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PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA

El Grupo de Gestion Humana (GGH) del Ministerio de Justicia y del Derecho, adaptandose
a la nueva normalidad y partiendo de los lineamientos estratégicos del Ministerio
actualizados durante el 2020, el Plan de Desarrollo 2018 — 2022 e integrando los estudios
diagnosticos realizados en el ultimo afio como es la medicidn de clima laboral, que detecta
las necesidades manifestadas por los(as) servidores(as) vinculados(as), ha logrado articular
los diversos componentes y actividades que responden al plan de accién y a sus actividades
inherentes en el PLAN ESTRATEGICO 2021-2022.

El presente Plan Estratégico esta constituido por los componentes del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) en su dimension de Talento Humano, priorizando aquellos
programas, proyectos o actividades que responden a las expectativas y necesidades
manifestadas por los(as) servidores(as) del Ministerio de Justicia y del Derecho y que se
integran a las estrategias planteadas.

El Plan Estratégico proyecta sus metas y objetivos hasta el 2022, permitiendo orientar a
los(as) integrantes del Grupo de Gestion Humana, hacia acciones manifiestas y claras que
promuevan las rutas de LA FELICIDAD, CRECIMIENTO, SERVICIO, CALIDAD y ANALISIS
DE DATOS, en pro del bienestar de los(as) servidores(as).
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ESTRUCTURA MINISTERIO DE JUSTICIA Y DEL DERECHO

1. DESPACHO DE LA MINISTRA DE JUSTICIA Y DEL DERECHO
Despacho de la Ministra de Justicia y del Derecho

Grupo de Asuntos Legislativos

Direccion de Asuntos Internacionales

Direccion Juridica

Grupo de Defensa Juridica

Grupo de Extincion de Dominio

Grupo de Actuaciones Administrativas

Direccion de Tecnologias y Gestion de Informacion en Justicia
Subdireccién de Tecnologias y Sistemas de Informacion
Subdireccién de Gestion de Informacion en Justicia

Oficina de Control Interno

Oficina Asesora de Planeacion

Oficina de Prensa y Comunicaciones

2. VICEMINISTERIO DE PROMOCION DE LA JUSTICIA
Viceministerio de Promocion de la Justicia.

Direccion de Métodos Alternativos de Solucion de Conflictos

Casas de Justicia y Convivencia Ciudadana

Justicia en Equidad

Conciliacion Extrajudicial en Derecho, Arbitraje y Amigable Composicion
Direccién de Justicia Formal y Jurisdiccional

Fortalecimiento de la Justicia Etnica

Fortalecimiento de la Justicia con Enfoque de Género

Seguimiento al Plan Decenal del Sistema de Justicia

Direcciéon de Desarrollo del Derecho y del Ordenamiento Juridico

3. VICEMINISTERIO DE POLITICA CRIMINAL Y JUSTICIA RESTAURATIVA
Viceministerio de Politica Criminal y Justicia Restaurativa

Direccion de Justicia Transicional

Direccion de Politica Criminal y Penitenciaria

Politica Criminal

Politica Criminal de Adolescentes y Jévenes

Politica Penitenciaria y Carcelaria

Direccion de Politica de Drogas y Actividades Relacionadas

Apoyo de la secretaria Técnica del Consejo Nacional de Estupefacientes - CNE
Subdireccién de Control Y Fiscalizacion de Sustancias Quimicas y Estupefacientes
Subdireccién Estratégica y de Andlisis

4. SECRETARIA GENERAL

Secretaria General

Grupo de Control Disciplinario Interno

Grupo de Gestién Contractual

Grupo de Gestion Humana

Grupo de Gestion Documental

Grupo de Gestion Administrativa, Financiera y Contable

Grupo de Servicio al ciudadano
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MINISTERIO DE JUSTICIA Y DEL DERECHO ESTRATEGICO

MISION

Formular la politica publica que asegure el acceso a la justicia y lidere la reduccién del
problema de las drogas y del delito, para que, en el marco del Estado Social de Derecho,
provea una justicia pronta, eficiente y cercana al ciudadano.

VISION

El Ministerio de Justicia y del Derecho se proyecta para 2028 como la institucion lider en la
transformacion del sistema de justicia, con gente comprometida y feliz que utiliza
herramientas adecuadas.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS DEL MJD
v' Fortalecer el sistema de justicia para que sea accesible, oportuno y cercano al
ciudadano.
v' Formular y coordinar la politica publica en materia de justicia transicional, en el marco
de la reconciliacion nacional.
v Liderar la formulacién, implementacion y seguimiento de las politicas en materia
criminal y penitenciaria.
Consolidar la politica integral de drogas, su implementacion y evaluacion.
Afianzar una gestién institucional innovadora y ética, soportada en el desarrollo
humano y la participacion ciudadana.

AN
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VALORES MINISTERIO DE JUSTICIA Y DEL DERECHO

LOS SERVIDORES DEL MINISTERIO DE JUSTICIA Y DEL DERECHO SOMOS
INTEGROS

HONESTIDAD: Los servidores del Ministerio de Justicia (MJD) somos integros, porque
actuamos siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo nuestro deber con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

RESPETO: Los servidores del Ministerio de Justicia (MJD) somos integros, porque
reconocemos, valoramos y tratamos de manera digna a todas las personas, con sus virtudes
y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

COMPROMISO: Los servidores del MJD somos integros, porque somos conscientes de la
importancia de nuestro rol como servidores publicos y estamos en disposicién permanente
para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que nos relacionamos
en nuestras labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

DILIGENCIA: Los servidores del Ministerio de Justicia y del Derecho somos diligentes,
porque cumplimos con excelencia nuestros deberes, funciones y responsabilidades
asignadas, actuamos con eficiencia, eficacia, celeridad y cuidado de los recursos de nuestro
pais asignados a nuestra Entidad

JUSTICIA: Los servidores del MJD somos integros, porque actuamos con imparcialidad
garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad y sin discriminacion.
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ELEMENTOS DIAGNOSTICOS PARA UNA GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO:

A continuacioén, se visualiza un comparativo del afio actual y el 2019, relacionado con las
caracteristicas de la poblacion trabajadora del MJD vinculada a su planta, analisis que se
realiza considerando que existe una rotacién de personal importante en el ultimo afno, lo que
refleja cambio en la variable de edad y un aumento de poblaciéon masculina, impactando sus
intereses y necesidades.
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TABLA No 2

Comision 3
Libre Nombramiento y Remocion 74
Vacantes Libre Nombramiento y Remocién 6
Encargo en Vacante Definitiva 19
Encargo en Vacante Temporal 19
Provisional en Vacante Definitiva 31
Periodo de Prueba 13
Provisional en Vacante Temporal 11
Titulares en Encargo 153
Vacantes Definitivas 6
Vacantes Temporales 19
354
TABLA No 3
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MEDICION DE CLIMA LABORAL 2020

Las relaciones, interacciones grupales e individuales entre los colaboradores y partes de
interés de la organizacién dan como resultado diversas afectaciones psicosociales que
inciden en la productividad, calidad de vida y comportamiento de las personas, generando
motivacién o insatisfaccion en el trabajo.

Se evidencia que el contexto social y ambiental de la empresa potencializa y causa efectos
sociales y psicoldgicos en los colaboradores.
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CONCLUSIONES

Se logra validar que el 80% de la poblacidn colaboradora
le ataiie el clima laboral en el que se desarrollay por

ende propende por espacios y ambientes donde impere
la armonia, el respeto y la integridad de las personas
que en esta se desenvuelve.

. el 55% de los colaboradores evaluados se sienten muy
satisfecho con mi ambiente de trabajo, seguido del 34%
parcialmente de acuerdo para un total de 89% de

ponderado. Lo que nos indica que sus colaboradores

cuentan con factores protectores que validan en su

actuar laboral y determinante en su percepcidn frente al
\__clima y cultura organizacional.

El 58 % de la poblacion refiere contar con los materiales
y equipos necesarios para realizar su trabajo, seguido de

36% parcialmente de acuerdo para un total ponderado
de 94%

Al 82% de los colaboradores le gusta su trabajo y su
funciones, factor relevante de identificacion de

competencias alineadas a sus preferencias profesionales
y actitudinales. Asi como parcialmente de acuerdo el
14% para un total ponderado de 96%

GRAFICA No 2
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
MINISTERIO DE JUSTICIA Y DEL DERECHO

RUTAS

REACION DE VALOR

2018 2019

2019

2018

RUTA DE LA
FELICIDAD

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

La felicidad nos hace
productivos

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO RUTA DEL

CRECIMIENTO

Liderando talento
Liderando talento

- Ruta para implementar una cultura del
reconocimiento

liderazgo, el trabajo en equipo y el

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacién para capacitar senvidores que saben lo que hacen

RUTA DEL
SERVICIO

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

Al senvicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

- Ruta para
bienestar

implementar una cultura basada en el logro y la generaciéon de

RUTA DE LA
CALIDAD

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

La cultura de hacer
las cosas bien

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

76

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

80

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

RUTA DEL ANALISIS
DE DATOS

Conociendo el talento Conociendo el talento

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

ﬂ
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ACCIONES A FORTALECER MIPG
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Cruce necesidades en herramientas diagndsticas, segun el ciclo de vida laboral

GRUPO DE GESTION HUMANA

CICLO DE VIDA CLIMA 2021 ANALISIS
SEGUIMIENTO MIPG
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ENERO DE
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Provisién de empleos:

Plan anual de vacantes
(vacantes temporales por
encargo, vacantes definitivas
por plan anual de vacantes)

Plan de Prevision de
Recursos Humanos

Meritocracia

Induccion

Cultura Organizacional

Integridad — Fortalecimiento
en valores

Cambio cultural

Trabajo en equipo

Cultura de la Calidad: Hacer
las cosas bien

Administracion del Talento
Humano

Didlogo y Concertacion
(negociacion colectiva)

Se realiza la induccién
antes de que el
servidor publico
cumpla un mes de
vinculacion y se evalua
su eficacia a través de
la plataforma por
medio de un test.

Ruta para implementar
un liderazgo basado en
valores:

- Conflicto de Intereses

Ruta para generar
innovacion con pasién

Fortalecer el clima social
de la empresa,
capacitacion en relaciones
interpersonales, liderazgo
organizacional y trabajo en
equipo.

Ruta para generar una
cultura de calidad e
integridad

Favorecer la participacion
de los trabajadores en las
medidas de la
organizacion, en la toma
de decisiones, en la
gestién del cambio y en los
métodos de trabajo.
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ENERO DE

2021

Plan de Bienestar, Estimulos
e Incentivos:

Horarios flexibles

Programas de vivienda

Actividades Artisticas,
culturales, deportivas,
recreativas y vacacionales:

Desarrollo de competencias
Gerenciales
Acuerdos de gestion

Planes de mejoramiento
individual

Evaluacidn del Desempefio

Ruta para implementar
incentivos basados en
salario emocional

compensacion psicoldgica,
que comprende el
reconocimiento del grupo
social y el trato justo en el
trabajo y de posibilidades
de promocion

Gerencia de la felicidad.

Actividades de
esparcimiento e
integracion familiar

Llevar a cabo estrategias
como el feedback sobre el
desempeiio como
instrumento para que el
trabajador aumente su
sensacion de logro y
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ENERO DE

2021

Clima organizacional

Estilos de Direccion

Convivencia: Comunicacién e
integracion

Programa de Seguridad y
Salud en el Trabajo:

Promocidn y prevencién de
la salud

eficacia.
Llevar

Es de resaltar la
importante labor del lider
eficaz adaptable, e
involucrado con cada uno
de sus colaboradores en
cada situacion, mediante
el asesoramiento y
acompafnamiento
permanente, en el que se
debera reflejar en la
productividad del mismo.

Realizar capacitacion en
comunicacioén asertiva en
la empresa, manejo de las
relaciones laborales,
resolucidn de conflictos y
habilidades de escucha.

espacios de escucha con
los colaboradores para
conocer sus necesidades,
asi como los
inconvenientes que se
presenten, con los
usuarios

Llevar a cabo actividades
de Inoculacion del estrés y
estilos de afrontamiento
de las situaciones de la
vida desde los diversos
contextos, asi como
psicoeducacion en
entrenamiento y manejo
de la ansiedad y el estrés.

Manejo eficaz del tiempo,
entrenamiento en técnicas
como la desensibilizacion
sistematica
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Programa entorno laboral Se debe dar prioridad a

saludable aspectos de Seguridad y
Salud en el Trabajo, en
especial referente a
ergonomia, espacios de
descanso, pausas durante
las jornadas laborales, ya
que inciden en el
comportamiento y estado
animico de los
colaboradores, asi como
puede desencadenar en
accidentes y
enfermedades laborales.

Ambiente fisico Revisar en detalle las
demandas fisicas y
ambientales, lugar donde
se desarrolla la actividad
laboral diaria, que
permitan el descanso
mental y fisico del
colaborador considerando
que el descanso es
fundamental cuando se
desarrollan actividades de
alta carga emocional.
Racionalizar el tiempo de
trabajo estableciendo
pausas activas, fisicasy
meta-cognitivas, ejercicios
osteomusculares
garantizando un ambiente
y entorno seguro.

Gestion del Conocimiento:

Mecanismos para transferir Levantar el riesgo de
el conocimiento fuga de capital
intelectual

Generar alianzas y
estrategias para el
desarrollo de
conferencias y eventos
de innovacioén

RETIRO

Desvinculacion asistida

ENERO DE PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA
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Reconocimiento, trayectoria
y servicio

NUEVA NECESIDAD DETECTADA
CARACTERIZACION

ENERO DE
2021

Valorar los logros,
motivando al colaborador
en la realizacion de sus
actividades, asi como
promocionar el
envejecimiento activo y
saludable en la prevencion
de la dependencia,
valorando sus
enfermedades y sus
necesidades, asi como sus
preocupaciones y miedos

TABLA No 5
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MARCO NORMATIVO
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NORMA EPIGRAFE DE LA NORMA

Ley 776 de 2002 Por la cual se dictan normas sobre la organizacidn, administracion y
prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales.

Ley 1010 de 2006 Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

Ley 100 de 1993 Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan
otras disposiciones.

Ley 1523 de 2012 Por la cual se adopta la politica nacional de gestion del riesgo de
desastres y se establece el Sistema Nacional de Gestion del Riesgo
de Desastres y se dictan otras disposiciones.

Ley 1562 de 2012 Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la
educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como
educacion no formal en la ley general de educacién”.

Decreto de 2007 “Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de
Formacidn y Capacitacion de Servidores Publicos, formulado por el
DAFP y la ESAP”.

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitacién y formacion de los
empleados
Decreto 160 de 2014, Articulo 16 “Los organismos y entidades publicas que estan dentro del campo

de aplicacion del presente decreto, deberan incluir dentro de los
Planes Institucionales de Capacitacion la realizacién de programas y
talleres dirigidos a impartir formacion a los servidores publicos en
materia de negociacion colectiva”.

Decreto 1227 de 2005 Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto Ley 1567 de 1998.
Decreto 1072 de 2015 Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

Decreto 2897 de 2011 Por el cual se determinan los objetivos, la estructura orgdnica, las
funciones del Ministerio de Justicia y del Derecho y se integra el
Sector Administrativo de Justicia y del derecho.

Decreto 2898 de 2011 Por el cual se establece la planta de personal del Ministerio de
Justicia y del Derecho

Decreto 2842 de 2010 Por el cual se dictan disposiciones relacionadas con la operacién del
Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico (SIGEP) y se
deroga Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico (SIGEP)
y se deroga el Decreto 1145 de 2004.

Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica

Decreto 648 de 2017 Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario

Decreto 4665 de 2007 Por el cual se adopta la actualizacién del Plan Nacional de
Formacidén y 2007 Capacitacion para los Servidores Publicos

Decreto 4904 de 2009 Por el cual se reglamenta la organizacion, oferta y funcionamiento
de la prestacion del servicio educativo para el trabajo y el desarrollo
humano y se dictan otras disposiciones
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Decreto 614 de 1984

Decreto 884 de 2012

Decreto 1567 de 1998

Acuerdo 26 de 2019

Acuerdo CNSC
No.20181000006176 de 2018

Resolucion 223 de 2012
Resolucion 2013 de 1986

Resolucion 652 de 2012

Resolucion 0312 de 2019

Resolucion 1016 de 1989
Resolucion 2013 de 1986

Resolucion 2646 de 2008

Resolucion 2400 de 1979
Ley 2013 de 2019

Resolucion No. 0465 del 29 de
abril de 2020.

Resolucion No 1820 del 29 de
octubre de 2020

Por el cual se determinan las bases para la organizacion y
administracion de Salud Ocupacional en el pais.

Se reglamenta el teletrabajo

Por el cual se crean el sistema de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los Sistemas
Propios de Evaluacidn del Desempefio Laboral de los empleados
publicos de carrera y en periodo de prueba

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de prueba

Comité de Bienestar Social, capacitacion, estimulos e incentivos del
Ministerio de Justicia y del Derecho

Reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités
paritarios de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial.

Por la cual se establece la conformacion y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas
privadas y se dictan otras disposiciones

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma de los
Programas de Salud Ocupacional

Reglamenta la organizacién y funcionamiento de los Comités de
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacidn del origen de
las patologias causadas por el estrés ocupacional

Por el cual se establece el reglamento general de Seguridad e
Higiene Industrial en cada establecimiento de trabajo con el fin de
preservar la salud fisica y mental y prevenir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales

Por medio del cual se busca garantizar el cumplimiento de los
principios de transparencia y publicidad mediante la publicacién de
las declaraciones de bienes, renta y el registro de los conflictos de
interés

Por la cual se crea el Equipo de Gestidn Integra del Ministerio de
Justicia y del Derecho, se designan sus integrantes y se dictan
disposiciones frente a sus responsabilidades

Por la cual se adopta el Cédigo de Integridad del Ministerio de
Justicia y del Derecho

TABLA No 6
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PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO
HUMANO

OBIJETIVO

Responder a las necesidades de los servidores del Ministerio de Justicia y del Derecho, a
través de estrategias articuladas que se vinculen a las exigencias administrativas y
normativas de la nueva normalidad, para obtener toda su eficacia y cumplimiento de logros
laborales que apunten a la misionalidad de nuestra entidad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

SIGEP:

Caracterizar los servidores del Ministerio de Justicia y del Derecho como potencial grupo de
interés, potencializando acciones para su productividad y bienestar.

Promover el cumplimiento por parte de los(as) servidores(as) del Ministerio de Justicia y del
Derecho de sus deberes en cuanto al manejo y actualizacion de su informacién en el
Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico — SIGEP, teniendo en cuenta lo
establecido en la Ley 190 de 1995, Decreto Ley 019 de 2012, Decreto 2842 de 2010, el
Decreto 1083 de 2015, Decreto 2106 de 2019 y aquellas que las adicionen o modifiquen.

Promover la Innovaciéon y gestion del
conocimiento en los servidores del Ministerio de
Justicia y del Derecho

SISTEMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo del Ministerio de Justicia y del
Derecho esta dirigido a la prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las
condiciones de trabajo, al igual que la proteccion y promocion de la salud de los trabajadores.

Atender las necesidades presentes de los funcionarios del Ministerio de Justicia y del Derecho
mediante el ejercicio de intervencion de los factores relevantes causantes de afectacion de
los problemas psicosociales —psico laborales que interfieren en la Salud Mental.

Dotar de estrategias Psicosociales que contribuyan al Bienestar y Salud Mental de la
poblacién trabajadora.

Mitigar los riegos Psico sociales y Psico labores presentes y futuras de los colaboradores.
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FORMACION CAPACITACION

Fortalecer en los servidores publicos del Ministerio de Justicia y del Derecho, las habilidades
y competencias que se traduzcan en eficiencia administrativa, a través de su participacion
activa en las actividades del Plan Institucional de Capacitacion elaborado a partir de la
normatividad vigente, las directrices gubernamentales sobre formacion y capacitacion, los
diagnésticos internos de la entidad y las propuestas de los funcionarios a través de sus
Representantes en la Comision de Personal.

INTEGRIDAD — CONVIVENCIA:

Fortalecer una cultura en valores, que permita brindar a los servidores del Ministerio de
Justicia herramientas para el abordaje de situaciones conflicto y que, ademas, impacte la
construccion de relaciones laborales basadas en principios y valores comunes; generando,
ademas, herramientas de afrontamiento, comunicacion, liderazgo para el enriquecimiento
laboral.

Velar por el reconocimiento del Conflicto de interés en los servidores del MJD, promoviendo
su prevencion, declaracion y denuncia.

EVALUACION DE DESEMPENO:

Medir el impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales, objetivos y
propésitos del Ministerio de Justicia y del Derecho, por parte de los(as) servidores(as) del
Ministerio de Justicia y del Derecho, a través del cumplimiento de los compromisos
funcionales y las competencias comportamentales que debe acreditar todo servidor publico
en ejercicio del empleo.
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ESTRATEGIAS

Las Estrategias se despliegan de acuerdo a las Rutas de valor concebidas por el MIPG

La felicidad nos

hace productivos Liderando talento

.
Al servicio de los La cultura de hacer
ciudadanos las cosas bien
@ @
Conociendo el talento
L ]
Fuente Funcién Publica 2017
GRAFICO No 5
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DESARROLLO PLAN ESTRATEGICO Y SU INTEGRIDAD CON RUTAS DE VALOR PROGRAMAS Y PROCESOS MIPG
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ESTRATEGIA |

CULTURA ORGANIZACIONAL
INSPIRANDO INNOVACION

Las condiciones sociales, laborales, familiares y personales que ha provocado la pandemia
del 2020, traen consigo la toma de decisiones inesperada, el ajuste de procesos y la
adaptabilidad a transformarnos permanentemente.

Ademas, de las exigencias conceptuales del MIPG en el tema innovacion y el llamado a la
generacion del cambio por parte de los servidores del MJD, es imprescindible fortalecer la
cultura de la innovacion.

Entendiendo la INNOVACION como:

“Una innovacion es una idea, practica u objeto Rogers, 1995, p. 11
percibido como nuevo por un individuo u otra unidad de
adopcion”.

“Las innovaciones son cosas nuevas aplicadas en un Bejie, 1995, p. 11
negocio al producir, distribuir o comercializar productos
0 servicios”

“Innovacion es la herramienta especifica de Drucker, 1985
emprendedores, los fines a través de los cuales

explotan el cambio como una oportunidad para un

producto o servicio nuevo”.

“Innovacion es la explotacién exitosa de las ideas”. DTI, 2004: p. 5, Citado por Mobbs,
DTI, 2004: p. 5, Citado por 2010
“La primera aplicacion comercial o produccion de un Freeman & Soete, 1997

nuevo producto o proceso”.

FUENTE: CARTILLA INNOVACION EN EL SECTOR PUBLICO- ESAP- AGOSTO 2019

TABLA N° 8




PROGRAMAS Y ACTIVIDADES QUE INTEGRAN LA RUTA DE LA FELICIDAD CON
ENFASIS EN RUTA PARA GENERAR INNOVACION CON PASION:

SISTEMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

PROGRAMA DE ATENCION PSICOSOCIAL
La atencion psicosocial-psicolaboral corresponden a:

Dotar de herramientas de afrontamiento y reorientacion acompanamiento en su plan de vida
al consultante, asi como involucramiento con la identidad corporativa y sentido de
pertenencia, acompanando al colaborador en su ingreso como bienvenida.

Se orienta al colaborador dotandolo de herramientas para el manejo de emociones
fomentandola comunicacién asertiva, apropiando técnicas de comunicacién y afectividad
como apoyo emocional. Se brinda acompafnamiento psicolodgico en crisis y atencion en
primeros auxilios psicologicos, asi como, liberacién y/o catarsis-técnicas de afrontamiento y
elaboracion duelo.

Se acompana al colaborador en la identificacion de sus estresores se dota de técnicas que
le facilitan la canalizacion de sus emociones y sentimientos, liberacién de estrés y ansiedad,
haciendo un reconocimiento del estrés-establecimiento de limites en el ambito laboral.
Todas las atenciones se acompanan de escucha activa, persuasion y manejo de emociones,
encaminados a la promocion y prevencion de la salud mental, asi como como al fomento de
estilos de vida saludable y a la promocion de la salud mental, sana convivencia.

Resulta importante dar continuidad a los procesos de Atencién Psicosocial en aras de
atender necesidades de Salud Mental en los funcionarios, que permitan mitigar los riesgos
psicosociales y psicolaborales en pro de fomentar ambientes laborales mas sanos y
saludables, pensando en el individuo como el talento mas importante de la organizacion
que por tanto resulta ser prioridad en todos los planes y acciones que adelanta la
organizacion, incluyendo su familia como el motor gestor del bienestar calidad de vida del
colaborador.

Del mismo modo siendo la familia un factor esencial en la satisfaccion de cada individuo, la
felicidad en los colaboradores aportaria a la organizacién una mejor imagen. La satisfaccion
en el trabajo, la felicidad salud mental tienen correlacién, ya que estas no se desarraigan
entre si.

DESARROLLO DEL PROGRAMA DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA PARA LA
PREVENCION DE DESORDENES MUSCULO ESQUELETICOS (PVE-DME)

Inspecciones y Ajustes de los Puestos de Trabajo

Las inspecciones de puestos de trabajo tienen como objetivo, la identificacion de los factores
del entorno que puedan intervenir positiva o negativamente en la salud y seguridad del
trabajador, brindando las recomendaciones que puedan contribuir a controlar y disminuir los
factores de riesgo y la incidencia de los des6rdenes musculoesqueléticos.

Inspecciones y Seguimientos ergondmicos virtuales

Teniendo en cuenta la emergencia de salud publica que enfrentamos a nivel nacional y
mundial, una de las medidas adoptadas por el Gobierno Nacional para disminuir el riesgo de
contagio por Coronavirus, es el trabajo en casa o trabajo remoto, lo cual ha generado un
nuevo contexto laboral con nuevos factores de riesgo ergonémico, que requiere un enfoque
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con énfasis en la prevencion de desérdenes musculo esqueléticos y de la promocion de la
salud a través del autocuidado. y la generacién de recomendaciones en higiene postural,
pausas activas y visuales y ajustes a los puestos de trabajo en casa.

Lo anterior en aras de fomentar en los funcionarios de la entidad la cultura de autocuidado y
por ende, prevenir la aparicion y/o exacerbacion de sintomatologia osteomuscular o de
trastornos musculo esqueléticos.

PLAN DE BIENESTAR, ESTIMULOS E INCENTIVOS:

Generar espacios en los que se fomenten habitos de vida saludable, de integracién deportiva,
cultural y recreativa que mantengan y mejoren la calidad de vida laboral de los servidores
publicos y de sus familias.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion,

Reconocimiento y Compensacion: “Es el conjunto de retribuciones que la organizacion le
otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas
retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracion econdmica, acceso a los
servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo.” (PUJ y Ministerio de la Proteccién Social,
2008)

INDUCCION — REINDUCCION

“Iniciar a los nuevos servidores en su integracion a la cultura organizacional de Funcién
Pudblica, familiarizandolo con el servicio publico, con la organizacién y con las funciones
generales del Estado, brindandoles informacién de la mision de Funcién Publica y de las
funciones de su dependencia, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y
derechos. Asi mismo, el Curso Virtual de Induccion y reinduccion esta 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 a los objetivos de: reformas en la
organizacion del estado y de sus funciones, reorientacion de la mision institucional, lo mismo
que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo, entre
otros”.

FUENTE: EVA - FUNCION PUBLICA
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ESTRATEGIA 2
DATEADOS CON CREDIBILIDAD

e RUTA DEL ANALISIS DE DATOS: CONOCIENDO EL TALENTO
RUTA PARA ENTENDER A LAS PERSONAS A TRAVES DEL USO DE LOS DATOS:

“es necesario avanzar hacia el desarrollo de métodos de recoleccion de datos, hacia
estrategias de actualizacion oportuna y confiable de la informacion y hacia técnicas
estadisticas de analisis para poder cada vez mas contar con la informacion que se
requiere para la toma de decisiones en relacion con el talento humano”.

PROGRAMAS Y ACTIVIDADES QUE INTEGRAN LA RUTA DEL ANALISIS DE DATOS:
CONOCIENDO EL TALENTO CON ENFASIS EN RUTA PARA ENTENDER A LAS
PERSONAS A TRAVES DEL USO DE DATOS

CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO - SIGEP

"El Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico -SIGEP, contiene datos de caracter
institucional, asi como de la conformacion de la planta de personal, manual de funciones entre
otros.

Estos datos permiten generar una caracterizacién parcial de los integrantes de la planta de
empleos del Ministerio, por lo cual resulté evidente la necesidad de creacion de una
herramienta digital, que nos facilite una serie de reportes, mediante los cuales podemos
identificar de manera sencilla y confiable informacion para dar respuesta a los diferentes
requerimientos y necesidades que dia a dia surgen en el sector publico.

Este mecanismo digital nos permitira identificar:

+» Nivel, cédigo y grado de los empleos de la entidad

« Tiempo de vinculacion a la entidad, de los integrantes de la planta de empleos de la
misma

% Nivel académico de los integrantes de la planta de empleos de la entidad

% Género de los integrantes de la planta de empleos de la entidad

% Integrantes de la planta de empleos de la entidad que se encuentren en calidad de
pre- pension,

+ Integrantes de la planta de empleos de la entidad que son cabezas de familia

« Integrantes de la planta de empleos de la entidad pertenecientes a grupos étnicos,

Facilitard la consulta sobre gerentes publicos, con la correspondiente caracterizacion en los
términos que lo permita la herramienta

Se promovera mediante diferentes estrategias en dicha herramienta digital, que los
integrantes de la planta de empleos de la entidad realicen la actualizacién oportuna de su
hoja de vida en el SIGEP.

Con la implementacioén de la nueva herramienta y las acciones adicionales encabezadas por
el Grupo de Gestion Humana, se espera mantener los niveles de actualizacion por encima
del 90% en lo correspondiente a las hojas de vida de los integrantes de la planta de empleos
del Ministerio de Justicia y del Derecho (MJD).
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Se realizard la gestién y acompafamiento pertinente para que los integrantes de la planta de
empleos del Ministerio presenten la Declaracion de Bienes y Rentas anual, en los plazos que
sean establecidos para tal fin.

Es asi como con el manejo del SIGEP y de la nueva herramienta digital de caracterizacion,
se espera generar informes confiables y oportunos que sean Utiles para la entidad.

CERTIFICACIONES - NUEVA HERRAMIENTA

El Grupo de Gestion Humana desarrolla las acciones necesarias junto con la Subdireccion
de Tecnologias y Sistemas de Informacion, con el fin de iniciar la puesta en marcha de la
expediciéon de las certificaciones laborales sencillas (informacién basica del funcionario, fecha
de ingreso, salario y dependencia en la que presta sus servicios), y divulgara de manera agil
y oportuna el procedimiento que debera adelantar cada funcionario para la expedicion de la
misma.

HOJAS DE VIDA - DIGITALIZACION

Considerando la nueva normalidad y la importancia de la disponibilidad de la informacion,
conservando las medidas de confidencialidad; un objetivo de la estrategia es la digitalizacion
de las Hojas de Vida.

El Proceso de Hojas de vida se desarrolla con acciones preventivas y garantizando la
conservacion de las técnicas documentales. Verificacion de expedientes previendo su:

e correcto orden cronolégico

e correcta perforacion

e correcta foliacion

[ ]
Elaboracién de las hojas de control en cada carpeta, organizando, clasificando y archivando
de forma cronolégica la documentacion e incluyéndola en los expedientes de Historias
Laborales de cada funcionario.

Organizacion de las hojas de vida que se van a entregar en transferencia, realizando procesos
de arreglo de los documentos, foliacion y alistamiento para digitalizacion

PROVISION DE EMPLEOS:

Plan anual de vacantes (vacantes temporales por encargo, vacantes
definitivas por plan anual de vacantes)

Se realizaran los estudios y analisis necesarios, segun la normatividad vigente, para proveer
las vacantes que se den dentro de la planta de personal de la entidad.

Plan de Prevision de Recursos Humanos

Se adoptaran las medidas necesarias para la prevision del recurso humano, atendiendo los
posibles riesgos que puedan darse.
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ESTRATEGIA 3
CALIDAD PARA TODOS

e RUTA DE LA CALIDAD: LA CULTURA DE HACER LAS COSAS BIEN

“La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta
determinada por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto
inevitablemente esta atado a que en la gestién estratégica del talento humano se hagan
revisiones perioddicas y objetivas del desempefio de los procesos y de las personas. De alli la
importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.
Como lo plantea la OCDE (2016):

La gestion del rendimiento consiste en la planificacién, la motivacién y la evaluacion de las
contribuciones del personal al rendimiento del sector publico. Es una herramienta fundamental
para mejorar el rendimiento de los servidores publicos, identificar las brechas en habilidades y
rendimiento y motivarlos. También es un componente clave para instalar una cultura
administrativa orientada al desempefio en las instituciones del sector publico. (p. 107)

En consecuencia, lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien
implica trabajar en la gestion del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentacion
constante y permanente en todas las vias de comunicacion al interior y al exterior de la entidad”

RUTA PARA GENERAR UNA CULTURA DE LA CALIDAD Y LA INTEGRIDAD: la

evaluacion del desempefio y la verificacion del cumplimiento de los requisitos debe ser un
propésito integral de toda la entidad, que incluya componentes no sélo propios de la
fabricacion o prestacion del servicio, sino también elementos comportamentales para
mantener bajo revision las acciones de los servidores publicos, buscando que los valores
sean un parametro en el que se enmarquen siempre las actuaciones de las personas
vinculadas con la administracién publica”. Fuente : GUIA PLANEACION ESTRATEGICA TH - D.A.F.P.

PROGRAMAS Y ACTIVIDADES QUE INTEGRAN LA RUTA DE LA CALIDAD: RUTA
PARA GENERAR UNA CULTURA DE LA CALIDAD Y LA INTEGRIDAD

SOY INTEGRO CONVIVO SANAMENTE

De la sensibilizacion y apropiacion en valores por parte del equipo de gestion Integra del MJD,
lograda en el 2020, se realizara un despliegue de actividades que multipliquen nuestros
valores y sensibilicen a los servidores en el CODIGO DE INTEGRIDAD de MINJUSTICIA.

Se realizaran actividades en busca del fortalecimiento en el reconocimiento por parte de los
servidores publicos al Conflicto de Interés, su responsabilidad y su prevencion.

Conflicto de Interés: la OCDE (2017)1 define el conflicto de intereses como “un conflicto
entre las obligaciones publicas y los intereses privados de un servidor publico, en el que el
servidor publico tiene intereses Privados que podrian influir indebidamente en la actuacién de
sus funciones y sus responsabilidades oficiales”.

Por su parte, para la organizacién Transparencia por Colombia “el conflicto de intereses surge
cuando un servidor publico tiene un interés privado que podria influir, o en efecto influye, en
el desempeno imparcial y objetivo de sus funciones oficiales, porque le resulta
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particularmente conveniente a él, o a su familia, o a sus socios cercanos” (Transparencia por
Colombia, 2014).

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

El GGH busca desarrollar, actualizar y especializar a los funcionarios para el logro de sus
objetivos institucionales, a través de herramientas como evaluacién y planes de mejoramiento.

Evaluacion del Desempeio Laboral: Es una herramienta de gestion objetiva y permanente,
encaminada a valorar las contribuciones individuales y el comportamiento del
evaluado, midiendo el impacto positivo 0 negativo en el logro de las metas institucionales.
Esta evaluacion de tipo individual permite asi mismo medir el desempeno institucional.

El Grupo de Gestion Humana orientara a los actores que intervienen en el proceso de
evaluacion del desempefio laboral, en el desarrollo 6ptimo de cada una de las fases:
concertacion de compromisos laborales, evaluaciones parciales eventuales y semestrales,
seguimiento y calificacion definitiva, en los tiempos establecidos en la normatividad vigente,
y siguiendo los lineamientos y directrices de la Comision Nacional del Servicio Civil — CNSC.

Plan de Mejoramiento Individual: Corresponde al conjunto de acciones preventivas y
correctivas que puede adoptar el evaluador durante el periodo de evaluacién, con el fin de
mejorar y promover el desarrollo de los compromisos y competencias concertados con el
evaluado.

Los planes de mejoramiento individual se tendran en cuenta como insumo para el diagnéstico
de necesidades de capacitacion.

Acuerdo de Gestion: Es el instrumento en el cual se pactan, controlan y evaluan los
compromisos entre el gerente y su superior jerarquico de acuerdo con el Plan Nacional de
Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accién
Anual.

El proceso de evaluacion de los Gerentes Publicos se desarrollara con base en los
lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica — DAFP.

CULTURA ORGANIZACIONAL: CULTURA PARA EL CAMBIO

Generar un cambio cultural orientado a garantizar la moralidad, la ética y la responsabilidad
en el ejercicio de la funcion publica.

Fortalecer la adaptabilidad de los servidores del MJD, con tres lineas base

1. Sensibilizacion al Cambio: Nueva Normalidad

2. Preparacion para los cambios en la planta de personal

3. Preparacién para los cambios en los diferentes ciclos de vida de cada servidor:

RETIRO: Preparar al colaborador préximo a vida de jubilacién, involucrando
en mencionado proceso su entorno familiar cercano, asi como el
fortalecimiento de sus relaciones y lasos afectivos que le permitan alcanzar su
bienestar fisico y emocional.

Generar un documento analisis de causas de retiro como insumo para el plan
de provisién del talento humano / prevision

ENERO DE PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA 6
2021



ESTRATEGIA 4.

EL MINISTERIO DE JUSTICIA 'Y DEL
DERECHO TE IMPULSA Y APOYA EN TU
CRECIMIENTO

e RUTA DEL CRECIMIENTO: LIDERANDO TALENTO
El rol de los lideres es cada vez mas complejo y requiere tener claro que para poder lograr
las metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para
lograr ese compromiso, desde el liderazgo se deben propiciar espacios de desarrollo y
crecimiento. Es asi que “el aprendizaje y las oportunidades profesionales son los principales
impulsores de la disposicion de los empleados a recomendar su empresa como un lugar de
trabajo ideal a personas menores de 40 afos” (parr. 2) (Bersin, 2016)

RUTA DE FORMACION PARA CAPACITAR SERVIDORES QUE SABEN LO QUE

HACEN: la formacién del lider debe asegurar que el conocimiento se transmite de forma clara
y asertiva para garantizar que la prestacién del servicio siempre se hace bajo parametros de
calidad. Un principio basico es que el servidor es competente para realizar sus actividades; y
el lider juega un papel clave en garantizar el cumplimiento y el desarrollo de esas
competencias.

GESTION DEL CONOCIMIENTO

Definir e inventariar los procesos clave del Grupo de Gestion Humana a fin de poder generar
repositorios de informacién que garanticen la memoria institucional y pongan el conocimiento
al alcance de todos, evitando de esta forma la fuga de capital intelectual.

Brindar el acompanamiento a las dependencias que lo requieran en el levantamiento del
mapa de conocimiento a fin de estandarizar e implementar la politica de Gestion del
Conocimiento y la innovacion

Mecanismos para transferir el conocimiento: Levantar el riesgo de fuga de capital intelectual

FORMACION - CAPACITACION

Como herramienta de fortalecimiento al eje de capacitacion, el tema de induccion se seguira
llevando a cabo mediante la plataforma virtual del MJD a todos los funcionarios que ingresen
a la Entidad en un término no mayor a 2 meses. EI MJD seguira dando cumplimiento y seguira
desarrollando habilidades gerenciales y de servicio publico a los funcionarios, asi como
también suministrara la informacion necesaria para el conocimiento de la entidad. Se seguira
aprovechando y actualizando las herramientas tecnoldgicas al servicio de la capacitacion.

ENERO DE PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA 7
2021



ESTRATEGIA 5.

EL MINISTERIO DE JUSTICIA'Y DEL
DERECHO SIRVE A SUS SERVIDORES

RUTA DEL SERVICIO Gestionar, entonces, los diferentes componentes del talento humano,
debe conducir a que los indicadores de mejoramiento del servicio al ciudadano sean cada
vez mas positivos.

RUTA PARA IMPLEMENTAR UNA CULTURA BASADA EN EL SERVICIO: EI cambio

cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo
y el bienestar de los servidores publicos, de manera que paulatinamente se vaya avanzando
hacia la generacion de convicciones en las personas y hacia la creacion de mecanismos
innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos

PQRS CON EXCELENCIA

Promover el cumplimiento por parte de los funcionarios del Ministerio de Justicia y del
Derecho de su deber en la respuesta oportuna de las Peticiones, Quejas, Reclamos y
Sugerencias — PQRS- que se presenten al interior del Grupo de Gestibn Humana, por parte
de los mismos funcionarios o personas externas al ministerio dentro de lo establecido en la
ley 1755 de 2015, a través de los informes que maneja el sistema interno de PQRS de la
entidad y remitiéndolo a los compaferos de manera semanal y mensual. Fortaleciendo la
imagen del ministerio y del grupo de gestion humana con sus respuestas oportunas y del
trabajo en equipo.

SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

El Grupo de Gestion Humana elabora actos administrativos y comunicaciones a los servidores
del MJD sobre las situaciones administrativas presentadas, como son:. Licencias
(Remuneradas-No Remuneradas), Permisos (remunerado, sindical, lactancia, académico
compensado, permiso para ejercer la docencia universitaria), comisién (comision de servicios,
comisién para adelantar estudios al interior o al exterior del pais, comision para desempenar
empleos de libre nombramiento y remocion o de periodo), encargo (empleos de carrera,
empleos de libre nombramiento y remocién, encargo interinstitucional), Actos administrativos
y comunicacién a servidores sobre tramites de Gestion del Talento humano, tales como,
Suspensidén o separacion en el ejercicio de sus funciones por decision judicial, fiscal o
disciplinaria (Nombramiento, Renuncia, Terminacion provisionalidad, Reubicacién (cargo /
funcionario), Asignacién de funciones

Ademas, registrara las situaciones administrativas, clasificadas y con incidencia, procurando
reportes confiables y oportunos sobre éstas, en la entidad.
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