3. Generar conocimiento a través de la analitica de datos enmarcada en la Gestidn y el Desarrollo del
Capital Humano para facilitar la toma de decisiones de las Fuerzas Militares, la Policia Nacional y
la Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

11.2.4. Iniciativas

A continuacion, se enumeran los cursos de accion establecidos por cada objetivo especifico plan-
teado para esta linea:

Objetivo especifico 1:

Actualizar los sistemas de informacion de talento humano con tecnologias de vanguardia para la me-
jora de la calidad del dato, la oportunidad de la informacion y la acertada toma de decisiones.

Iniciativas:

1.7. Fomentar la interoperabilidad en los sistemas de informacién del Ministerio de Defensa Nacional,
para mejorar la calidad del dato en la gestién del Talento Humano.

Objetivo especifico 2:

Desarrollar tecnologias a la vanguardia en el manejo de informacion sobre el capital humano del Mi-
nisterio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

1.2. Propiciar la actualizacion tecnolégica para el manejo de los sistemas de informacion del capital
humano bajo altos estandares de seguridad y confidencialidad.

Obijetivo especifico 3:

Generar conocimiento a través de la analitica de datos enmarcada en la Gestion y el Desarrollo del
Capital Humano para facilitar la toma de decisiones de las Fuerzas Militares y la Policia Nacional y la
Unidad de Gestion General del Ministerio de Defensa Nacional.

Iniciativas:

3.1. Crear observatorios estratégicos al interior de las Fuerzas Militares y el Ministerio de Defensa
Nacional, para el andlisis prospectivo en la gestion y el desarrollo del capital humano que sirva como
herramienta para la toma de decisiones.
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3.2. Fortalecer los observatorios del direccionamiento del talento humano existentes en la Policia Na-
cional frente a capacitacion y analisis de datos para contribuir a la administracion del personal.
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ANEXOS

ANEXO 1. SEGUIMIENTO CAPITULO 1

Linea
Estratégica

Objetivo espeifico

1.2. Potencializar
capacidades para la
administracion del Capital
Humano de las Fuerzas
Militares y la Policia
Nacional.

Indicador
estratégico de
seguimiento

Numero de
capacidades
desarrolladas en
la administracién
del talento
humano /Numero
de capacidades
proyectadas en la
administracion del
talento humano

Fuente soporte
de INDICADOR
DIAGNOSTICO (por favor
escribir la fuente de la
cual se extraen los datos
del indicador)

Sistema de Informacion del
Talento Humano - Comando
de Transformacion del
Ejército del Futuro- Jefatura
Generadora de Fuerza - Suite
Vision Empresarial - Sistema
de Educacion para la Oferta
Interna de Fuerza Aérea.

1.4.Innovar en los
procesos de reclutamiento
e incorporacion del
personal aspirante a las
Fuerzas Militares y la
Policia Nacional.

1.Administracion del Personal

Estrategias
innovadoras
desarrolladas para
mejorar los procesos
de reclutamiento e
incorporacion.

Sistema de Informacion del
Talento Humano - Jefatura
Generadora de Fuerzay
Direccion de Comunicaciones
Estrategicas (EJC) - Direccion
de Incorporacion (ARC)
Direccion de Reclutamiento
(FAC) - Direccion de
Incorporacion y Oficina de
Comunicaciones Estratégicas
(PONAL).

1.6.Propender por
la generacion de
estrategias que permitan
la fidelizacion de los
miembros en la Fuerza
Publica minimizando asf
el retiro de personal de las
Instituciones.

Estrategias
implementadas para
la fidelizacion del
personal de la Fuerza
Publica.

Jefatura de Planes y Politicas
(EJC) -Jefatura de Estado
Mayor Naval de Personal

(ARC) Comando de Desarrollo

Humano(FAC) - Direccion de
Talento Humano (PONAL).
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2. Fortalecimiento juridico en la gestién del capital humano.

2.2. Fortalecer las areas

juridicas para la gestion

del Capital Humano de la
Fuerza Publica.

Numero de asesores
juridicos que laboran
en la gestion de
Capital Humano /
numero total de
asesores juridicos
de Capital Humano
requeridos

Jefatura Generadora de

Fuerza (EJC) - Jefatura

Juridica Integral (ARC)-

Comando de Desarrollo

Humano y Departamento

Estrategico Asuntos Juridicos
y DDHH (FAC) -Direccion de
Talento Humano.

2.3.Fortalecer la
legitimidad, la integridad
y la transparencia en las
acciones que se generen
en la Gestion del Capital
Humano.

Estrategias
implementadas para
el fortalecimiento
de la legitimidad,
laintegridad y la
transparencia en
las acciones que se
generen en la Gestion
del Capital Humano.

Direccion de Aplicacion de
Normas de Transparencia
-DANTE (EJC) - Inspeccion
General - DELTA (ARC)
Inspeccion General (FAC)
Inspeccion General de la
Policia Nacional.

3. Calidad de vida del capital humano y su familia.

3.3 Generar innovacion
en las estrategias
relacionadas con

incentivos y estimulos

para el personal militar y

de la Policia Nacional.

Personal reconocido
con incentivos o
estimulos / Personal
postulado que cumple
con los requisitos.

Jefatura Generadora de
Fuerza y Jefatura de Planes
y Politicas (EJC) - Jefatura
de Estado Mayor Naval de
Personal (ARC)- Comando

de Desarrollo Humano
(FAC) -Direccion de Talento

Humano y Direccion de

Bienestar Social (PONAL)

3.4.Fortalecer los modelos
integrales de atencion a
las familias del personal
de las Fuerzas Militares 'y
la Policia Nacional.

Incremento de la
cobertura del personal
beneficiado de los
programas o servicios
de familia que ofrecen
las Fuerzas Militares 'y
Policia Nacional.

Obispado Castrense MDN
- Jefatura Generadora de
Fuerza (EJC) - Jefatura de
Estado Mayor Naval de
Personal (ARC)- Jefatura de
Bienestar y Familia Comando
de Desarrollo Humano y
Departamento Estratégico
Asuntos Juridicos y DDHH
(FAC) -Direccion de Bienestar
Social de la Policia Nacional.
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4. Cultura Institucional y Comunicaciones Estratégicas para la gestion y

el desarrollo del Capital Humano

4.1.Consolidar la cultura
institucional y el liderazgo
como motores del
alcance de la estrategia
del Ministerio de Defensa
Nacional.

Porcentaje de avance
del cumplimiento
de las actividades

establecidas en el plan
institucional generado
por las Fuerzas para

la consolidacion de la
cultura institucional.

Jefatura Generadora de
Fuerza (EJC)-Jefatura de
Planeacion Naval (ARC)

- Jefatura de Potencial
Humano (FAC) -Direccioén de
Talento Humano de la Policia

Nacional.

4.2. Fortalecer
los productos de
comunicacion para
el aflanzamiento del
compromiso del capital
humano y la identidad
institucional.

Numero de productos
de comunicacion
orientadas al
aflanzamiento del
compromiso del
capital humanoy la
identidad institucinal
/ total de productos
proyectados en
comunicacién con las
Fuerzas.

Direccion de Comunicaciones
Estratégicas (EJC)- Direccién
de Comunicaciones
Estratégicas (ARC) - Oficina
de Comunicaciones
Estratégicas (FAC) -Oficina
de Comunicaciones
Estratégica (PONAL)

5. Datos, sistemas de

informaci

de

on y generacion

s

conocimiento en gestion y
desarrollo del capital humano

5.1. Actualizar los
sistemas de informacion
de talento humano
con tecnologias de
vanguardia para la mejora
de la calidad del dato,
la oportunidad de la
informacion y la acertada
toma de decisiones.

Porcentaje de avance
en la actualizacion
de los sistemas de

informacion para
el serviciode la

administracion del
Capital Humano.

Direccion de Desarrollo del
Capital Humano (MDN)
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ANEXO 2. SEGUIMIENTO CAPITULO 2

SEGUIMIENTO PERSONAL CIVIL Y NO UNIFORMADO

Linea Estratégica

1.Administracion
del Personal

Obijetivo espeifico

Fortalecer el modelo
de gestion del
talento humano por
competencias del
personal civil y no
uniformado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Indicador
estratégico de
seguimiento

Porcentaje de avance
del cumplimiento
de las actividades
establecidas en el
modelo de gestion
por competencias
adelantado por las

Fuerzas.

Fuente soporte

del INDICADOR

DIAGNOSTICO
(por favor escribir

la fuente de la
cual se extraen
los datos del
indicador)

Jefaturas de Talento
Humano de las
Fuerzas.

Direccidn de Gestion
del Talento Humano
- MDN.

3. Calidad de vida
del Capital Humano

Mejorar el clima orga-
nizacional del personal
civil y no uniformado de
la fuerza publicay de la

Indice de medicion de
clima institucional

Ministerio de Defensa
Nacional (encuesta
de medicion de clima

Institucional y
Comunicaciones
Estratégicas para

la gestiony el

desarrollo del
Capital Humano

Nacional.

y su familia. unidad de gestion general institucional).
del ministerio de defensa.

Porcentaje de avance | Jefatura  Generadora
4.1.Consolidar la cultura | del cumplimiento [de  Fuerza  (EJC)-
institucional y el lide-|de las actividades | Jefatura de Planeacion
razgo como motores del | establecidas en el plan | Naval (ARC) - Jefatura
alcance de la estrategia | institucional generado [ de Potencial Humano

4. Cultura del Ministerio de Defensa | por las Fuerzas para | (FAC) -Direccién de

la consolidacion de la
cultura institucional.

Talento Humano de la
Policia Nacional.

Fortalecer los productos
para
el  afianzamiento  del
compromiso del capital
humano vy la identidad

de comunicacion

institucional.

Numero de productos
de comunicacion orien-
tadas al afianzamiento
del compromiso del ca-
pital humano y la iden-
tidad institucinal / total
de productos proyec-
tados en comunicacioén
con las Fuerzas.

Direccion de Comuni-
caciones Estratégicas
(EJC)- Direccion de Co-
municaciones Estraté-
gicas (ARC) - Oficina de
Comunicaciones Estra-
tégicas (FAC) -Oficina
de Comunicaciones
Estratégica (PONAL).
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Actualizar los sistemas
de informacion de talento
humano con tecnologias
de vanguardia para la|los sistemas de infor-
mejora de la calidad del | macion para el servicio
dato, la oportunidad de la| de la administracion
informacién y la acertada | del Capital Humano

toma de decisiones.

5. Datos, sistemas
de informacién
y generacion de
conocimiento en
gestion y desarrollo
del capital humano

Porcentaje de avance

en la actualizacion de | .. ,
Direccion de Desarrollo

del Capital Humano
(MDN)

111.




112.

Politica de Gestion y Desarrollo Humano
del Ministerio de Defensa Nacional

ANEXO 3. PLANEACION OPERATIVA CAPITULO 1

Linea
Estratégica

Objetivo
espeifico

1.1.Dar
sostenibilidad
y proyeccion
a la estructura
de fuerza de
las Fuerzas
Militares y la
Policia Nacional,
de acuerdo con
las necesidades,
procesos de
transformacion y
capacidades de
cada Fuerza.

1. Administracion del Capital Humano

PERSONAL UNIFORMADO

Iniciativa

1.1.1 Actualizar las
herramientas para
la gestion del Ta-
lento Humano, en
términos de Tabla
de Organizacion vy
Equipo (TOE) te-
niendo en cuenta el
Modelo de Planea-
cion y Desarrollo
de Capacidades de
la Fuerza Publica
— CAPACITAS.

Responsable

Ministro de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

PLANEACION OPERATIVA POLITICA DE GESTION Y DESARROLLO HUMANO

Cooresponsable

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacion -
DDCH y Jefes de
Talento Humano y
Planeacion de cada
una de las Fuerzas.

1.1.2. Realizar un
analisis interno
para evaluar la
distribucion de
personal como es-
trategia de soste-
nibilidad frente a la
necesidad de per-
sonal y asignacion
de cargos en las
Fuerzas Militares

Segundos
Comandantes de
cada fuerza Militar
y Subdireccién
General de la
Policia Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor de Planes
y Politicas (EJC)

-Jefatura de Estado
Mayor Naval de

Personal (ARC)
- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC).

1.1.3. Actualizar
el plan de carrera
disefiando nuevas
rutas que fomenten
el desarrollo inte-
gral y diferencial.

Segundos
Comandantes
-Subdirector
General de la
Policia Nacional

Jefatura de Estado
Mayor de Planes
y Politicas (EJC)

-Jefatura de Estado

Mayor Naval de
Personal (ARC)
- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC).

Oficina de
Planeacion -
Secretaria General y
Direccion de Talento
Humano (PONAL).
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1.1.4. Actualizar
el escalafon de
cargos como base
para determinar la
planta de personal
de las Fuerzas Mi-
litares, teniendo
en cuenta las fun-
ciones operacional,
logistica, adminis-
trativa; el perfil y los
requisitos minimos
requeridos para la
ocupacion de los
cargos.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Segundos
Comandantes
-Subdirector
General de la
Policia Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor de Planes y
Politicas (EJC)

-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
y Subjefatura de
Estado Mayor
Estrategia y
Planeacién (FAC).

1.1.5.Establecer
lineamientos y
tiempos de per-

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado

1.2. Potencializar
capacidades para
la administra-
cion del Capital
Humano de las
Fuerzas Mili-
taresy la Policia
Nacional.

manencia del per- Ministerio de M Naval d
gelp Defensa Nacional ayor Naval de
sonal uniformado Personal (ARC)
en la asignacién| .. el Comando - Comando de
de cargos en la es- General FFMM - Desarrollo Humano
- Comandantes de
tructura del Minis-| ¢ s (FAC).
. uerza y Direccion
terio de Defensa General Policia ;
Nacional y el Co- Nacional Oficina de
mando  General : Planeacion -
de las Fuerzas Secretaria General y
Militares, Direccion de Talento
Humano (PONAL).
Jefatura de Planes
y Politicas (EJC) -
191 Estructurar Jefatura de Estado
. Mayor Naval de
planes de capaci- Segundos
-, Personal (ARC)
tacion del personal Comandantes
) . iy - Comando de
alineados al plan - Subdireccion
e Desarrollo Humano
de carrera institu- General de la

cional de la Fuerza
Publica.

Policia Nacional

(FAC) -Direccion de
Talento Humano y
Direcciéon Nacional
de Escuelas
(PONAL)

1.2.2.Gestionar el
potencial humano,
los recursos logis-
ticos, técnicos, fi-
nancieros y demas
necesarios para el
fortalecimiento de
la administracion
del capital humano
que hace parte de
la Fuerza Publica.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General
FFMM - Segundos

Comandantes

- Subdireccion
General Policia
Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor de Planes
y Politicas (EJC)

-Jefatura de Estado
Mayor Naval de

Personal y Jefatura

de Planeacidn Naval

(ARC) Subjefatura
de Estado Mayor

Estrategia y
Planeacion- Oficina
de Planeacién
(PONAL)
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1.3. Fortalecer el
Modelo de Ges-
tion del Talento
Humano de las

Fuerzas Mili-
tares y la Policia
Nacional.

1.3.1.Fortalecer
los modelos de
evaluacion integral
de las Fuerzas Mi-
litares y Policia Na-
cional a través de
lineamientos  que
orienten dicha eva-
luacion durante el
ciclo de gestion del
talento humano de
la Fuerza Publica.

Ministerio de De-
fensa Nacional -
Comando General
FFMM - Segundos
Comandantes
- Subdireccion
General Policia
Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval (ARC)
- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Direccion de Talento
Humano (PONAL)

1.3.2.Realizar un
andlisis de com-
petencias para el
mejoramiento  de
las capacidades y
el desempefio del
Talento  Humano
en las Fuerzas
Militares y Policia
Nacional.

Ministerio de De-
fensa Nacional -
Comando General
FFMM - Segundos
Comandantes
- Subdireccion
General Policia
Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC) -
Comando de Desa-
rrollo Humano (FAC)

Direccion de Talento
Humano (PONAL)

1.3.3.Robustecer
los planes de de-
sarrollo por com-
petencias que per-
mitan el cierre de
brechas de acuerdo
a los modelos de
gestion de talento
humano de la
Fuerza Publica

Ministerio de De-
fensa Nacional -
Comando General
FFMM - Segundos
Comandantes
- Subdireccion
General Policia
Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC) -
Comando de Desa-
rrollo Humano (FAC)

Direccion de Talento
Humano (PONAL)

1.4.Innovar en los
procesos de reclu-
tamiento e incor-
poracion del per-
sonal aspirante a
las Fuerzas Mili-
tares y la Policia
Nacional.

1.4.1.Desarrollar
estudios prospec-
tivos e investiga-
cion cientifica que
permitan conocer
las dinamicas ge-
neracionales  ac-
tuales y futuras de
los ciudadanos vy
Sus  expectativas
sobre la Fuerza
Publica.

Ministerio de De-
fensa Nacional

Viceministerio
para la Estrategia 'y
Planeacion MDN
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1.4.2 Establecer
programas y con-
venios de apoyo
econémico para la
incorporacion, asig-
nacion de becas es-
tudiantiles y forma-
cion de los futuros
miembros de las
Fuerzas Militares y
la Policia Nacional.

Ministerio de
Defensa Nacional

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién MDN

- Comandos de
Fuerza y Direccion

General Policia

Nacional

1.4.3. Impulsar un
plan de comunica-
cion  estratégica,
sostenido en el
tiempo que pro-
mueva la vincula-
cion de las nuevas
generaciones a la
Fuerza Publica.

Ministerio de
Defensa Nacional

Comando General
FFMM - Coman-
dantes de Fuerza
y Direccidn Ge-
neral de la Policia
Nacional.

1.5. Fortalecer el
disefio, la admi-
nistracion, la eje-
cucion y la evalua-
cion del Sistema
de Gestion de
Seguridad y Salud

en el Trabajo
(SG-SST) para el
personal  unifor-

mado de la Fuerza
Publica.

1.5.1.Estandarizar
los lineamientos
para la Fuerza PU-
blica, de acuerdo
con la normatividad
vigente, relacio-
nados con el Sis-
tema de Gestion de
Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Ministerio de
Defensa Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC) -

Jefatura de Estado

Mayor Naval de
Personal (ARC)-
Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)- Subdireccidn
Nacional de la
Policia Nacional.

1.5.2.Generar linea-
mientos  ministe-
riales que permitan
el registro, reporte,
seguimiento, con-
trol y mitigacion del
ausentismo laboral
por accidentes de
trabajo o enfer-
medad profesional
de los miembros de
la Fuerza Publica.

Ministerio de
Defensa Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC) -

Jefatura de Estado

Mayor Naval de
Personal (ARC)-
Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)- Subdireccidn
Nacional de la
Policia Nacional.
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1.6. Propender
por la generacion
de estrategias
que permitan la
fidelizacion de
los miembros en
la Fuerza Publica
minimizando
asi el retiro de
personal de las
Instituciones.

1.6.1. Realizar un
estudio retrospec-
tivo y prospectivo
referente a las prin-
cipales causales de
retiro del personal
de la Fuerza PU-
blica en todos los
grados.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza - Direccion
General de la
Policia Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Direccion de
Talento Humano
y Planeacién
(PONAL)

1.6.2.Definir las ne-
cesidades de per-
sonal y perfiles ocu-
pacionales en las
areas de Sanidad
Militar y Policia Na-
cional, en procura
de cubrir los cargos
que se requieran de
acuerdo a la nece-
sidad de la Fuerza.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza - Direccion
General de la
Policia Nacional

Direccién General
de Sanidad (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Direccion de Talento
Humano y Direccién
de Sanidad
(PONAL)

1.7. Dignificar el
retiro de personal
dando un cierre
idéneo  en su
ciclo de servicio
institucional.

1.7.1.Fortalecer los
programas de des-
vinculacion laboral

Ministerio de
Defensa Nacional
(DBSS)- Comando

General de las

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

asistida  amplian- | FFMM - Comandos - Comando de
dolos a todas las de Fuerza - Desarrollo Humano
categorias de las| Direccién General (FAC)
Fuerzas de la Policia
Nacional. . .
Direccién de Talento
Humano (PONAL)

1.7.2.Desarro-
llar convenios vy Viceministerio
alianzas  estraté- para la Estrategia
gicas por parte del y Planeacion -
Ministerio de De- Ministerio de Viceministerio

fensa Nacional diri-
gidos a fortalecer el
proyecto de vida del
personal en retiro y
sus familias.

Defensa Nacional

del Grupo Social

y Empresarial del

Sector Defensa 'y
Bienestar
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2. Fortalecimiento Juridico en la Gestién del Capital Humano

2.1. Establecer
una estandariza-
cion de los con-
ceptos y procedi-
mientos juridicos
requeridos por
las Fuerzas Mili-
tares y la Policia
Nacional.

2.1.1. Realizar un
diagndstico  sobre
los procedimientos
y la normatividad
referida a la ad-
ministracion del
capital humano
que requieren ac-
tualizacion y/0
estandarizacion

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza - Direccion
General de la
Policia Nacional.

Jefatura de
Planes y Politicas
(CEDE11) (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal y Jefatura
Juridica Integral
(ARC) - Comando
de Desarrollo
Humano (FAC)

Secretaria
General y Oficina
de Planeacion
(PONAL)

2.1.2. Realizar un
diagnostico de las
acciones y/o omi-
siones que generan
dafio juridico re-
lacionados con la
administracion del
capital humano en
la Fuerza Publica,
con el fin de di-
seflar  estrategias
para proteger la
institucionalidad.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de
Planes y Politicas
(CEDE11) (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal y Jefatura
Juridica Integral
(ARC) - Comando
de Desarrollo
Humano (FAC)
-Secretaria General
(PONAL)

2.1.3.Desarrollar un
sistema que per-
mita la compilacion
y actualizacion nor-
mativa y que faci-
lite la consulta por
parte de los Ase-
sores Juridicos que
laboran en el area
de capital humano.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de
Planes y Politicas
(CEDE11) (EJC)
-Jefatura de
Estado Mayor
Naval de Personal
y Jefatura Juridica
Integral (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC) - Oficina
de Telematicay
Secretaria General
(PONAL)

2.2 Fortalecer las
areas  juridicas
para la gestion
del Capital Hu-
mano de la Fuerza
Publica.

2.2.1.Realizar  un
diagndstico del per-
sonal que integra
la defensa juridica
en las areas de per-
sonal, con el fin de
analizar el déficit
y potencializar la
cobertura a nivel
nacional en cada
Fuerza.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccidn
General de la
Policia Nacional

Jefatura de
Planes y Politicas
(CEDE11) (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal y Jefatura
Juridica Integral
(ARC) - Comando
de Desarrollo
Humano (FAC)
-Secretaria General
(PONAL)
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2.2.2 Establecer el
perfil del asesor ju-
ridico de las areas
de talento humano
de las Fuerzas Mi-
litares 'y Policia
Nacional.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de
Planes y Politicas
(CEDE11) (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal y Jefatura
Juridica Integral
(ARC) - Comando
de Desarrollo
Humano (FAC)
-Secretaria General
y Direccion de
Talento Humano
(PONAL)

2.2.3.Actualizar en
temas juridicos vy
procedimientos
propios de talento
humano al personal
que labora en las
areas de personal.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de
Planes y Politicas
(CEDE11) (EJC)
-Jefatura de
Estado Mayor
Naval de Personal
y Jefatura Juridica
Integral (ARC) -
Departamento
Juridico y de DDHH
(FAC) -Direccion de
Talento Humano y
Direccion Nacional
de Escuelas
(PONAL)

2.3.Fortalecer la
legitimidad, la in-
tegridady la trans-
parencia en las
acciones que se
generen en la Ges-
tion del Capital
Humano.

2.3.1. Fortalecer
mecanismos  que
faciliten la institu-
cionalizacién de
la politica de inte-
gridad y transpa-
rencia al interior de
la Fuerza Publica.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Inspeccion General
del Ejercito y
DANTE (EJC) -
Inspeccion General
de la Armada
Nacional y DELTA -
Inspeccion General
de la Fuerza Aérea -
Inspeccion General
de la Policia
Nacional.

2.3.2. Impulsar
mecanismos  de
orientacion y con-
trol que impacten
efectivamente en
buenas practicas,
alineadas a los
principios  éticos,
axiologicos y de
respeto por los De-
rechos Humanos.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Inspeccion General
del Ejercito y
DANTE (EJC) -
Inspeccion General
de la Armada
Nacional y DELTA -
Inspeccion General
de la Fuerza Aérea -
Inspeccion General
de la Policia
Nacional.
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2.4 Fortalecer el
acompafamiento
juridico para los
miembros de la
Fuerza Publica en
el cumplimiento
de sus  fun-
ciones Militares y
Policiales.

2.4.1 Fortalecer |la
asesoria juridica de
los uniformados vy
la difusion de los
servicios del Fondo
de Defensa Técnica
Especializada de
los Miembros de
la Fuerza Publica
(FONDETEC)  del
Ministerio de De-
fensa Nacional.

Ministerio de
Defensa Nacional

Viceministerio
del Grupo Social
y Empresarial del
Sector Defensa y

Bienestar

3. Calidad de vida del Capital Humano y su familia.

3.1.Robustecer
estrategias  que
generen un con-
texto social y fa-
miliar ~ favorable
que aflancen la
labor del per-
sonal del sector
defensa.

3.1.1.Generar  es-
trategias de bene-
ficios de salario
emocional o la
ruta de la felicidad
que aflancen la
vocacion, el com-
promiso, la satis-

Ministerio de
Defensa Nacional
(DBS) - Comando

General de las
FFMM - Comandos

Viceministerio
del Grupo Social
y Empresarial del
Sector Defensa 'y

Bienestar - Jefatura
de Estado Mayor de
Planes y Politicas
(EJC) -Jefatura de
Estado Mayor Naval
de Personal (ARC)

fac;cién yla prodyc— ' de.F’uerza - Comando de
tividad del capital | -Direccién ereral Desarrollo Humano
humano del sector de la Policia (FAC)
defensa 'y pro- Nacional
muevan un balance . ..
entre la vida fami- Direccion de Talento
liar y laboral. Humano y Direccién

de Bienestar Social

(PONAL)
3.1.2.Definir cri-
terios por parte
del Ministerio de
Defensa Nacional
en coordinacion
con el Ministerio
del _Inpenor y entes Ministerio de ) B
territoriales  para . Direccion de
X >, Defensa Nacional .
la disposicion de| K. " Seguridad
. ) Direcciéon General .
instalaciones ade- ., Ciudadada
de la Policia
cuadas que suplan : (PONAL)
Nacional

las necesidades
basicas del per-
sonal de la Policia
Nacional que se en-
cuentre en cumpli-
miento de la mision
constitucional.
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3.2. Mejorar la
infraestructura
dispuesta para
el bienestar y la
calidad de vida
del personal uni-
formado vy sus
familias.

3.2.1.Estudiarlavia-
bilidad de un plan
de  mejoramiento
en la cobertura de
alojamientos  mi-
litar y policial para
el personal ca-
sado y soltero de
acuerdo a las nece-
sidades operativas
al interior de las
Unidades Miilitares
y de Policia.

Ministerio de
Defensa Nacional
(DBS)- Comando

General de las
FFMM - Segundos

Comandantes

de Fuerza

-Subdireccion

General de la
Policia Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor de Planes
y Politicas (EJC)

-Jefatura de Estado
Mayor Naval de

Personal y Jefatura

de Planeacion

Naval y Jefatura de
Estado Mayor de

Apoyo a la Fuerza
(ARC) - Comando

de Apoyo a la
Fuerza (FAC)

Direccidn de
Binestar Social
y Direccién
de Seguridad
Ciudadana (PONAL)

3.2.2.Mejorar la ca-

pacidad instalada
de las escuelas
de formacién re-
querida para el
personal incorpo-

rado de la Fuerza
Publica.

Ministerio de
Defensa Nacional
(DBS)- Comando

General de las
FFMM - Segundos

Comandantes

de Fuerza

-Subdireccidn

General de la
Policia Nacional.

Jefatura de Estado
Mayor de Planes
y Politicas (EJC)

-Jefatura de Estado
Mayor Naval de

Personal y Jefatura

de Planeacion

Naval y Jefatura de
Estado Mayor de

Apoyo a la Fuerza
(ARC) - Comando
de Apoyo ala
Fuerza (FAC)

Direccién Nacional
de Escuelas
(PONAL)

3.2.8. Fortalecer
las alianzas entre
las Fuerzas Mili-
tares para contri-
buir a una mayor
integracion de los
elementos que con-
forman el sistema
integral de bien-
estar, sin que cada
Fuerza pierda su
prioridad.

Ministerio de
Defensa Nacional
(DBS) - Comando

General de las
FFMM - Segundos
Comandantes de

Fuerza

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)
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3.3 Generar in-
novacion en las
estrategias re-
lacionadas  con
incentivos y es-
timulos para el

personal  militar
y de la Policia
Nacional.

3.3.1.  Establecer
incentivos para re-
conocer al personal
de la Fuerza Publica
por la produccioén
de conocimiento,
ideas innovadoras,
investigacion  con
produccién cienti-
flca que mejoren
el servicio y sa-
tisfagan las ne-
cesidades de las
Fuerzas Militares,
Policia Nacional
y/0 la sociedad.

Ministerio de
Defensa Nacional
(DBS) - Comando

General de las
FFMM - Comandos
de Fuerza
-Direccion General
de la Policia
Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generadora
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Direccion de Talento
Humano (PONAL)

3.3.2. Realizar un
estudio que per-
mita analizar los
motivadores in-
ternos y externos
de los miembros
de las Fuerzas Mi-
litares y Policia Na-
cional para forta-
lecer los incentivos
y estimulos.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Direccion de Talento
Humano (PONAL)

3.4 .Fortalecer
los modelos in-
tegrales de aten-
cién a las familias
del personal de
las Fuerzas Mili-
tares y la Policia
Nacional

3.4.7.Actualizar la
caracterizacion de
la familia militar
o policial en cada
una de las Fuerzas
Militares y la Policia
Nacional.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Direccion de Talento
Humano (PONAL)

3.4.2.Fortalecer las
competencias de
los equipos inter-
disciplinarios  de
atencion juridica y
psicosocial a los
uniformados y sus
familias.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Direccion de Talento

Humano (PONAL)
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3.4.3.Poten-
ciar convenios Yy
alianzas con orga-
nismos nacionales
e internacionales
para generar estra-
tegias de bienestar
y calidad de vida
para la familia mi-
litar y policial.

Ministerio de
Defensa Nacional
(DBS)- Comando

General de las
FFMM - Comandos
de Fuerza
-Direccion General
de la Policia
Nacional

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacioén -
Viceministerio
del Grupo Social
y Empresarial del
Sector Defensa y
Bienestar - Area
de Cooperacion
Internacional
(PONAL)

3.4.4 Afianzar las
acciones de pre-
vencion de todo
tipo de violencias al
interior de la familia
y otros factores de
riesgo.

Ministerio de
Defensa Nacional -
Comando General

de las FFMM

- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

Inspeccion General
- Direccién de
Bienestar Social
(PONAL)

4. Cultura Institucional y Comunicaciones Estratégicas para la

gestion y el desarrollo del Capital Humano

4.7.Consolidar
la cultura insti-
tucional y el lide-
razgo como mo-
tores del alcance
de la estrategia de
la Fuerza Publica.

4.1.1. Establecer un
marco dereferencia
para la gestion de la
cultura institucional
del Sector Defensa.

Ministerio
de Defensa
Nacional,Comando
General,
Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano de
la Fuerza Publica.

41.2.  Establecer
un marco de re-
ferencia para la
gestion del conoci-
miento al interior de
la Fuerza Publica.

Ministerio
de Defensa
Nacional,Comando
General,
Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano de
la Fuerza Publica.

413 Realizar un
diagnéstico de
la aplicacion vy la
transversalizacion
de la equidad de
género al interior de
las Fuerzas.

Ministerio
de Defensa
Nacional,Comando
General,
Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacion,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano de
la Fuerza Publica.
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4.2 Fortalecer los
productos de co-
municacion para
el afianzamiento
del compromiso
del capital hu-
mano y la iden-
tidad institucional.

4.2.1 Establecer un
modelo de comuni-
cacion estratégica
que dé respuesta
a los procesos de

Gestion y  Desa-
rrollo del Capital
Humano, mejo-

rando la imagen y
la credibilidad de la
Fuerza Publica.

Ministerio de
Defensa Nacional
(Direccion de
Comunicaciones
Sectoriales) -
Comando General
de las FFMM
- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Secretaria de
Gabinete MDN
-Comunicaciones

Estrategicas de las
Fuerzas Miliatres y

Policia Nacional

4 3. Establecer
estrategias y
alianzas diversi-
ficando los ca-
nales de difusion
y comunicacion
a través de con-
tenido digital que
permita potencia-
lizar la imagen de
la Fuerza Publica.

4.3.1. Realizar un
analisis  etnogra-
flco para el direc-
cionamiento y la
focalizacion de la
estrategia de co-
municaciones  en
la Gestion y el De-
sarrollo del Capital
Humano.

Ministerio de
Defensa Nacional
(Direccion de
Comunicaciones
Sectoriales) -
Comando General
de las FFMM
- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Secretaria de
Gabinete MDN
-Comunicaciones

Estrategicas de las
Fuerzas Miliatres y

Policia Nacional

4.3.2.Implementar
herramientas  de
Social Media en
el ciclo de gestion
del talento humano
(reclutamiento o
incorporacion,  se-
leccion, administra-
cién y retiro).

Ministerio de
Defensa Nacional
(Direccién de
Comunicaciones
Sectoriales) -
Comando General
de las FFMM
- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Secretaria de
Gabinete MDN
-Comunicaciones

Estrategicas de las
Fuerzas Miliatres y

Policia Nacional

5. Datos, sistemas de informacién y genera-
cion de conocimiento en gestion y desarrollo

del capital humano

5.1. Actualizar
los sistemas de
informacion  de
talento  humano
con tecnologias
de vanguardia
para la mejora de
la calidad del dato,
la oportunidad de

5.1.1.Fomentar la
interoperabilidad
en los sistemas de
informacion de las
Fuerzas Militares,
para mejorar la ca-
lidad del dato en la

Ministerio de
Defensa Nacional
- Comando
General de las
FFMM - Segundos
Comandantes de

Jefatura de Estado
Mayor Generador de

Fuerza - Comando
de Personal
(EJC) -Jefatura
de Estado Mayor
Naval de Apoyo a
la Fuerza(ARC) -

: = gestion del Talento Fuerza
la informaciony la Humano Comando de Apoyo
acertada toma de : a la Fuerza (FAC)
decisiones.
5.2.1. Propiciar
52.  Desarrollar la gcﬁuahzamon
) tecnolégica  para
tecnologias a la )
) el manejo de los . L
vanguardia en el | . S Viceministerio
sistemas de in- Ministerio de

manejo de infor-
macién sobre el
capital humano de
la Fuerza Publica.

formacién del ca-
pital humano bajo
altos  estandares
de seguridad vy
confidencialidad.

Defensa Nacional

para la Estrategia y

Planeacion
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5.3. Generar cono-
cimiento a través
de la analitica de
datos enmarcada
en la Gestion vy el
Desarrollo del Ca-
pital Humano para
facilitar la toma
de decisiones de
las Fuerzas Mili-
tares y la Policia
Nacional.

5.3.1. Crear obser-
vatorios  estraté-
gicos al interior de
las Fuerzas Mili-
tares y el Ministerio
de Defensa Na-
cional, para el ana-
lisis prospectivo en
la gestion y el de-
sarrollo del capital
humano que sirva
como herramienta
para la toma de
decisiones.

Ministerio de
Defensa Nacional
- Segundos
Comandantes
de Fuerza
-Subdireccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de Estado
Mayor Naval de
Personal (ARC)

- Comando de
Desarrollo Humano
(FAC)

5.3.2. Fortalecer los
observatorios  del
direccionamiento
del talento humano
existentes en la Po-
licia Nacional frente
a capacitacion vy
analisis de datos
para contribuir a la
administracion del
personal.

Ministerio de
Defensa Nacional
- Direccién General
de la Policia
Nacional

Direccion de Talento
Humano (PONAL)
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ANEXO 4. PLANEACION OPERATIVA CAPITULO 2

PLANEACION OPERATIVA POLITICA DE GESTION Y DESARROLLO HUMANO
PERSONAL CIVIL Y NO UNIFORMADO

Linea
Estratégica

1. Administracién del Capital Humano

Objetivo
espeifico

1.1 Proyectar la
planta de per-
sonal civil y no
uniformado de
la fuerza publica
de acuerdo con
las necesidades
y procesos de
transformacion.

Iniciativa

1.1.1 Realizar un es-
tudio para determinar
la funcionalidad ac-
tual de la planta del
personal civil y no uni-
formado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Responsable

Ministro de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Cooresponsable

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de las Fuerzas,
Oficinas de
Planeacion de ARC
- FAC - PONAL.

1.1.2 Presentar
una propuesta para
la modificacion de los
requisitos  minimos
y equivalencias exi-
gidos en el decreto
1070 del 2015.

Ministro de
Defensa Nacional,
Comando General,
Comandantes de
Fuerzas y Director

General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de las Fuerzas,
Oficinas de
Planeacion de ARC
- FAC - PONAL.

1.2 Potencializar
la administra-
cion del capital
humano del per-
sonal civil 'y no
uniformado de la
fuerza publica vy
de la unidad de
gestion  general
del ministerio de
defensa.

1.2.1 Establecerlos
perfiles para el per-
sonal encargado de
la administracion del
capital humano del
personal civil y no uni-
formado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Comando General,
Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Ministerio de De-
fensa Nacional,
Jefes de Talento
Humano de |la
Fuerza Publica.

1.2.2 Promover
acciones de forma-
cion conjuntas y pe-
riodicas  de actuali-
zacion en temas de
administracion del
capital humano del
personal civil y no uni-
formado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.
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1.2.3 Fortalecer las
competencias del
personal que labora
en las dependencias
de talento humano
frente al personal civil
y no uniformado de la
fuerza publica y de la
unidad de gestion ge-
neral del ministerio de
defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

1.3.Fortalecer el
modelo de ges-
tion del talento
humano por com-
petencias del per-
sonal civil y no
uniformado de la
fuerza publica vy
de la unidad de
gestion  general
del ministerio de
defensa.

1.3.1 Estandarizar los
instrumentos de me-
dicion por competen-
cias del personal civil
y no uniformado de la
fuerza publica y de la
unidad de gestion ge-
neral del ministerio de
defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Pudblica, Oficinas
de Planeacion de
la Fuerza Publica.

1.3.2 Proponer el de-
sarrollo de un modelo
integral de competen-
cias para el personal
civil y no uniformado
de la fuerza publica y
de la unidad de ges-
tion general del minis-
terio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Pudblica, Oficinas
de Planeacion de
la Fuerza Publica.

1.3.3 Evaluar la apli-
cabilidad de los folios
de vida del personal
civil de las Fuerzas
Militares.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas.

Jefes de Talento
Humano de las
Fuerzas Militares.

1.4 Potencializar
las capacidades
y competencias
del personal civil y
no uniformado de
la fuerza publica
y de la unidad de
gestion  general
del ministerio de
defensa.

1. 4.1 Fortalecer el
desarrollo de los
planes de capacita-
cion de acuerdo con
el nivel, cargo y perfil
del personal civil y
no uniformado de la
fuerza publica y de la
unidad de gestion ge-
neral del ministerio de
defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.
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1.4.2 Formular estra-
tegias que permitan
hacer seguimiento de
la correcta ubicacion
de acuerdo al nivel,
cargo y perfil del per-
sonal civil y no uni-
formado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

1.5 Fortalecer la
implementacion y
mejora continua
del SGSST para
el personal civil y
no uniformado de
la fuerza publica
y de la unidad de
gestion  general
del Ministerio de
Defensa Nacional.

1.5.1 Generar linea-
mientos ministe-
riales que permitan
el registro, reporte,
seguimiento, control
y mitigacion del au-
sentismo laboral por
accidentes de trabajo
o enfermedad profe-
sional del personal no
uniformado del minis-
terio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacion,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

1.5.2 Generar los me-
canismos que pro-
pendan por la asig-
nacion presupuestal
anual real para cubrir
las necesidades exis-
tentes en la imple-
mentacion del Sis-
tema de Seguridad
y Salud en el Trabajo
SGSST del personal
civil y no uniformado
de las fuerzas.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

2. Fortalecimiento Juridico en la Gestion

del Capital Humano

2.1.Fortalecer el
asesoramiento
juridico a las ofi-
cinas de personal
en la unidades mi-
litares y policiales
en relacién con
el régimen espe-
cial de carrera del
personal civil y no
uniformado de la
fuerza publica vy
de la unidad de
gestion  general
del ministerio de
defensa.

211 Estandarizar
criterios frente a la
administracion del
talento humano del
personal civil y no uni-
formado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

2. 1.2 Crear en el mi-
nisterio de defensa
nacional el observa-
torio de casuistica re-
ferida a la administra-
cion del personal civil
y no uniformado de la
fuerza publica y de la
unidad de gestion ge-
neral del ministerio de
defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.
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3. Calidad de vida del Capital Humano y su familia.

3.1. Mejorar el
clima  organiza-
cional del per-
sonal civil 'y no
uniformado de la
fuerza publica vy
de la unidad de
gestion  general
del ministerio de
defensa.

3.1.1 Generar la cul-
tura de reconoci-
miento por el buen
desempefio, que pro-
mueva la aplicacion
de incentivos y esti-
mulos al  personal
civil y no uniformado
de la fuerza publica y
de la unidad de ges-
tion general del minis-
terio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacion,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

3.1.2 Fortalecer las
estrategias gene-
radas por el departa-
mento administrativo
de la funcion publica
frente a las rutas de
creacion de valor que
permitan el mejora-
miento en el clima
organizacional del
personal civil y no uni-
formado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

3.2 Fortalecer el
bienestar del per-
sonal civil y no
uniformado de la
fuerza publica vy
de la unidad de
gestion  general
del ministerio de
defensa en pro-
cura del cumpli-
miento de la mi-
sion institucional.

3.2.1. Generar nuevas
estrategias de difu-
sion del plan de bien-
estar con el que cada
institucion cuenta al
personal civil y no uni-
formado de la fuerza
publica y de la unidad
de gestion general del
ministerio de defensa.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

3.2.2 realizar un es-
tudio que permita
el andlisis y disefio
de nuevas estrate-
gias que promuevan
el mejoramiento de
la calidad de vida
del personal civil, no
uniformado y sus
familias.

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.
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4. Cultura institucional y comunicaciones estratégicas para la Gestion y el Desarrollo del Capital Humano

4.1.Consolidar
la cultura insti-
tucional y el lide-
razgo como mo-
tores del alcance
de la estrategia
del Ministerio de
Defensa Nacional.

41.1. Establecer un
marco de referencia
para la gestion de la
cultura institucional
del Ministerio de De-
fensa Nacional

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacion,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

4.1.2. Establecer un
marco de referencia
para la gestion del co-
nocimiento al interior
del del Ministerio de
Defensa Nacional .

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacion,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

4.1.3 Realizar un diag-
nostico de la aplica-
cion y la transversali-
zacion de la equidad
de género al interior
del Ministerio de De-
fensa Nacional

Ministerio de
Defensa Nacional,
Comando General,

Comandantes de
Fuerzas y Director
General de la
Policia Nacional.

Viceministerio
para la Estrategia
y Planeacién,
Secretaria General
UGG, Jefes de
Talento Humano
de la Fuerza
Publica.

4.2 Fortalecer los
productos de co-
municacién para
el aflanzamiento
del compromiso
del capital hu-
mano y la iden-
tidad institucional.

4.2.1.Establecer un
modelo de comunica-
cion estratégica que
dé respuesta a los
procesos de Gestiony
Desarrollo del Capital
Humano, mejorando
la imagen y la credi-
bilidad de la Fuerza
Publica.

Ministerio de
Defensa Nacional
(Direccion de
Comunicaciones
Sectoriales) -
Comando General
de las FFMM
- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Secretaria de
Gabinete MDN
-Comunicaciones
Estrategicas de las
Fuerzas Miliatres y
Policia Nacional

4 3. Establecer

estrategias y
alianzas  diversi-
ficando los ca-

nales de difusion
y comunicacion
a través de con-
tenido digital que
permita potencia-
lizar la imagen de
la institucion

4.3.1. Realizar un ana-
lisis etnografico para
el direccionamiento y
la focalizacion de la
estrategia de comu-
nicaciones en la Ges-
tion y el Desarrollo del
Capital Humano.

Ministerio de
Defensa Nacional
(Direccién de
Comunicaciones
Sectoriales) -
Comando General
de las FFMM
- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Secretaria de
Gabinete MDN
-Comunicaciones
Estrategicas de las
Fuerzas Miliatres y
Policia Nacional
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4.3.2.Implementar
herramientas de So-
cial Media en el ciclo
de gestion del talento
humano

Ministerio de
Defensa Nacional
(Direccion de
Comunicaciones
Sectoriales) -
Comando General
de las FFMM
- Comandos de
Fuerza -Direccion
General de la
Policia Nacional

Secretaria de
Gabinete MDN
-Comunicaciones
Estrategicas de las
Fuerzas Miliatres y
Policia Nacional

5. Datos, sistemas de informacion y generaciéon de conocimiento en gestion y desarrollo del
capital humano

5.1.Actualizar los
sistemas de in-
formacion de ta-
lento humano con
tecnologias  de
vanguardia para
la mejora de la ca-
lidad del dato, la
oportunidad de la
informacion y la
acertada toma de
decisiones.

5.1.1.Fomentar la
interoperabilidad en
los sistemas de infor-
macion y la Unidad
de Gestion General
del Ministerio de De-
fensa Nacional, para
mejorar la calidad del
dato en la gestion del
Talento Humano.

Ministerio de
Defensa Nacional
- Comando
General de las
FFMM - Segundos
Comandantes de
Fuerza

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza - Co-
mando de Personal
(EJC) -Jefatura
de Estado Mayor
Naval de Apoyo
a la Fuerza(ARC)
- Comando de
Apoyo a la Fuerza
(FAC)

5.2.  Desarrollar
tecnologias a la
vanguardia en el
manejo de infor-
macién sobre el
capital  humano
del Ministerio de
Defensa Nacional.

5.2.1. Propiciar la ac-
tualizacion  tecnold-
gica para el manejo
de los sistemas de
informacién del ca-
pital humano  bajo
altos estandares
de  seguridad y
confidencialidad.

Ministerio de
Defensa Nacional

Viceministerio
para la Estrategia y
Planeacién

5.3. Generar cono-
cimiento a través
de la analitica de
datos enmarcada
en la Gestion vy el
Desarrollo del Ca-
pital Humano para
facilitar la toma de
decisiones de las
Fuerzas Militares,
la Policia Nacional
y la Unidad de
Gestién  General
del Ministerio de
Defensa Nacional.

5.3.1. Crear observa-
torios estratégicos al
interior de las Fuerzas
Militares y el Minis-
terio de Defensa Na-
cional, para el ana-
lisis prospectivo en la
gestion y el desarrollo
del capital humano
que sirva como herra-
mienta para la toma
de decisiones.

Ministerio de
Defensa Nacional
- Segundos
Comandantes
de Fuerza
-Subdireccion
General de la
Policia Nacional

Jefatura de Estado
Mayor Generador
de Fuerza (EJC)
-Jefatura de
Estado Mayor
Naval de Personal
(ARC) - Comando
de Desarrollo
Humano (FAC)

5.3.2. Fortalecer los
observatorios del di-
reccionamiento  del
talento humano exis-
tentes en la Policla
Nacional frente a ca-
pacitacion y analisis
de datos para contri-
buir a la administra-
cion del personal.

Ministerio de
Defensa Nacional
- Direccién
General de la
Policia Nacional

Direccion de
Talento Humano
(PONAL)
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GLOSARIO DE SIGLAS Y ACRONIMOS

ATEP: Accidente de Trabajo y Enfermedad
Profesional

ARC: Armada Nacional de Colombia

DANE: Departamento Administrativo Na-
cional de Estadistica

EJC: Ejército Nacional de Colombia
FAC: Fuerza Aérea Colombiana
FF.MM.: Fuerzas Militares

GETH: Gestion Estratégica del Talento
Humano

GERH: Gestién Estratégica del Recurso
Humano

GSED: Direccion de Bienestar del Grupo
Sectorial de Defensa

MDN: Incluye a las cuatro Fuerzas y la
Unidad de Gestion General

MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion

ODS: Objetivos de Desarrollo Sostenible

PEFuP: Politica de Educacion para la Fuerza
Publica 2021 - 2026

PESTELIS: Herramienta de anélisis para

identificar variables externas que inciden en
una organizacion.

PONAL: Policia Nacional de Colombia

PPCD: Presupuesto per capita para el Sector
Defensa

SGSST: Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

SIATH: Sistema de Informacién y Adminis-
tracion del Talento Humano

TOE: Tablas de Organizacion y Equipo

TOP: Tablas de Organizacion Policial
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