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1. INTRODUCCION

La planeacion del talento humano es un proceso que permite definir estrategias
y métodos que contribuyen al cumplimiento de los objetivos institucionales y
permite el crecimiento personal a través de programas, planes, proyectos y
acciones que fomentan el bienestar, la motivacién, el reconocimiento, impactando
de manera directa en el mejoramiento de sus capacidades, conocimientos,
competencias y actitudes de los servidores publicos de la Justicia Penal Militar y
Policial. Esto conlleva a mejorar la calidad de vida, la prestacion del servicio y el
cumplimiento de la misionalidad institucional.

La gestidon del talento humano es una politica de planeacién y organizacién, cuya
esencia es la blusqueda de la coherencia que debe existir entre el desarrollo y la
calidad de vida del servidor y la estrategia organizacional, para lo cual despliega
una serie de actividades y acciones en todo el ciclo de vida de los servidores
(ingreso, permanencia y retiro), buscando la creacién de valor publico a partir de
las necesidades identificadas en el autodiagndstico, evaluaciéon de percepcion y
encuestas realizadas en el marco de la implementacién del Plan de Bienestar
Social e Incentivos, Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.

De acuerdo con lo anterior, este documento recoge la armonizacién de los cuatro
planes anuales de gestion del talento humano (Plan Institucional de Capacitacién,
Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud
en el Trabajo y Plan Anual de Vacantes y Prevision de Recursos Humanos) para
la vigencia 2025 - 2026 orientados bajo el objetivo estratégico “Desarrollar e
implementar un modelo de gestion humana ético e integral, que contribuya al
bienestar de los servidores publicos y sus familias”, dando cumplimiento a los
lineamientos establecidos en la Dimension de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién MIPG.

El desarrollo de la Politica de Integridad esta inmerso dentro del alcance del Plan
Estratégico de Talento Humano, con el fin de institucionalizar la cultura de
integridad como un proceso amplio y transversal al servicio publico para
garantizar el desempefio institucional responsable y el comportamiento probo de
los servidores.



2. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer y consolidar la Gestién del Talento Humano en la Justicia Penal Militar
y Policial mediante la implementacion de estrategias que permitan el desarrollo
integral de los servidores y su reflejo en la eficiencia institucional, de acuerdo
con el ciclo del servidor publico (ingreso, permanencia y retiro), en el marco del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

2.1. Objetivos especificos

e Mejorar la calidad de vida de los servidores, el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales, la integracion familiar y el desempeno laboral,
a través del desarrollo y ejecucién del Plan de Bienestar Social e
Incentivos.

e Crear una cultura de prevencion y manejo de los riesgos en el entorno
laboral, a través de la implementacion del sistema de seguridad y salud
en el trabajo.

e Asegurar y garantizar la gestion del cambio a través del fortalecimiento
de las capacidades institucionales, para mejorar el desempefio del
servidor publico.

e Fomentar la apropiacién de los valores de forma tal que el actuar de los
servidores de la Justicia Penal Militar y Policial contribuya
permanentemente al fortalecimiento de las mejores practicas en la
prestacién del servicio.

e Desarrollar, a través de la Escuela de Justicia Penal Militar y Policial, los
programas induccion, reinduccién y capacitacién para los servidores de la
Justicia Penal Militar y Policial, de cara a fortalecer sus habilidades y
competencias, de conformidad con las necesidades previamente
identificadas por las areas funcionales.

e Cubrir de manera oportuna las necesidades de la planta de personal
acorde a las novedades que se presenten en cada vigencia.



3. ALCANCE

El Plan Estratégico del Talento Humano inicia con el diagndstico, la
caracterizacion y la identificaciéon de necesidades, continla con las iniciativas
gue se desarrollaran a través de las actividades propuestas anualmente en el
Plan Institucional de Capacitaciéon, Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan
de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo y Plan Anual de Vacantes y
Previsibn de Recursos Humanos, como respuesta institucional a Ia
implementacion de las rutas de creacién de valor, declaradas en la Politica
de Talento Humano e incluidas en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion;
y finaliza con la evaluaciéon y seguimiento.

Las iniciativas descritas en el presente plan estan dirigidas a los servidores de la
Justicia Penal Militar y Policial, ubicados en las dependencias administrativas y en
los diferentes despachos judiciales distribuidos a lo largo del territorio nacional.

4. MARCO NORMATIVO

TIPO DE
NORMA Descripcion - Epigrafe

Crea el sistema de seguridad social

1991
integral.

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

Ley 909 2004

Establece medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de
las relaciones de trabajo.

Ley 1010 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 Nacional
y de sus entidades descentralizadas,
adscritas y vinculadas al sector
defensa.

Ley 1033 2006



TIPO DE
NORMA Descripcion - Epigrafe

Dicta normas para el apoyo
fortalecimiento de la educacién para eI

Ley 1064 2006 trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacién no formal
en la Ley General de Educacion.

Modifica el sistema de riesgos laborales
Ley 1562 2012 y se dictan otras disposiciones en
materia de salud ocupacional

Ley 1635 2013 Esta_blece la ,Ilcgnua por luto para los
servidores publicos.
Ley 1811 2016 Otorga_lr)centlvos para p_ron_‘\over_el uso
de la bicicleta en el territorio nacional.
Incentiva la adecuada atencidon vy
cuidado de la primera infancia, se
Ley 1822 2017 modifican los articulos 236 y 239 del
Codigo Sustantivo del Trabajo y se
dictan otras disposiciones.

Amplia la licencia de paternidad, se
crea la licencia parental compartida, la
licencia parental flexible de tiempo

Ley 2114 2021 parcial, se modifica el articulo 236 y se
adiciona el articulo 241a del Cdédigo
Sustantivo del Trabajo, y se dictan
otras disposiciones.

Regula el Sistema Especial de Carrera
del Sector Defensa y se dictan unas

Decreto Ley 91 2007 . L .
disposiciones en materia de
administracion de personal.

Reglas generales para la aplicacién de
las normas sobre prestaciones sociales

Decreto 1045 1978 de los empleados publicos vy
trabajadores oficiales del sector
nacional.



TIPO DE - ]
NORMA Descripcion - Epigrafe

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

Decreto

1214

1299

1091

1567

404

092

1443

1070

1072

1083

2011

612

1990

1994

1995

1998

2006

2007

2014

2015

2015

2015

2017

2018

Reforma el Estatuto y el Régimen
Prestacional Civil del Ministerio de
Defensa Nacional y la Policia Nacional.

Normas para la emision, redencién y
demas condiciones de los bonos
pensionales.

Régimen de asignaciones y
Prestaciones para el personal del Nivel
Ejecutivo de la Policia, creado
mediante Decreto 132 de 1995.

Crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y Sistema de Estimulos
para los Empleados del Estado.

Disposiciones en materia prestacional.

Modifica y determina el sistema de
nomenclatura y clasificacion de los
empleos de las entidades que
integran el sector defensa.

Disposiciones para la implementacién
del Sistema de Gestién de la Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Decreto Unico Reglamentario del
Sector Administrativo de Defensa.

Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.

Decreto  Unico Reglamentario del
Sector de Funcidn Publica.

Determina el porcentaje de vinculacién
laboral de personas con discapacidad
en el sector publico.

Directrices para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos al
Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado.



TIPO DE
NORMA Descripcion - Epigrafe

Compila las normas del Sistema
General de Pensiones y se crea el
Sistema de Certificacion Electrénica de
Tiempos Laborados (CETIL) con
destino al reconocimiento de
prestaciones pensionales.

Decreto 726 2018

Determina la estructura interna de la
Decreto 312 2021 Unidad Administrativa Especial de la
Justicia Penal Militar y Policial.

Crea la planta de personal de la Unidad
Decreto 314 2021 Administrativa Especial de la Justicia
Penal Militar y Policial, entre otras.

Sefala las competencias
comportamentales comunes a los
empleados  publicos del Sector
Defensa.

Decreto 1877 2021

Reglamenta la organizacion y
funcionamiento de los comités de
Medicina, Higiene y  Seguridad
Industrial en los lugares de trabajo.

Resolucion 2013 1986

Establece la conformacion y
funcionamiento del Comité de

Resolucion 652 2012 Convivencia Laboral en entidades
publicas, empresas privadas y se
dictan otras disposiciones.

Define los estandares minimos del
Resolucion 312 2019 Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo SG-SST.

Establece el Sistema Tipo de

Acuerdo 201810000 Evaluacion del Desempefio Laboral de
CNSC 06176 2019 los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.



TIPO DE
NORMA Descrlpcmn Epigrafe

Define 0s lineamientos para
desarrollar los sistemas propios de
evaluacion del desempefio laboral de
los empleados publicos de carrera y en
periodo de prueba.

Acuerdo 201910000
CNSC 00026 2019

Establece procedimientos
Directi administrativos para manejo de
\rectiva 001 2002 personal y régimen interno para
Ministerial . . -
funcionarios y empleados de la Justicia
Penal Militar.
Estable politicas y procedimientos para
Directiva el reconocimiento y pago de
. . 025 2018 ; . e .
Ministerial prestaciones sociales en el Ministerio

de Defensa Nacional.

Determina lineamientos para |la
solicitud y administracion del personal
Directiva uniformado de la F_u_e,rza Pablica en
Ministerial 004 2019 traslado o en comision fuera de la
estructura organizacional de cada una
de las Fuerzas Militares y de Policia
Nacional.

5. RESPONSABLES

La Secretaria General a través del Grupo de Talento Humano de los planes de
Bienestar Social e Incentivos, Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo y Plan Anual de Vacantes y Previsidn de Recursos Humanos y en
coordinacion con la Escuela de Justicia Penal Militar y Policial, en lo relativo
al Plan Institucional de Capacitacién.

6. DEFINICIONES

o Autodiagndstico: Constituye un instrumento de ayuda, disehnado
especialmente para que todas las entidades publicas puedan determinar, en
cualguier momento, su estado de desarrollo frente a temas puntuales de la
gestidon y, con base en ello, establecer medidas y acciones de planeacién
para su mejoramiento continuo.



e Rutas de valor: Agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto,
permiten impactar aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la
GETH.

e Incentivos: Actividades o elementos que impulsan a las personas a mejorar
en ciertas tareas o aspectos. Se puede considerar como un beneficio tras
alcanzar una meta. Por tanto, un incentivo es algo que motiva a una persona
para hacer mejor y mas rapido una tarea concreta, mejorando su rendimiento.

e Empleo: Conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan
a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el
propdsito de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines
del Estado (articulo 2 del Decreto 770 de 2005).

e Evaluacion del desempeno: Sistema disefiado para gerenciar el
desempefo de los servidores y orientarlo a la eficacia gestora, es decir, hacia
desempefios con resultados y a laidentificacion de las fortalezas, debilidades
respecto de conocimientos, habilidades y actitudes.

e Induccion: Consiste en la orientacidn, ubicacion y acompafamiento que se
efectla a los servidores de reciente ingreso.

e MIPG: Modelo Integrado de Planeacién y Gestion.
e GETH: Gestidon Estratégica de Talento Humano.
e PETH: Plan Estratégico del Talento Humano.

e PHVA: Planear, hacer verificar y actuar.

7. DESARROLLO DEL PLAN

El Plan Estratégico del Talento Humano se desarrolla a través de las
iniciativas propuestas como respuesta institucional al ciclo del servidor publico
de la Justicia Penal Militar y Policial (ingreso, desarrollo y retiro), alineadas con
las rutas de creacion de valor, incluidas en el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestidn en la Dimension del Talento Humano.

Para su formulacién se tiene como referente la informacion actualizada de los
servidores y de los empleos que conforman la planta de personal de la entidad.
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Adicionalmente, para la formulacion de este plan, se analizaron los resultados
obtenidos en los autodiagndsticos de la Politica de Talento Humano y la Politica
de Integridad, la evaluacion de estdndares minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo, las encuestas de satisfacc,ién de las actividades
de bienestar, asi como los resultados del Formulario Unico de Reporte de
Avances de la Gestion (FURAG), como insumos clave para la identificacion de
oportunidades de mejora y fortalecimiento institucional.

7.1. Caracterizacion de los servidores

Se cuenta con una base de datos de servidores que contiene informacién
actualizada sobre: Antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion y experiencia laboral. De acuerdo con la sistematizacién, se focaliza
la poblacién beneficiada de los programas y actividades desarrolladas en el plan.

Antigledad

172
129
115
29 39 40
' .

Menos de Entre 1y Entre 6y Entre 11 Entre 16 Entre 21  Mas de
1 afio 5 afios 10 aflos y 15 afios y 20 afos y 25 afos 26 anos

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General- UAEJPMP

11



Género

286

258

Femenino Masculino

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General- UAEJPMP

Tipo de Vinculacion
328

206

9

1
- -_
Periodo Libre Carrera Provisionales
Nombramiento Administrativa

y Remocién

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General- UAEJPMP
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7.2. Distribuciéon de empleos por nivel jerarquico
La distribuciéon de los empleos por nivel jerarquico se visualiza a través de la

planta de personal definida en el Decreto 314 de 2021, como se observa en las
siguientes tablas:

Planta Administrativa

Namero de Cargos Nivel
Seis (6) Directivo 1
Cuatro (4) Asesor 2
Cincuenta y Cinco (55) Profesional 3
Dieciséis (16) Técnico 5
Veintiséis (26) Asistencial 6

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General- UAEJPMP

Empleos de Jurisdiccion

Namero de Cargos

Nueve (9) Asesor
Quinientos catorce (514) Profesional
Cinco (5) Técnico

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General- UAEJPMP

Planta transitoria

Creada para descongestionar los despachos judiciales que adelantan
procesos bajo el procedimiento establecido en la Ley 522 de 1999

Namero de Cargos

Doscientos diecinueve (219) | Profesional

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General- UAEJPMP

7.3. Resultados de mediciones
Encuesta de satisfaccion del Plan de Bienestar e Incentivos
De acuerdo con las encuestas realizadas a los servidores sobre el desarrollo
de las actividades del Plan de Bienestar Social e Incentivos, se obtuvieron

los siguientes resultados conforme al indicador de efectividad calculado
semestralmente:
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Indicador de Efectividad

Tipo de Nombre del

Efectividad Mide el grado de
Primer Porcentaje de | satisfaccion de los 5 2+ 100% = 93,8%
semestre satisfaccion de = funcionarios que Resultado de las encuestas
las actividades = participaron en las 90% resultado maximo
Efectividad de Bienestar actividades 75
segundo ejecutadas del *100% = 95,0%
semestre Plan. 5

Este resultado refleja el grado de satisfaccion de los funcionarios respecto a las
actividades que se desarrollaron en el Plan de Bienestar Social e Incentivos de la
vigencia 2024, el cual busca la mejora continua.

De acuerdo con las encuestas en el primer semestre se obtuvo un 93,8% de
satisfacciéon y en el sequndo semestre se obtuvo un 95,0%, dando como resultado,
en promedio, una satisfaccion del 94,4% de los funcionarios frente a las
actividades de bienestar.

Evaluacion de estandares minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2024

La entidad realizo la evaluacidon de estandares minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo conforme lo establecido en el Resolucién No. 0312
de 2019, en la cual se obtuvo una calificacién favorable de 86,5%.

Autoevaluacion de estandares minimos del SG-SST

PLANEAR HACER VERIFICAR ACTUAR
B RESOLUCION 25 60 5 10
B CUMPLIMIENTO 20,5 56 2,5 7,5
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Esta evaluacion permitié evidenciar los estdndares que se deben mejorar durante
la vigencia 2025 y de esta forma disefar las estrategias para el cumplimiento de
los estandares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo;
tales como, el control de los riesgos, el desarrollo de actividades de promocion y
prevencién y la mejora continua, con el fin de garantizar un ambiente de trabajo
sano y seguro para los funcionarios, el personal de apoyo, los contratistas y demas
colaboradores de la Justicia Penal Militar y Policial.

Autodiagnéstico de la Politica de Talento Humano

La Politica de Talento Humano incluye Rutas de Creacién de Valor para enmarcar
las acciones previstas en el Plan de Accion, entendidas como agrupaciones
tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales
y producir resultados eficaces para la gestién del talento humano.

El autodiagndstico es fundamental para desarrollar un ejercicio de valoracién del
estado de implementacidn de esta politica, en relacion con la gestion, el desempefio,
las fortalezas y debilidades, permitiendo identificar oportunidades de mejora en el
ciclo del servidor publico (ingreso, permanencia y retiro).

En este enlace se puede consultar la herramienta de autodiagndstico
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/como-opera-mipg, cuyos
resultados de la vigencia 2024, se indican a continuacidn:

Autodiagnéstico de Talento Humano de la vigencia 2024

100

== 93,1

80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO
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https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/como-opera-mipg

Calificacion por componentes:

100

== 95,6

—_—
lg,8
80

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

- 92 7 == 93 3

Calificacion por categorias:

Planeacion

W00 g0

80

0 100w P=os

Conocimiento Gestion de la Planeacion  Manual de Arreglo
normativoy informacion Estratégica funcionesy institucional
del entorno competencias
Ingreso
N B OB R BN R
80
60
40
20 0
0
Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento Inclusion
empleo informacion desempefio institucional
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Desarrollo

O e o4 ST I oo o O 00

80
60
40
20
0 0
Conocimiento Gestion del Bienestar Clima Valores Negociacion
institucional desempefio organizacional y colectiva
cambio cultural
Retiro

9 pfgtoo  pTRg00 W Iy 00

80 == 80
60

40
20

0
Gestion dela  Administracion Desvinculacion Gestion del
informacion del talento asistida conocimiento
humano

Rutas de Creacion de Valor

=5

=3

=%

80
60
40
20
0
Ruta de la Ruta del Ruta del Ruta de la Ruta del
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad Analisis de
datos

== 80
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Desagregacion de las Rutas de Creacion de Valor

100 8
2 FEFBE I BB BF B B B
8 8 - 86

80

60

0 I I I I I I I I I I I I I

Entorno fisico Equilibrio Salario Innovacion Cultura de Bienestar del Liderazgo en  Servidores que ' Cultura basada  Cultura que  Hacersiempre  Cultura dela = Entender a las
laboral-personal emocional liderazgo talento valores sabenlo que en el servicio  generalogroy | las cosas bien calidad y la personasa
hacen bienestar integridad través de los
datos

S
o

N
o

Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Analisis
de Datos

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General - UAEJPMP

Comparacion de resultados obtenidos en el autodiagnoéstico de las
vigencias 2023 y 2024:

RUTAS DE CREACION DE VALOR

DESCRIPCION
Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo 89 38
para que todos se sientan a gusto en su puesto
RUTA DE LA Ruta para facilitar que las personas tengan el
FELICIDAD tiempo suficiente para tener una vida| 85 96
equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio 87 94
La felicidad nos
hace productivos |Ruta para implementar incentivos basados en 85 95
salario emocional
Ruta para generar innovacion con pasion 88 98
Ruta para implementar una cultura del liderazgo, 85 92
el trabajo en equipo y el reconocimiento
RUTA DEL
CRECIMIENTO Ruta para implementar una cultura de liderazgo 85 91
Lid do talent preocupado por el bienestar del talento a pesar| 83 88
lderando talento | 4q gue esta orientado al logro
Ruta para implementar un liderazgo basado en 84 94
valores
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RUTAS DE CREACION DE VALOR

DESCRIPCION
Ruta de formacion para capacitar servidores que 88 90
saben lo que hacen
RUTA DEL Ruta para implementar una cultura basada en el 08 93
SERVICIO servicio
96 90
Al servicio de los |Ruta para implementar una cultura basada en el 93 86
ciudadanos logro y la generacion de bienestar
RUTA DE LA Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en
CALIDAD “hacer siempre las cosas bien” e e
La cultura de ; = s
Ruta para generar una cultura de la calidad y la
hacer las cosas | integridad 84 93
bien
RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS Ruta para entender a las personas a traves del 91 | 91 | 93 | 93
uso de los datos
Conociendo el
talento

Fuente: Grupo de Talento Humano de la Secretaria General - UAEJPMP

Los resultados reflejan que la definicion de planes de accidon y el monitoreo al
avance de estos, ha permitido mejorar el nivel de implementacién y cumplimiento
de la Politica de Talento Humano; sin embargo, es necesario implementar acciones
para mejorar la Ruta de Servicio.

Resultados FURAG 2024:

POLITICA 1 Gestion Estratégica del Talento

Gestion Estratégica del Talento Humano

Calidad de la
planeacion
estratégica del
talento humano

Eficiencia y
eficacia de la
seleccion
meritocratica del
talento humano.

Desarrollo de
talento humano
en la entidad

Desvinculacion asistida
y retencion del
conocimiento generado
por el talento humano

86.2

78.3

77.5

0.0

79.2

19




POLITICA 2 Integridad

Integridad

Cambio cultural basado

en la implementacion del

cédigo de integridad del
servicio publico

Gestion adecuada de
acciones preventivas en
conflicto de interés

Coherencia entre los
elementos que
materializan la integridad
en el servicio publico y la
gestion del riesgo y
control

55.9

80.7

55.6

45.9

7.4. Planes de Gestion de Talento Humano

La Dimensién del Talento Humano de MIPG, incluye dentro de su alcance el
desarrollo de planes de gestién para el fortalecimiento y creacién de valor

publico.

El Plan Estratégico de Talento Humano estd conformado por cuatro planes de
gestion (Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan de Trabajo Anual de Seguridad
y Salud en el Trabajo, Plan Anual de Vacantes y Previsién de Recursos Humanos y
Plan Institucional de Capacitacién). El detalle y las actividades propuestas para la
vigencia 2025 se encuentran incluidas en cada uno de los planes. Para la vigencia
2026 se determinaran las actividades de acuerdo con los resultados obtenidos del
autodiagnédstico, encuestas de satisfaccion y encuesta de necesidades de

bienestar.

A continuacion, se registran los componentes fundamentales de cada plan:

7.4.1. Plan de Bienestar Social e Incentivos

Objetivo General: Desarrollar e implementar un modelo de gestién humana,

ético e integral, que contribuya al bienestar de los servidores y sus familias.

Programacion

Ruta de la | Equilibrio
Felicidad Psicosocial y
Salario Convivencia

Emocional | Social

Estrategia Actividades 2025

Seguridad social Fgr.|a Interlns'tl'tuaonal de _ 'turlsmo, IyII

. vivienda, beneficios de los servicios de la

integral . L, o Semestre

Caja de Compensacion Familiar

Segqndad sz Festival de emprendimiento y gastronomia -

integral Semestre
Preparacién para | Encuentro dentro del programa II

el retiro "Construyendo un nuevo comienzo” Semestre
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Ruta de
Valor

Estrategia

Educacion para

Actividades

Apoyos educativos en Educacion Superior
para el servidor y apoyos educativos en

Programacion
2025

. Educacion Especial, Preescolar, Basica IylIl
el servidor y la ! . . .
i~ Primaria y Secundaria para los hijos(as) Semestre
familia . iy g .
previa aprobacion del Comité de Bienestar
Social e Incentivos.
Conmemoracion dia de la Mujer marzo
Conmemoracion dia del Hombre marzo
Conmemoracion dia del Nifio abril
Conmemoracion dia de la Madre mayo
Conmemoracion dia del Padre junio
Vacaciones recreativas en modalidad Iyll
virtual o presencial. Semestre
Realizacion dia de disfraces para
. . octubre
Eventos funcionarios
institucionales o bz de Ia Familia: un dia de permiso por
fechas semestre de conformidad con el paragrafo
especiales del articulo 3° de Ley 1857 de 2017 “Los
empleadores deberan facilitar, promover y
gestionar una jornada semestral en la que
sus empleados puedan compartir con su
familia en un espacio suministrado por el
empleador o en uno gestionado ante la IylIl
caja de compensacién familiar con la que Semestre

cuentan los empleados. Si el empleador no
logra gestionar esta jornada deberd
permitir que los trabajadores tengan este
espacio de tiempo con sus familias sin
afectar los dias de descanso, esto sin
perjuicio de acordar el horario laboral
complementario”.

Identidad y
Vocacion por
el Servicio
Publico

Reconocimientos
incentivos

Ceremonia de imposicion del Distintivo de
la Justicia Penal Militar y Policial.

Conservatorio sobre la vocacion del

servidor publico.

Conmemoracioén dia del servidor publico.

IT semestre
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Ruta de
Valor

Estrategia

Actividades

Comunicar las siguientes alianzas:

Programa "Servimos", iniciativa de
Funcién Publica que busca enaltecer la
labor del servidor publico, con el fin de
otorgar bienes y servicios con una
atencién especial.

Alianzas “Uniendo fuerzas, generando
bienestar”, iniciativa del Ministerio de
Defensa Nacional para los miembros de la
Fuerza Publica (activos y retirados),
veteranos, personal civil y sus familias.

Programacion
2025

Validar el proceso de adaptacién laboral de
los servidores que ingresan a la Justicia
Penal Militar y Policial.

IyII
Semestre

Novenas navidefas para funcionarios.

IT semestre

Actividades de bienestar emocional - IyIl
yoga, aromaterapia, etc. Semestre
R De L Dia de permiso por cumpleafios 157
reliddad ° ° ° ' Semestre
Equilibrio  de Salud Mental |Clima laboral Permiso de tres dias habiles al afio para
Vida funcionarios ubicados en despachos con Durante la
limitaciones para el acceso o] vigencia
desplazamiento.
S IyIl
Jornada deportiva institucional.
Semestre
Actividades culturales de educacién en IyIl
artes, cultura o saberes. Semestre
Jornadas de promocién y prevencién en IyIl
salud fisica y mental. Semestre
D|vers_|f:lad € _Cafe . € e Promocidn del cédigo de ética e integridad. 1y
Inclusion integridad Semestre
Ruta_ . de Promocidn del uso de la bicicleta. 07
crecimiento Semestre
cultura del Convivencia Entorno laboral Dia Mundial de los Animales (Cuidado dela Octubre
liderazgo Social saludable naturaleza)
Promocidn del autocuidado y IyIl
autoproteccion - caminatas ecolégicas. Semestre

Es importante sefialar que las actividades de bienestar se desarrollan de manera
recurrente en cada vigencia fiscal. No obstante, su realizacidon estd sujeta a los
resultados del diagnostico de necesidades, intereses de los servidores y el
presupuesto que se asigne.

El Plan Estratégico de Talento Humano se ejecutara mediante las actividades

priorizadas y programadas anualmente.
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7.4.2. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Objetivo General: Garantizar un entorno laboral seguro y saludable, a través de
la prevencién de accidentes y enfermedades laborales en los servidores,
contratistas y demas colaboradores de la Justicia Penal Militar y Policial, mediante
la identificacion y control de los peligros y riesgos asociados a sus actividades, el
desarrollo de acciones de promocién y prevencién, la implementacion de acciones
preventivas y correctivas, y el cumplimiento de la normativa vigente en materia
de seguridad y salud en el trabajo.

Ruta de la Felicidad Equilibrio de Vida

ESTRATEGIA

ACTIVIDAD

OBJETIVO
ASOCIADO

RESPONSABLE

META

MES DE

EJECUCION

Ambiente
1 de Trabajo
Seguro

Entorno
laboral
seguro

Registrar la
informacion
correspondiente
al SG-SST en el
mecanismo
dispuesto por el
Ministerio de
trabajo

Ambiente
2 | de Trabajo
Seguro

Entorno
laboral
seguro

Realizar la
actualizacién y la
evaluacion al
cumplimiento de
los requisitos
normativos SST
definidos en la
matriz de
requisitos legales

Tu Salud,
Tu Vida

Proyecto de
vida

Gestionar que
quienes tienen
responsabilidades
directas frente al
sistema realicen
la rendicion de
cuentas en SST

Ambiente
4 de Trabajo
Seguro

Entorno
laboral
seguro

Ejecutar la
revision por la
alta direccion del
SG-SSTy
documentar los
resultados

Ambiente
5 de Trabajo
Seguro

Entorno
laboral
seguro

Realizar un
manual para la
identificaciéon y

evaluacion de las
especificaciones
en SST de las

compras y
adquisicion de

productos y

servicios, de
acuerdo con la
recomendacion
de la
autoevaluacion

Tu Salud,
Tu Vida

Proyecto de
vida

Garantizar que el
COPASST

Cumplir todas
las normas
legales vigentes
en Colombia
sobre el
Sistema de
Gestién de
Seguridad y
Salud en el
Trabajo (SG-
SST),
destinando los
recursos
humanos,
fisicos,
tecnoldgicos y
financieros que
sean necesarios
para la
implementacién
y
mantenimiento
del Sistema

Grupo de
Talento Realizar el
Humano de la : Abril
; registro
Secretaria
General
Grupo de
Talento Informe de
Humano de la | evaluacion de la Agosto
Secretaria matriz legal
General
Grupo de Rendiciéon de
Talento cuentas de
Humano de la quienes tienen Diciembre
Secretaria responsabilidades
General asignadas
Grupo de
Talento Revision
Humano de la completada y Diciembre
Secretaria registrada
General
Grupo de
Talento Manual
Humano de la documentado y Junio
Secretaria aplicado
General
Grupo de COPASST Septiembre
Talento participando en
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ESTRATEGIA

ACTIVIDAD

OBJETIVO
ASOCIADO

RESPONSABLE

MES DE
EJECUCION
2025

participe en la Humano de la el 50% de
planificacion de Secretaria auditoria
la auditoria General -
COPASST
o Grupo de
Ambiente Entorno analisis Talento
7 | de Trabajo laboral o Humano de la Informe Abril
estadistico de la ;
Seguro seguro - . Secretaria
accidentalidad General
del afo 2024
Grupo de
Realizar Talento
3 Humano de la
evaluaciones ; 100% del
8 Tu Salud, Proyecto de médicas Secretaria personal Junio - Julio
Tu Vida vida - General -
ocupacionales d evaluado
eriodicas proveedor
P exdmenes
médicos
Realizar la Grupo de
. by o
Tu Salud, Proyecto de mducqon a Talento 100 /o.de Mayo y
9 - ; contratistas Humano de la contratistas )
Tu Vida vida ; . Septiembre
nuevos de la Secretaria capacitados
entidad General
Incluir en el plan
Grupo ce
] ] Entorno - Talento
Convivencia relacionada con Documento -~
10 social laboral ersonas que Humano de la disefiado Diciembre
seguro p que Secretaria
presenten algun
. General
tipo de
discapacidad
Realizar Grupo de Marzo,
Ambiente Entorno seguimiento al Talento 4 seguimientos Junio,
11 | de Trabajo laboral programa de Humano de la | con el respectivo | Septiembre
Seguro seguro inspecciones de Fomentar | Secretaria informe o acta y
seguridad omentar fa General Diciembre
- prevencion de
Realizar los incidentes Grupo de Marzo,
Ambiente Entorno seguimiento al . ! Talento 4 seguimientos Junio,
. accidentes de : -
12 | de Trabajo laboral plan de trabaio Humano de la | con el respectivo | Septiembre
Seguro seguro capacitacion de oY Secretaria informe o acta y
enfermedades -
SST General Diciembre
- laborales, en
Realizar : Grupo de Marzo,
. . armonia con las - .
Ambiente Entorno seguimiento a . o Talento 4 seguimientos Junio,
. demas politicas - .
13 | de Trabajo laboral programa de d - Humano de la | con el respectivo | Septiembre
o . e prevencion ; -
Seguro seguro habitos de vida o Secretaria informe o acta y
del dafio. .
saludable General Diciembre
Realizar
seguimiento a
P o Hesgo Grupo de Marzo,
Ambiente Entorno €59 Talento 4 seguimientos Junio,
. (trabajo en - )
14 | de Trabajo laboral alturas. trabaio Humano de la | con el respectivo | Septiembre
Seguro seguro - ) Secretaria informe o acta y
en confinados, General Diciembre
trabajo en
caliente y trabajo
eléctrico)
Grupo de
- . o
Ambiente Entorno Disefiar y realizar Talento _6_0 %o _d’e
15 | de Trabajo laboral .Ia el’.l(?ueS.t:':l de Humano d,e la | participacion por Septiembre
Sequro sequro identificacion de Secretaria parte de los
9 9 peligros General - funcionarios
COPASST
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MES DE

ESTRATEGIA  ACTIVIDAD OBJETIVO o rSpONSABLE EJECUCION
ASOCIADO
2025
Actualizar la Grupo de
Ambiente Entorno ider:];i?itcrézcig?\ de Hun-:?r?gtge la 100% de matriz
16 | de Trabajo laboral . ; actualizada para Octubre
peligros (IPER) y Secretaria
Seguro seguro ! 2025
valoracién de General -
riesgos COPASST
Grupo de
Ambiente Entorno Disefar el Talento 100% de
17 | de Trabajo laboral programa de Humano de la quimicos Agosto
Seguro seguro riesgo quimico Secretaria registrados
General
Elaborar el Grupo de
informe del Talento
18 T_llqu\alliI(lng, Proyﬁgtao de analisis Humano de la Documento Abril
estadistico del Secretaria
ausentismo 2024 | Identificar los General
Incluir en la peligros,
. Grupo de
Ambiente Entorno . m.a.trlz.(je evaluary Talento
. identificacion de valorar los Documento .
19 | de Trabajo laboral ] - Humano de la - Abril
Seguro seguro peligros el .t,ema rle'sgos y Secretaria disefiado
de prevencion de realizar una General
riesgo publico efectiva
Realizar mesas intervencion a
de trabajo con través de
las Fuerzas controles
Militares, administrativos,
Direccion de en la fuente, en
Proteccién DIPRO | el medio y/o en
de la Policia la persona Grupo de
Ambiente Entorno N'aC|onaI Y la segun sga Talento
. Unidad Nacional necesario. Actas de las .
20 | de Trabajo laboral ! Humano de la . Septiembre
de Proteccion ; mesas de trabajo
Seguro seguro ) Secretaria
UNP, con el fin General
de establecer
mecanismos para
la seguridad de
los funcionarios
judiciales de la
Justicia Penal
Militar y Policial.
Disefiar y realizar
encuesta de G‘I'r:Ipezt%e
21 Tu Salud, Proyecto de | caracterizacion a Humano de la Resultado Marzo
Tu Vida vida personas en ; encuesta
sz Secretaria
condicion de General
discapacidad
Socializar el Proteger a los
formato de auto servidores,
reporte de contratistas, Grupo de o
incidentes de demas Talento 70% de
22 Tu Salud, Proyecto de trabaio colaboradores Humano de la condiciones Abril - Julio
Tu Vida vida anajo, ; inseguras - Diciembre
condiciones de proveedores y Secretaria corregidas
salud y visitantes, General 9
condiciones de mediante la
trabajo mejora
. continua del Grupo de
Ambiente Entorno Crz(;lii(:lzlgr‘al[ay Sistema de Talento Realizar el 100%
23 | de Trabajo laboral Semana de la Gestidn de Humano de la | de las actividades Agosto
Seguro seguro salud Seguridad y Secretaria que se planeen
Salud en el General
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OBJETIVO

MES DE

NO. EJE ESTRATEGIA ACTIVIDAD ASOCIADO RESPONSABLE META EJ E;:;JZC;ON
Actualizacién de | Trabajo (SG-
la matriz de SST) en la Grupo de
Ambiente Entorno elep;te:ggisér?e entidad Talento Documento
24 | de Trabajo laboral e?sonal (EPP) Humano de la actualizado Septiembre
Seguro seguro p h / Secretaria
requeridos segun General
riesgos
identificados
Llevar a cabo Grupo de
Ambiente Entorno auditoria interna TaIFe)nto
25 | de Trabajo laboral paral_evgaluar 3' Humano de la | 1 auditoria anual Octubre
Seguro seguro cumplimiento de Secretaria
los estandares General
minimos Proteger la
seguridad de Simulacro 1
Ambiente Entorno Realizar todos los - (Riesgo publico) .
26 | de Trabajo laboral simulacros de servidores Brigada d.e Junio
) S Emergencia . Octubre
Seguro seguro emergencia contratistas, Simulacro 2
demas (Nacional)
. colaboradores Grupo de
Ambiente Entorno Actualizar y proveedores y Talento 40% de sedes
. socializar planes - -
27 | de Trabajo laboral d ] visitantes, Humano de la con planes Diciembre
e emergencias y - ; ;
Seguro seguro continaencia mediante la Secretaria actualizados
9 mejora General
Realizar el continua del
seguimiento a la Sistema de 65% de
A . L. Grupo de .
Convivencia Entorno Eﬁ;ﬂggg ?:Izl Sczazsutrl’?dnagey Talento pl;c:trii?gzgifgndge IYII
28 ) laboral it - Humano de la - .
Social sequro vigilancia Salud en el Secretaria los funcionarios Semestre
9 epidemioldgico Trabajo (SG- General en las diferentes
por riesgo SST) en la actividades
psicosocial entidad
Disefar el Grupo de
Tu Salud, Proyecto de programa de Talento Documento .
29 Tu Vida vida vigilancia Humano de la disefiado Junio
epidemioldgica Secretaria
visual y auditivo General

Conforme se avance, en la vigencia 2025, en la implementacion del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, se procedera a definir e integrar
actividades estratégicas especificas para la vigencia 2026, orientadas a garantizar
el cumplimiento de la normativa aplicable y al fortalecimiento del Plan Estratégico
de Talento Humano.

7.4.3. Plan Anual de Vacantes y Previsidon de Recursos Humanos

Objetivo General: Identificar las necesidades de personal y definir la forma de
provision de los empleos, ya sea de manera definitiva o temporal, con el fin de
suplir las vacantes que se presenten en la Justicia Penal Militar y Policial.

Administracion de la Planta de Personal

Para administrar la planta de personal, el Grupo de Talento Humano de la
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Secretaria General, mediante un registro electrénico denominado “base de
personal”, consigna la informacién correspondiente a los empleos que la
conforman, identifica las necesidades de personal, teniendo en cuenta los empleos
vacantes de la planta de personal establecida mediante el Decreto 314 de 2021,
y de conformidad con la Resolucién 000969 de 2024, permitiendo de esta manera
la adopcion de decisiones sobre los movimientos que, por necesidades del
servicio, se deban efectuar en la entidad.

Para esto, se verifican los perfiles de cada empleo, de conformidad con el manual
de funciones y competencias, y se realiza el registro de informacién en la matriz;
la cual es revisada y actualizada permanentemente, de acuerdo con las novedades
presentadas, tales como vinculacién, desvinculacidn, traslados o reubicaciones
dentro de la planta de personal.

En esta base de datos se tienen identificados los empleos que pertenecen al
despacho de la Direccion Ejecutiva, la Subdireccién General y la Planta Global,
distribuidos por dependencias y grupos internos de trabajo. Asi mismo, se pueden
identificar los empleos de la Jurisdiccion (primera y segunda instancia), los cuales
estan clasificados por despachos judiciales y por las fases de implementacién del
Sistema Penal Oral Acusatorio. Igualmente, estan clasificados los empleos de la
planta transitoria, especificando los que se encuentran en apoyo a la gestién
judicial.

Teniendo en cuenta que la Justicia Penal Militar y Policial estd conformada con
personal civil y uniformado, se tiene la informacion que permite identificar la
fuerza a la que pertenece, grado militar o policial, datos personales, fecha de
ingreso y estudios, lo cual es un insumo importante, entre otros, para las
actividades de bienestar social, seguridad y salud en el trabajo y movilidad
laboral.

A partir de esta base de datos se realizan reportes sobre el estado actual de la
planta, indicando la ubicacion de los empleos, la antigiedad, el nivel educativo,
la edad, el género, el tipo de vinculacién, la naturaleza del empleo, el nivel
jerarquico, la experiencia laboral y las vacantes temporales o definitivas.

Acciones orientadas a cubrir las vacantes

La Unidad continia adelantando las capacitaciones requeridas para la
implementacion del Sistema Penal Oral Acusatorio, conforme lo establecido en el
Decreto 1768 de 2020.

Tal como lo establece el mencionado decreto, la cuarta fase, que esta prevista para
la vigencia 2025, se llevarad a cabo en diez (10) departamentos, asi: Amazonas,
Arauca, Caqueta, Casanare, Guainia, Guaviare, Meta, Putumayo, Vaupés y Vichada.
Para lo cual durante el primer semestre se viene desarrollando el plan piloto de
implementacion y, a partir del 1° de julio de 2025, en forma definitiva, se pondra
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en marcha la Fase IV del SPOA, labor que estard a cargo de los funcionarios
judiciales que actualmente conforman la planta transitoria de la Justicia Penal
Militar y Policial.

De conformidad con los resultados obtenidos en el plan piloto, se precisan las
necesidades de personal, es decir, se identifica el nimero de funcionarios
necesarios para poner en marcha la Fase IV del SPOA vy, de esta manera, contar
con el personal idéneo, capacitado y comprometido con dicha implementacion.

En relacién con la provision de las vacantes dentro de la planta de personal, éstas
pueden ser provistas de manera definitiva o temporal. Los términos de la
vinculacién varian dependiendo de la naturaleza del cargo, si son de carrera
administrativa, libre nombramiento y remociéon o periodo fijo; ademas, de los
traslados y reubicaciones que se presentan por necesidades del servicio.

A continuacion, se establecen las acciones que se adelantan en la entidad para
cubrir las necesidades de personal, las cuales garantizan el debido proceso de
seleccion y vinculacién:

1. Analisis de requisitos.

2. Para la vinculacion de personal uniformado es necesario solicitar la comision
en la administracién publica a la Unidad Administrativa Especial de la Justicia
Penal Militar y Policial, acto administrativo que es expedido por el Ministro de
Defensa Nacional.

3. Una vez expedida la comision en la administracidn publica de oficiales de las
Fuerzas Militares o la Policia Nacional, se procede a expedir el acto
administrativo para el inicio de la inmersion en la actividad judicial.

4. El personal civil debe contar con el estudio de seguridad antes del
nombramiento.

5. Para la provisidon de los empleos de libre nombramiento y remocion de los
niveles diferentes al técnico y al asistencial se debe contar con una evaluacién
de las competencias.

6. La hoja de vida del aspirante a un cargo de libre nombramiento y remocion de
los niveles diferentes al técnico y al asistencial debera ser publicada durante
tres (3) dias calendario en las paginas web del Ministerio de Defensa Nacional,
de la Unidad y del Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica, para el conocimiento de la ciudadania y la formulaciéon de
observaciones.

7. Se expide el acto administrativo de vinculaciéon y se procede a solicitar el
examen meédico preocupacional para el personal civil y los documentos
requeridos para la apertura de la historia laboral.

Empleos de Carrera Administrativa. Mientras se surte el concurso de méritos la
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provision de los empleos de carrera administrativa se realizard con nombramientos
de caracter provisional.

Concurso de Méritos: Para la provision de las vacantes definitivas,
actualmente ocupadas en provisionalidad, se continuard con la etapa de
planeacion, la cual se debe desarrollar de manera coordinada, conjunta y
armonica con la Comisién Nacional del Servicio Civil, conforme lo determina el
articulo 2.2.6.34 del Decreto 1083 de 2015, adicionado por el articulo 3 del
Decreto 051 de 2018%, para lo cual se realizaran las siguientes actividades:

1. Elaboracion y suscripcidn del acuerdo o convenio con la CNSC.

2. Analizar las circunstancias especiales que componen la estructura de la
Justicia Penal Militar y Policial.

3. Andlisis y respuesta a las observaciones e inquietudes efectuadas por la
CNSC, frente a las denominaciones de los empleos a convocar y sus
equivalencias, asi como a la normatividad aplicable.

4. Actualizar el registro de la OPEC (Oferta Publica de Empleos de Carrera),
de acuerdo con los cargos de carrera administrativa, los requisitos y las
necesidades de la Justicia Penal Militar y Policial.

5. Al ser insumo fundamental para el concurso de méritos se adelantara la
revision y actualizacion del Manual Especifico de Funciones vy
Competencias de los funcionarios publicos de la Justicia Penal Militar y
Policial a través del cual se materializan los requisitos, las funciones y las
competencias como aspectos base del empleo publico.

6. Establecer los lineamientos necesarios para no afectar los derechos que
tiene el personal uniformado en relacidn con su carrera especial.

7. Realizar el pago correspondiente a 360 cargos a la CNSC para cubrir los
costos del proceso de seleccion.
7.4.4. Plan Institucional de Capacitacién

Objetivo General: Fortalecer del desarrollo de competencias, habilidades y
conocimientos de los servidores de la Justicia Penal Militar y Policial en el afio
2025, por medio de procesos de capacitacion e innovacion.

Ejes Tematicos
El Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacién 2023-2030, estad estructurado a

partir de seis ejes tematicos, que evidencian los principales aspectos en el ejercicio
de las necesidades de formacidén y capacitacion de los servidores publicos, los

1 por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica, y se deroga el Decreto 1737 de 2009
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cuales son retomados en el presente Plan Institucional de Capacitaciones, en la
medida que permiten focalizar las acciones, priorizar temas de formacion,
unificando esfuerzos institucionales en aras de contribuir al desempefo de los
servidores publicos, a través del desarrollo integral y la orientacién del ejercicio
de sus funciones:

Territorio, Vida y Paz Total, Memoria y
Ambiente Derechos Humanos
( Habilidades y Mujer, Inclusion y
Competencias ) PN Fc ( diversidad
Etica, probidad e Transformacién Digital y
identidad de lo Publico Cibercultura

Fuente: Guia para la formulacidn, ejecucion, seguimiento y evaluacion del Plan Institucional de Capacitacién PIC.
DAFP - ESAP.

Diagnodstico de Necesidades

Con el fin de realizar el proceso de identificacion de las necesidades de formacidn
y capacitacién de nuestros servidores se realizé el diagndstico institucional, el cual
se construyd a partir de la informaciéon suministrada por las distintas areas
misionales y de apoyo administrativo de la entidad, como de las mesas de trabajo
con éstas, que permitieron el ejercicio de priorizacién, en un didlogo colectivo que
facilitd la focalizacion vy priorizacién de esfuerzos y recursos para la vigencia 2025.

ACTIVIDADES T rechas

Requerimiento de la EJPMP-. 3 de diciembre de 2024
Respuesta de las areas misionales y administrativas de la | Diciembre 2024 y enero
entidad. 2025

Mesas de trabajo con las &reas misionales vy
administrativas de la entidad.

Elaboracién del diagndstico y priorizacion de
capacitaciones - Cronograma de PIC - Plan Operativo PIC

4 al 10 de febrero de 2025

21 de febrero de 2025

Otras fuentes de identificacion de necesidades de Capacitacion

Con el fin de consolidar en un sélo marco estructural de formacién y capacitacién,
para la construccién del presente plan de capacitacién, se incluyeron actividades
gue estan incorporadas en los planes institucionales de la Justicia Penal Militar y
Policial, aprobados para la vigencia 2025, que refierian a jornadas de formacién,
principalmente de implementacién de las distintas politicas de gestidn de
desempeiio, asi:

e Plan de Accidn Institucional
e Mapa de riesgos
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Programa de transparencia y ética publica

Programa de gestién documental

Plan de seguridad y salud e el trabajo

Plan de estabilizacion del Sistema de Informacidén Misional
Informe de FURAG

Induccién y Reinduccion

Los Planes Institucionales de Capacitacion de cada entidad deben incluir
obligatoriamente “programas de induccidon y de reinduccién”, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, que sefiala:

"(...) Procesos de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la
integracion del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste
habilidades gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacion necesaria
para el mejor conocimiento de la funcion publica y de la entidad, estimulando el
aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto
metodoldgico flexible, integral, practico y participativo (...)".

- Programa de Induccion: Proceso dirigido a iniciar al empleado en su
integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes
a su vinculacién.

- Programa de reinduccion: Dirigido a reorientar la integracion del empleado
a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera
de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, que mas adelante se
sefalan. Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados
por lo menos cada dos afios, 0 antes, en el momento en que se produzcan
dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones
acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que
regulan la moral administrativa.
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Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacion

La Politica de Gestidon del Conocimiento y la Innovacion en la Justicia Penal Militar
y Policial es un marco estratégico orientado a la recopilacién, sistematizacion, uso
y difusién del conocimiento en el ambito de la Jurisdiccidon Penal Militar y Policial.

Su proposito es fortalecer la toma de decisiones, mejorar la eficiencia de los
procesos, fomentar la transparencia y optimizar la formacién de servidores a
través de herramientas innovadoras y practicas basadas en la evidencia.

Esta politica se fundamenta en cuatro pilares principales:

1. Generacion y produccidon del conocimiento: Desarrollo de estudios, analisis
y buenas practicas que contribuyan al perfeccionamiento del sistema de justicia
penal militar y policial.

2. Gestidn y apropiacion de la informacion: Implementacién de tecnologias y
plataformas digitales para la sistematizacién y acceso agil a datos relevantes en
investigaciones y procesos judiciales.

3. Analitica institucional y toma de decisiones basada en datos: Uso de
modelos analiticos avanzados para fortalecer la capacidad investigativa y
judicial, garantizando una administracién de justicia mas objetiva y eficiente.
4, Cultura de aprendizaje y difusién del conocimiento: Creacidn de espacios de
formacion, redes de colaboracidn y estrategias de comunicacidon para compartir
conocimientos entre jueces, fiscales, defensores y demas actores del sistema
penal militar y policial.

La Politica de Gestidon del Conocimiento y la Innovacion 2025 se alinea con los
objetivos del Estado colombiano en materia de gestion del conocimiento y con las
recomendaciones emitidas por el Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica de acuerdo con la evaluacidn del indice de Desempefio Institucional del
2024, asegurando que la Justicia Penal Militar y Policial cuente con herramientas y
estrategias que faciliten la toma de decisiones basada en evidencia, el intercambio
de buenas practicas, el fortalecimiento de la capacidad institucional y mejore la
evaluacion del Indice de Desempefio Institucional IDI. Su implementacién
permitird avanzar hacia una administracion de justicia mas efectiva, transparente
e innovadora, en beneficio de la ciudadania y el fortalecimiento del Estado de
Derecho.

Responsables

La Escuela de Justicia Penal Militar y Policial (JPMP), como lider de la Politica de
Gestidon del Conocimiento y la Innovacidén, es responsable de la formulacién de este
plan. Sin embargo, la ejecucidn de las acciones transversales contempladas en el
documento sera responsabilidad del Director de la Escuela, de los jefes de oficina
y coordinadores de grupo de la entidad, en lo relacionado con sus respectivas areas
de competencia y el proceso de articulacion establecido para el cumplimiento de
las metas trazadas para la vigencia.
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Clima organizacional

La medicion e intervencion del clima organizacional constituye una de las
principales prioridades de la Justicia Penal Militar y Policial, en el marco de la Ruta
de la Felicidad y el Equilibrio de Vida, especificamente en su eje de Salud Mental
y Vitalidad, dentro de la Estrategia Clima Laboral del Plan de Bienestar Social e
Incentivos 2025.

Es relevante también destacar la definicion de la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano, orientada a la creacidon de valor publico, conforme a lo
establecido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica - Direccidn
de Empleo Publico, la cual establece los lineamientos correspondientes:

"(...) es claro que la gestion estratégica del talento humano tiene una importancia capital
para el mejoramiento de las entidades, la satisfaccion del servidor publico, la
productividad del sector publico, el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento del pais.
Las areas de talento humano de las entidades tienen una responsabilidad importante en
tanto son las encargadas de liderar los procesos que permitiran la creacién de valor
publico a través de las acciones que produzcan el adecuado dimensionamiento de las
personas y la mejora en sus comportamientos. Pero para poder apuntar a ese objetivo es
necesario que cuenten con la orientacion y con las herramientas para poder emprender
de manera organizada y articulada las acciones pertinentes”,?

En el mes de enero de 2025 se aplicd la encuesta de clima laboral en la cual se
obtuvieron los siguientes resultados:

COMPONENTE EVALUADO PUNTAIJE
Satisfaccién 91%
Tipo de lider (democratico transformacional) 90%
Liderazgo 70%
Comunicacion 86%
Puesto de trabajo 78%
Capacidad profesional 76%
Reconocimiento 65%
Innovacion 69%
Relaciones interpersonales 91%
Trabajo en equipo 85%
Imagen Institucional 83%
PROMEDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 80%

2 Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH) para el sector plblico colombiano - Funcidn Publica

33



RESULTADOS ENCUESTA CLIMA LABORAL
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A partir de los anteriores resultados se realizara el seguimiento a las actividades
propuestas en los Planes de Bienestar Social e Incentivos y Seguridad y Salud en
el Trabajo, para verificar el avance de éstas, con el fin de establecer una ruta de
accién que identifique las areas de mejora, y aumente la satisfaccion como el
compromiso de los funcionarios.

7.5. Riesgo psicosocial

A partir de los resultados de la Bateria de Riesgo Psicosocial durante la vigencia
2024 se implementé el acompafiamiento psicosocial "Te escuchamos, Te
entendemos”, espacio de promocidn y prevencién dirigido a construir
herramientas que permitan aumentar las habilidades en la resolucién de las
diferentes situaciones que se presentan a nivel intralaboral como extralaboral de
los funcionarios de la Justicia Penal Militar y Policial.

Asi mismo, es importante mencionar que para ingresar al Programa de Vigilancia
Epidemiolégica en Riesgo Psicosocial se tienen en cuenta diferentes variables,
tales como, presentar incapacidades relacionadas a la esfera mental o
enfermedades asociadas al estrés, casos de presunto acoso laboral, exposicidon
con nivel de riesgo alto a factores psicosociales intralaborales, entre otros.

Con el fin de impactar positivamente y disminuir los casos pertenecientes al
Programa de Vigilancia Epidemioldgica se implementan medidas de prevencion e
intervencidon para la exposicion a dichos factores, promoviendo un entorno
saludable a través de acompafiamientos individuales, asesorias, capacitaciones y
talleres de formacion.

Este programa busca mejorar la salud mental de los servidores, prevenir

enfermedades laborales relacionadas con el estrés y aumentar la calidad de vida
de los mismos. Cuando se logra un nivel menor de exposicion al riesgo, se
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contribuye a aumentar la motivacion y el compromiso, lo que se traduce en una
mayor productividad y eficiencia en las tareas diarias.

Lo anterior, en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 2.2.4.6.8. del Decreto
1072 de 2015, en las Resoluciones 0312 de 2019, 2646 de 2008 y 2764 de 2022,
normativa que establece que el empleador debe garantizar la evaluacién y control
de los factores de riesgo psicosocial, que la informacién recolectada debe
alimentar la toma de decisiones y la exigencia de acciones sistematicas de
intervencion en los peligros prioritarios.

Segun los resultados obtenido en la Bateria de Riesgo Psicosocial del afio 2024,
se evidencia que la entidad debe realizar la evaluacion de forma anual, teniendo
en cuenta que los factores psicosociales intralaborales se ubican en un nivel de
exposicidén al Riesgo Medio-Alto, categorizandose como nocivos o causantes de
efectos negativos en la salud, en el bienestar y/o en el trabajo.

7.6. Modelo de liderazgo

Con el objetivo de optimizar las competencias de los lideres de la Justicia Penal
Militar y Policial se propone este modelo, el cual busca contribuir al fortalecimiento
de los equipos de trabajo, promoviendo un entorno de colaboracion y eficacia que
facilite el alcance de las metas y objetivos institucionales.

En la fase inicial del proceso se elabord, en colaboracion con los diferentes equipos
de trabajo, una matriz de autoevaluacion; herramienta que facilitd la identificacion
de las fortalezas y oportunidades de mejora en las distintas areas de la entidad.

Posteriormente, con el apoyo de la ARL POSITIVA, se llevaron a cabo entrevistas a
los lideres de la Unidad Administrativa Especial de la Justicia Penal Militar y Policial
con el propdsito de conocer sus necesidades y perfiles de liderazgo. Asi mismo, se
organizé una mesa de trabajo para que estos lideres presentaran la matriz de
autoevaluacion. Con esta herramienta se logré disentir sobre temas de
comunicacién y colaboracion, para posteriormente llegar a acuerdos que facilitan el
actuar de los equipos de trabajo.

A partir de los resultados obtenidos se planificaron las actividades de intervencién,
como talleres ludicos de reconocimiento personal y capacidad de autogestion,
solucién de conflictos y trabajo en equipo, los cuales sirvieron de base para la
elaboracién del diagndstico, el disefio del modelo de liderazgo y el plan de trabajo.

Para dar respuesta al plan de trabajo, se capacitaran a los lideres asi:
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Funcionarios responsables de la Funcionarios encargados de
DIRIGIDA . . . PO ejecutar directrices y politicas en
direccion estratégica y toma de - Ay N
A: decisi coordinacion con su equipo de
ecisiones. .
trabajo.
Fomentar el autoconocimiento . . :
L Funcionarios encargados de ejecutar
como base para decisiones ; . e S
OBJETIVO: o ; directrices y politicas en coordinacién
estratégicas orientadas al valor ; -
o con su equipo de trabajo.
publico
Modelo ADKAR
Modelo KOTTER
Metodologia OKR
Disciplina y trabajo colaborativo
Gestion efectiva de recursos y Autoconocimiento y motivacion
tiempos. personal en el rol tactico.
TEMAS: Liderazgo situacional e inteligencia Comunicacién efectiva y alineacion
emocional estratégica
Inno_vamo_n en la implementacion Adaptacion a contextos cambiantes
de directrices
Técnicas de negociacion y Manejo del estrés y la resiliencia
mediacion organizacional
Presentacién de resultados y Reconocimiento y proyeccion del
proyeccion liderazgo operativo
7.7. Monitoreo SIGEP

El articulo 1° de la Ley 190 de 1995, estable: "Todo aspirante a ocupar un cargo
o empleo publico, o a celebrar un contrato de prestacién de servicios con la
administracion debera presentar ante la unidad de personal de la correspondiente
entidad, o ante la dependencia que haga sus veces, el formato unico de hojas de
vida debidamente diligenciado en el cual consignara la informacién completa que
en ella se solicita (...)".

Para la vigencia 2025 se han venido fortaleciendo las estrategias de comunicacion
y diferentes tips que les permitan a los funcionarios diligenciar en los términos
establecidos la declaracidn de bienes y rentas, asi como tener debidamente
actualizada la hoja de vida.
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7.8. Estrategia para la prevencién de conflictos de interés

La Justicia Penal Militar y Policial reconoce la importancia de mantener la integridad
y la transparencia en todas las acciones y decisiones; por lo tanto, es consciente
que los conflictos de interés pueden surgir y poner en riesgo la reputacion y la
confianza de los grupos de interés internos y externos. Por ello, es fundamental que
se implementen acciones preventivas para identificar, gestionar y mitigar cualquier
posible conflicto de interés.

Es asi como la Secretaria General, a través del Grupo de Talento Humano, en el
desarrollo del Plan de Trabajo de la Politica de Integridad, presenta la estrategia
para prevenir hechos de corrupcién relacionados con los conflictos de interés.

El principal objetivo es fomentar un entorno laboral que propicie el compromiso de
los miembros de la Justicia Penal Militar y Policial con los principios de ética e
integridad, promoviendo la identificacién y resolucién de conflictos de intereses.
Este ambiente debera permitir el fortalecimiento de una cultura de transparencia y
responsabilidad, garantizando su aplicacién efectiva en todas las actuaciones y
decisiones dentro del ambito profesional.

La Estrategia para la prevencion del conflicto de intereses, establece las actividades
a implementar en la vigencia 2025 y que, desde la Secretaria General a través del
Grupo de Talento Humano, se plantean para lograr identificar, gestionar y mitigar
cualquier posible conflicto de intereses.

Esta estrategia aplica para todas las dependencias y despachos judiciales de la
Justicia Penal Militar y Policial, servidores publicos y contratistas, tanto aquellos que
desempefian cargos administrativos, judiciales, como a miembros de las Fuerzas
Militares y de la Policia Nacional designados en cargos de la planta de personal, en
inmersidn o en apoyo.

7.9. Estrategia para la implementacién del Cédigo de Etica e Integridad

Describe las acciones estratégicas previstas para la apropiacién del Codigo de Etica
e Integridad por parte de los servidores publicos de la Justicia Penal Militar y Policial,
se cuenta con el apoyo de los Gestores de Integridad, quienes actlan como
facilitadores y garantes de una cultura organizacional basada en principios éticos y
valores del servicio publico.

Para la construccién de esta estrategia se han tomado como referencia el Manual
Operativo del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), los lineamientos
contenidos en la Guia para la Implementacion del Codigo de Integridad y los aportes
generados por los Gestores de Integridad de la Justicia Penal Militar y Policial; asi
como, los resultados del Test de Integridad y la encuesta de la OCDE para Colombia.
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Su objetivo es fortalecer la cultura organizacional de ética e integridad en la Justicia
Penal Militar y Policial, orientdndola al servicio, la ética, la transparencia y rechazo
a la corrupcién, mediante la apropiacion de valores y generacion de cambio en el
comportamiento del recurso humano a través de estrategias que reflejaran el
aumento de la confianza de los ciudadanos hacia la Justicia Penal Militar y Policial.

La aplicacion efectiva de esta estrategia contribuird al fortalecimiento del
desempefio institucional, impulsara la mejora continua y fomentara la generacién
de confianza por parte de los grupos de valor y de la ciudadania en general hacia la
Justicia Penal Militar y Policial.

8. PRESUPUESTO
8.1. Plan de Bienestar Social e Incentivos

El presente plan se financiara a través de los recursos de funcionamiento de la
Justicia Penal Militar y Policial, destinados para apoyar las actividades de gestiéon
del talento humano.

T S N

Servicios de esparcimiento culturales y deportivos

A-02-02-02-009-006 (Actividades de bienestar)

$600.000.000

A-02-02-02-009-002 Servicios de educacion (apoyos educativos) $300.000.000

Total, Presupuesto 2025 $900.000.000

8.2. Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

A continuacion, se describe el presupuesto proyectado para la vigencia 2025 para
el mantenimiento y mejoramiento continuo del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, el cual hace parte del Plan Anual de Adquisiciones de la Entidad:

Descripcién Valor total
i estimado

(1:;;5;%97-10-2(;0-1-20109& Proyectozc(j)t;;nversmn 2025 $17.000.000
A-02-02-02-009-003 & enes médicos 2025 $67.278.000
A-02-02-02-009-003 ocupacionales 2026 $44.006.000
A-02-02-02-009-003 TOTAL $173.784.000

Reinversion: La ARL Positiva y el intermediario de seguros realizara el
acompafiamiento y la reinversion correspondiente a los aportes realizados en la
vigencia inmediatamente anterior.
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8.3. Plan de Vacantes y Previsidon de Recursos Humanos

El presupuesto asignado para los gastos de personal correspondientes al pago de
ndémina de la vigencia 2025.

_cop | Concepto ____ ____________ Valor |

125 Ggst_os de per_sonal_ correspondientes al pago de $139.565.000.000
noémina de la vigencia 2025

8.4. Plan Institucional de Capacitacion

Proyecto de inversion “Fortalecimiento de las capacidades administrativas, y
de gestion y de la infraestructura tecnolégica de la Justicia Penal Militar y

Policial. Nacional

Vigente

5.1.1 Ofertar programas de ' Programas
formacién informal a los @ Educacion Informal $180.000.000

5.1 Servicio de  servidores de la Entidad a servidores

Educacion 5.1.2 Desarrollar las Cursos de
Informal para  actividades incluidas en el | Implementacion

la Gestion Plan Institucional de | Sistema Penal Oral $150.000.000
Administrativa Capacitacion Acusatorio

Es de anotar que la ejecucion estd sujeta a la asignacién de recursos en el
presupuesto de la Justicia Penal Militar y Policial para estas actividades, asi como,
al Plan de Austeridad y Eficiencia del Gasto Publico de la JPMP.

El presupuesto para la vigencia 2026 se determinard acorde con el asignado a la
entidad para ese periodo.

9. SEGUIMIENTO Y MEDICION DEL PLAN

El presente plan serd evaluado al finalizar la vigencia 2025 y se realizara
seguimiento al avance de los planes que lo integran cuatrimestralmente.

9.1. Indicadores

9% de actividades N° de Actividades realizadas en los planes que integran el PETH
realizadas del PETH N° de Actividades programadas en los planes que integran el PETH

|_Version | ____Fecha ____[Instancia de Aprobacién| _ ______ Descripcion
Version inicial del documento para la vigencia
2025. Aprobado por Comité Institucional de
Gestion y Desempefio, sesion 05 de 2025.

Comité Institucional de

1 11 de junio de 2025 Gestidén y Desempefio
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