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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano, tiene caracter
indicativo y desarrolla el Plan Estratégico Institucional

y el Plan Sectorial “Una

, en lo relacionado con el ciclo de vida del servidor ~

publico, desde las politicas de gestion y desempefio del polt'tica de §

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG. g estién del é

La Subdireccién de Talento Humano del Ministerio de talento T

Educacion a través de este plan define las lineas de humano %

accion que orientaran los proyectos y practicas de la =

Gestion del Talento Humano desde el fortalecimiento del que sea 'q_)

C|c_Io de vida del servidor publlgo .(lngreso, desar.rolllo y planificada 'g

retiro) para apalancar el cumplimiento de los objetivos ) =

misionales de la Entidad. seraun 2
| N\ v activo g

Teniendo en cuenta la emergencia economica, social y : -

sanitaria ocasionada durante la vigencia 2020 a causa de crucial para =

la pandemia Covid 19, la planeacion estratégica del el aumento

talento humano en el Ministerio de Educacién Nacional

tuvo que reconfigurarse a partir de la expedicion del de la

Decreto 491 de 2020, el cual garantiz6 la atencion y efectividad

prestacion de servicios por parte de las autoridades

publicas y se tomaron medidas para la proteccion laboral Y la

de los servidores y contratistas de prestacion de servicios producti vida

a través del trabajo en casa. Jia e

Por esta razon, el plan estratégico se constituye en una entidades

herramienta de  organizaciéon, estructuracion vy pL'I blicas”

seguimiento de las actividades de la Subdireccién de '

Talento Humano que mejoren la calidad de vida de los (DAFP,

servidores en un entorno de aislamiento vy 2018). [ 1 J

distanciamiento social, orientdndola hacia la gestion
estratégica exitosa y efectiva, la mejora continua y el
cierre de brechas en las necesidades identificadas en los
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diferentes diagndsticos y en el andlisis de las caracteristicas de
la poblacion objetivo.

Con base en lo anterior, cada uno de los componentes del plan
se ajustaron hacia una metodologia que contempla y ofrece
actividades de manera virtual, presencial y semipresencial,
conforme vaya evolucionando la modalidad de trabajo de los
colaboradores dentro del marco de la pandemia para el 2021.

“Una
politica de
gestion del

talento
humano
que sea
planificada
seraun
activo
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crucial para
el aumento
de la
efectividad
yla
productivida
d de las
entidades
publicas”.
(DAFP,
2018).
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Plan Estratégico de Talento Humano 2021

1. MARCO LEGAL

Dentro de la normatividad legal aplicable vigente y que estd asociada al
plan estratégico de Talento Humano se encuentra:

‘ Normatividad

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

Descripcion

Crea el Sistema Nacional de Capacitacidn y Sistema de Estimulos
para los empleados del Estado.

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

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

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

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

Ley 1064 del 26 de julio de
2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién para el
trabajo y el desarrollo humano, establecida como educacién no
formal en la ley general de educacién

Ley 1221 de 16 dejulio de
2008

Establece normas para promovery regular el Teletrabajo.

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

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

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

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

Cédigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

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

Resolucion 1111 del 27 de
marzo de 2017

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Resoluciéon 390 del 30 de
mayo de 2017

)Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los
servidores publicos

Acuerdo 6176 del 10 de
octubre de 2018

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
IAdministrativay en Periodo de Prueba.

Ley 1952 de 2019

Expide el Codigo General Disciplinario y derogala Ley 734 de 2002
ly algunas disposiciones de laLey 1474 de 2011 relacionadas con
Derecho Disciplinario.

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican laLey 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones

Resolucién 312 de 2019

Porla cual se definen los Estandares Minimos del Sistemade
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Decreto 491 de 2020

Por el cual se adoptan medidas de urgencia para garantizar la
atencion y la prestacidn de los servicios por parte de las autoridades

publicas y los particulares que cumplan funciones publicas y se
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toman medidas para la proteccion laboral y de los contratistas de
prestacion de servicios de las entidades publicas, en el marco del
Estado de Emergencia Econdmica, Social y Ecoldgica

Por el cual se modificay proérrogalavigenciadel Decreto 1168 de 25
de agosto de 2020 "Por el cual se imparten instrucciones en virtud de
la emergencia sanitaria generada por la pandemia del Coronavirus
Decreto 1550 de 2020 COVID - 19, y el mantenimiento del orden publico y se decreta e
aislamiento selectivo con distanciamiento individual responsable”,
prorrogado por los Decretos 1297 del 29 de septiembre de 2020 v

1408 del 30 de octubre de 2020.

Fuente: Elaboracién propia Subdireccion de Talento Humano

2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de Educacién Nacional
comprende los componentes de bienestar e incentivos, capacitacion,
seguridad y salud en el trabajo, plan anual de vacantes, prevision de
vacantes, evaluacion de desempefio, induccion y reinduccion, monitoreo y
seguimiento del SIGEP y medicién, analisis y mejoramiento del clima
organizacional.

Aplica a la poblacion de servidores publicos en lo relacionado con los
componentes (plan anual de vacantes, plan de prevision de vacantes, plan
institucional de capacitacion, plan de bienestar); y extensivo a la poblacion
de colaboradoresy terceros (plan de seguridady salud), teniendo en cuenta
las partes interesadas que interactian de manera permanente y tienen
impacto con las accionesde la STH.
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3. OBJETIVO GENERAL

Alineartodos los componentes que integran la gestion del Talento Humano
con los objetivos institucionales mediante acciones de mejoramiento
continuo en el desarrollo, el reconocimiento, el bienestar y la motivacion de
los servidores del Ministerio de Educacion Nacional,en el marco del contexto
econOmico, social, sanitarioy normativo vigente en la institucion.

4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Proveer de manera oportunalas vacantes através de los procedimientos
establecidos en la normatividad vigente y en la reglamentacién interna,
para atender las funciones misionales y de apoyo del Ministerio de
Educacion Nacional.

« Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacion, entrenamiento e inducciony reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas y contextos del entorno en los diagndsticos
realizados.

» Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos de la Entidad y su desempefio laboral, generando
espacios virtuales, semipresenciales y presenciales de diversion e
integracion familiar, a través de programas de bienestar que fomenten el
desarrollo integral y atendiendo las necesidades de los servidores y sus
familias, y el modelo de cultura organizacional.

+ Generar estrategias para garantizar la seguridad y salud de los
servidores y colaboradores del Ministerio de Educacién Nacional,
previniendo enfermedadesyaccidentes laborales y promoviendo hébitos
de vida saludables, y estrategias de responsabilidad en el autocuidado
dentro del marco de la pandemia ocasionada por el Covid-19.

« Monitorear el proceso de evaluacion del desempefio de los servidores
con relacion al logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco
de las funciones asignadas, garantizando la buena prestacion del
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servicio publico, generando acciones de retroalimentacion y trabajo
conjunto en doble via (evaluadores vs evaluados).

« Elevarlos niveles de eficacia, eficienciay satisfaccion de los servidores
en el desempefio de su labory de contribuir al cumplimiento efectivo de
las metas institucionales a través de espacios de reconocimiento
(incentivos), que se otorgan de manera individual y grupal.

« Promover la participacion delos servidores en latoma de decisiones para
la gestion estratégica del talento humano a través de informacion
oportunay consolidada en sistemas de informacion seguros e integrados.

« Fomentar la transformacion de la cultura organizacional para apoyar la
estrategia y fortalecer las relaciones de servicio basadas en el liderazgo,
la transparenciay la comunicacion.

« Propiciar espacios de didlogo y concertaciébn Vvirtuales y
semipresenciales, orientados al desarrollo de nuevas politicasy toma de
decisiones acertadas en la gestion del talento humano.
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5.MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La Politica de gestion estratégica del Talento Humano estd orientada
actualmente a la creacion de valor publico, teniendo en cuenta la
responsabilidad que tienen las areas de talento humano de las entidades
como lideres de procesos, a través de las acciones que produzcan el
adecuado desarrollo de las personas y sus comportamientos, generando el
mejoramiento de las entidades, la satisfacciéon del servidor publico, la
productividad del sector educativo, el bienestar de los ciudadanosy el
crecimiento del pais.
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Figura 1. Creacién de valor publico

co

Dimensionamiento

del capital humano Comportamiento de
las personas
\‘ /

RESULTADOS

Fuente: DAFP, 2018

Asi mismo, la gestion estratégica se estructura bajo el ciclo de planear,
hacer, verificar y actuar. Dentro de este ciclo se deben tener en cuenta
variables especificas como: qué, como y para qué se planed; con qué
recursos se ejecutara lo planeado; cémo se va a controlar lo ejecutado; con
gué indicadores se mediran los resultados; qué acciones correctivas se
tuvieron que tomar, entre otros.
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Fuente: DAFP, 2018

La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacion y Gestion
MIPG unavisién deltalento humano como unode los ejes principalesdentro
de la gestion en las entidades publicas,lo concibe como el gran factor critico
de éxito para una buenagestion que logre resultados, como el activo mas
importante con el que cuentan las organizaciones para resolver las
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necesidades y problemas de los ciudadanos, esto explica que el tema de
talento humano ocupe el centro del MIPG.

Figura 3. Dimension Talento Humano MIPG

==| POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA
.~ DE TALENTO HUMANO

-
Elaborar Plan de Accién *
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Disponer de Informacién

* Honestidad

==| POLITICA DE

7 INTEGRIDAD 8 Gompromiac
] « Justicia
valor de Codigo de  * Diligencia
Servicio Piblico Integridad - Recpeto

Fuente: DAFP, 2018

La estrategia de implementacion de la politica de GETH al articularse e
integrarse al MIPG como la metodologia que permitird mejorar el eje central
del modelo para propiciar el desarrollo y evolucién de todos los temas que
lo componen, tienen como propoésito fundamental incrementar tanto la
productividad del sector publico como la calidad de vida de los servidores
publicos. Esto genera resultados positivos en términos de bienestar para los
ciudadanosy de eficacia en la prestacion de los servicios del sector publico.
(DAFP, 2018).
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Figura 4. Marco de la politica de empleo publico

Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados porel Estado

Servidores plblicos con un o Incremento en los niveles de
mayor nivel de bienestar, Mayor Productividad del confianza del civdadano en
desarrollo y compromiso 2o el Estado

Fuente: DAFP, 2018

La gestion estratégica del talento humano -GETH- se desarrolla en el marco
general de la politica de empleo publicoy se fundamenta en los siguientes
pilares: 1) el mérito, criterio esencial parala vinculaciony la permanencia en
el servicio publico, 2) las competencias, como el eje a través del cual se
articulan todos los procesos de talento humano, 3) el desarrollo y el
crecimiento, elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participesy comprometidos
con la entidad, 4) la productividad, como la orientacion permanente hacia el
resultado, 5) la gestion del cambio, la disposicion para adaptarse a
situaciones nuevas y a entornos cambiantes, asi como las estrategias
implementadas para facilitar la adaptacién constante de entidades y
servidores, 6) la integridad, como los valores con los que deben contar todos
los servidores publicos, y 7) el dialogo y la concertacion, condicion
fundamental para buscar mecanismosy espacios de interaccion entre todos
los servidores publicos con el propésito de lograr acuerdos en beneficio de
los actores involucrados como garantia para obtener resultados 6ptimos.
(MIPG, 2017).
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En ese orden de ideas, la estrategia desde el gobierno nacional apunta a
lograr que el empleo publico en Colombia sea atractivo, retador y motivante
generando las condiciones para construir un sector mas competitivo,
dinamicoy que dé respuesta de las cambiantes necesidades y expectativas
de las diferentes partes interesadas.
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Para cumplircon estos objetivos se planteaun modelo de empleo publicoen
el que, con base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican
cuatro subcomponentes del proceso de gestion estratégica del talento
humano: Direccionamiento estratégico y planeacién institucional, ingreso,
desarrollo y retiro.

Figura 5. Modelo de empleo publico
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Fuente: DAFP, 2018
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En este sentido se entiende la GETH como el conjunto de buenas practicas
y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento de metas
organizacionales a través de la atraccién, desarrollo y retencién del mejor
talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion
y articulado con la planeacion institucional. Esta concepcion implica la
necesidad de articular estratégicamente las diferentes funciones
relacionadas con talento humano, alineandolas con los objetivos misionales.
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Figura 6. Subcomponentes y categorias de la politicade GETH

Conocimiento

f“‘;ﬁ’ﬁ:’:ﬂ b g, normativo y del entorno
g
qt,‘é‘wﬁ' 3 Gestidn de Lla informacian
= %
{ %
=, o
= Planeacion Estratégica
i~
F _
= Manual de Funciones y
competencias
&
=,
ity

Arreglo institucional

Prowvisian &

del empleo

@- Gestidon de la informacion
@ Meritocracia
Conocimiento institucional

Valoracidn de capacidades
¥y competencias

Valores

Conocimiento
institucional

Gestidn de la informacion

Administracién del talento
humano

Dialogo ¥ concertacion
{por negociacidn colectival

—
N
o
(Q\
(@]
c
[18)
€
>
I
(@]
]
c
=
(35}
l_
[<B]
©
o
=
(@]
P!
[}
S
]
[72]
L
c
&=
(a

Gerencia plblica
capacitacicn
Bienestar y estimulos

Gestion del desempefio

Clima organizacional y
cambio cultural

6000000000

¢ Proporcién de contratistas

Administracion del
Talento Humano

Gestion de La
infermacion

@ Gestion del
conocimiento

:| @ Desvinculacidn

asistida Subcomponentes de la GETH v
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estrategico y plameacion institucional

2. Imgreso 3. Desarrollo 4. Retiro
Fuesrte: Fumncidn Pablica, 2006,
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Para lograr esta articulacion es importante que desde la fase de planeacion
estratégica se puedan identificar las necesidades de mejora y uno de los
insumos es el diagnéstico evidenciado en el registro de la matriz de GETH,
incorporada en el instrumento de autodiagndstico de MIPG, que contiene un
inventario de los requisitos que el area debe cumplir para ajustarse a los
lineamientos de la politica. Con base en las variables alli contenidas, la
entidad puede identificar las fortalezas y los aspectos para fortalecer, como
punto de partida para la implementaciéon de la gestion estratégica. El
diligenciamiento de esta matriz generara una calificacion que ubica a cada
entidad en particular en alguno de los tres niveles de madurez de la GETH.

Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar
intervencion desde una perspectiva orientada directamente a la creacién de
valor publico, con base en algunas agrupaciones de factores que impactan
directamente en la efectividad de la gestion a través de las “Rutas de
creacion de valor’, estas trabajadas en conjunto, permiten impactar en
aspectos puntualesy producir resultados eficaces para la GETH.

Figura 7. Rutas de creacion de valor

La felicidad nos
hace productivos

Liderando falento
@

—
N
)
N
o
=
I
IS
S
I
=
=
D
<
|_
[
o
(@)
£
o
2
<
=]
(%2}
L
o
G5
o

La cultura de hacer

Al servicio de los las cosas bien °

ciudadanos

Conociendo el talento °

Fuente: DAFP, 2018
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6. CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La informacion de los empleos y los servidores que a continuacion se
presentan permiten orientar la generacion de acciones priorizando
estrategias hacia las caracteristicas de la poblacion de servidores con los
gue cuentala entidad.

6.1. Caracterizacionde los empleos

La plantade personal del Ministerio de Educacion Nacional estd conformada
por un total de quinientos sesenta y un (561) empleos, distribuidos de la
siguiente forma, segun clasificacion portipo de vinculaciony nivel jerarquico:

Tabla 1. Distribucién de empleos de carrera administrativa por nivel jerarquico

Tipo d(_a car90 Y Encargo Periodo Propiedad | Provisional | Vacante fotal
nivel de prueba general
CARRERA

ADMINISTRATIVA 125 6 180 85 3 469
ASESOR 1 0 3 0 0 4
PROFESIONAL 87 3 137 53 56 336
TECNICO 32 1 11 3 8 55
ASISTENCIAL 5 2 29 29 9 74

| Total general 125 ‘ 180 | ‘
Fuente: Base de Datos Subdireccién de Talento Humano, diciembre 2020

Tabla 2. Distribucién de empleos de libre nombramiento y remocién por nivel jerarquico
LIBRE NOMBRAMIENTO Y

NOMBRAMIENTO

REMOCION POR NIVEL ENCARGO VACANTES TOTAL

JERA&UICL o ORDINARIO I
DIRECTIVO 0 32 0 3
ASESOR 37 > ™
PROFESIONAL 3 1 S
TECNICO 1 0 1
ASISTENCIAL 11 0 1
TOTAL 0 89 3 9

Fuente: Base de Datos Subdirecciéon de Talento Humano, diciembre 2020

Adicionalmente, el Ministerio de Educacién Nacional cuenta con cien (100)
empleos temporales del nivel profesional para el desarrollo del Programa
Todos a Aprender.

es de todos

La educacion | mineducacion




Tabla 3. Estado empleos temporales
NIVEL PROVISTOS VACANTES TOTAL/EMPLEOS

PROFESIONAL 86 14 100
Fuente: Base de Datos Subdireccion de Talento Humano, diciembre 2020

6.2 Caracterizacion de los Servidores

En la poblacién del Ministerio de Educacion Nacional predomina el género
femenino, representado en un 55,37%, frente al género masculino
representado por un 31,01%; el 13,6% restante corresponde a las vacantes.
El nivel profesional es el de cantidad de mujeres con 235 empleos ocupados.

Tabla 4. Distribucién de empleos por género (incluye planta temporal)
Numero de empleos de la Entidad

Nivel Provistos Mujeres | Hombres Vacantes
Directivo 32 20 3,02% 12 1,81% 0 0%
Asesor 43 28 4,23% 13 1,96% 2 0,30%
Profesional 374 235 35,55% 139 21,02% 57 8,62%
Técnico 48 33 4,99% 15 2,26% 8 1,2%
Asistencial 76 50 7,56% 26 3,93% 9 1,36%
Total 571 366 55,37% 205 31,01% 90 13,6%

Fuente: Base de datos Subdireccion de Talento Humano, diciembre 2020
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7. DIAGNOSTICO

7.1. Politicade Gestién Estratégica del Talento Humanoen
el Ministerio de Educacion Nacional

El Ministerio de Educacion Nacional en la medicion de MIPG a través del
FURAG del afio 2019 obtuvo un puntaje de 96,9 dejandolo enla cima a nivel
ministerial. Ahora, de ese resultado la dimension de talento humano recibié
un puntaje de 96,2 y la politica de gestion estratégica de talento humano
tuvo un 94,2.

Durante la vigencia 2020, la Subdireccion de Talento Humano se evalu6 a
través del autodiagndstico de gestion estratégica de talento humano donde
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tuvo un puntaje de 95,6. Por su parte, la puntuacién del autodiagnéstico de
integridad fue de 95,5.

En la figura 1. se aprecian los puntajes discriminados del autodiagnéstico
por componentes. Alli se evidencia que los componentes mas fuertes son
los de planeacion y desarrollo, que contienen aspectos como conocimiento
normativo y del entorno, planeacién estratégica, gestion de la informacion,
gestion del desempefio, capacitacion, bienestar, seguridad y salud en el
trabajo, entre otros.

De otro lado, los componentes de ingreso y retiro requieren de una

potencializacion, especialmente en aspectos como el de vinculacion de
personas en condicion de discapacidad.

Figura 1. Resultados autodiagnéstico por politicas MIPG MEN 2020
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Fuente: MEN, 2020

Los resultados de la gestion estratégica de talento humano estan orientados
en una metodologia de rutas para la creacion de valor con el fin que las
entidades puedan disefiar acciones de mejora facilmente.

En este sentido, las rutas de servicio y la ruta de analisis de datos,
especificamente para generar una cultura de calidad e integridad y para
entender a las personas a través del uso de datos fueron las rutas filtro con
menores puntajes para el desarrollo de acciones para la vigencia 2020. Asi,
se disefiaron acciones para los aspectos de integridad y provision de
empleos para el plan estratégico 2021.
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Figura 2. Resultados autodiagnoéstico 2020 por rutas de creacién de valor
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[ ] e
modelo integrado &v’fﬂf
de planeacion o . v
ygestion DISENO DE
INICIO GRAFICAS  AcCIONES

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entomo fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto

- en su puesto
N
(@) RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
N vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
o -
c La felicidad nos hace _ o _ i
© . - Ruta para implementar incentivos hasados en salario emocional
= productivos
>
T - Ruta para generar innovacién con pasion
e
% - Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
= reconocimiento
: RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del:
o] talento a pesar de que esta orientado al logro
o Liderando talento \ .
Q - Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
(@]
2
g - Ruta de formacion para capacitar senidores que saben lo que hacen
172}
o RUTA DEL SERVICIO
% - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio
Al servicio de los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion def
ciudadanos bienestar ]
RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

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

Conociendo el talento

7.2 Resultados dela Medicion de Clima Organizacional
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Las altimas mediciones de clima en el Ministerio se efectuaron en los afios
2016y 2017. Estas medicionestienen como objetivo evidenciar qué tanto se
ha avanzado en hacer del Ambiente Laboral una ventaja competitiva,
determinando cudéles son los mayores logros y oportunidades de
mejoramiento. Los resultados fueron los siguientes:

Tabla 9. indices clima laboral 2016 y 2017

Medicion afio
2016

indice Medicién afio 2017 Tendencia

Fuente: Elaboracién propia através de datos suministrados SDO mediciones clima GreatPlace to
Work

Para la vigencia 2021 se cuenta con un disefio para la medicion de clima
organizacional.
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8. PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

8.1 Ingreso

8.1.1 Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo la provision definitiva de los
empleos segln sus caracteristicas:

1. Empleos de carrera administrativa, ofertados en el marco de la
Convocatoria 434 de 2016, se proveen a través de las listas de
elegiblesvigentes.

2. Los empleos de libre nombramiento y remocion, cuyas vacantes
surjan enla vigencia, se proveen a través del sistema de meritocracia.

La educacion
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3. La provision transitoria de los empleos de carrera administrativa se
hace a través de las figurasde encargo o excepcionalmente mediante
nombramiento provisional.

4. En cumplimiento con el Decreto 2011 de 2017, se adelantaran las
estrategias institucionales e interinstitucionales pertinentes para
proveer vacantes de empleo para personas en condicién de
discapacidad.

8.1.2 Plan de Prevision de Recursos Humanos

El Ministerio anualmente mediante el plan de prevision determinara las
necesidades de personal para atender las funciones misionalesy de apoyo
del Ministerio de Educacién Nacional, con base en los estudios técnicos
resultantes de los ejercicios de disefio organizacional.

8.1.3 Gestion de la Informacion

La estrategia se enfoca en mejorar la calidad de informacién y los tiempos
de respuesta en los informes presentados por el area a las demas
dependencias que lo requieran, a través de los Sistemas de Informacion
aplicados para el proceso Gestién del Talento Humano.
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8.1.4 Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccion se fortalecera la integracién del servidor
con laculturaorganizacional, creacion de identidady sentido de pertenencia
por la Entidad y mediante la reinduccion se reorientara al servidor en los
cambios culturales producidos y la apropiacion de los valores adoptados por
el Ministerioen su Cédigode Integridad., asi como la articulacion con el Plan
Estratégico Institucional y el Plan Nacional de Desarrollo.

8.2 Desarrollodel Talento Humano

Durante el cuatrienio 2019-2022, la gestion estratégica del talento humano
estara orientadas al desarrollo integral (mente, cuerpo y emocién) para el
autoreconocimiento del saber, del querery del poder de cada servidory su
impacto en el desemperio, el ambientey la cultura.

es de todos
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Segun lo anterior, como estrategias generales se definieron:

- Definirlas competencias criticas, intervenirlas y evaluar su nivel de
desarrollo

« Formular y medir el plan de capacitacion en funcién del
direccionamiento estratégico.

» Disefarprogramas de bienestar e incentivos que incluyan desarrollo
de las competencias funcionales y comportamentales estratégicas,
encaminadas a la realizacion de actividades Vvirtuales vy
semipresenciales que fortalezcan los valores de la familia.

+ Reformular el Manual de Funciones de la entidad para que responda
a lanaturalezade unaplantaglobal que facilite el cumplimiento de los
objetivos estratégicos, y responda a las necesidades institucionales.

8.2.1 Plan Institucional de Capacitacién PIC

A través del Plan Institucional de Capacitacién la estrategia estara enfocada
en contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y
competencias de los servidores de Ministerio, promoviendo el desarrollo
integral, personal e institucional que permita las transformaciones que se
requieren en los diferentes contextos. Este plan se formulara anualmente,
teniendo en consideracion las necesidades expresadas por los funcionarios,
las necesidades identificadas por los lideres de procesos, las disposiciones
normativas y los resultados de las evaluaciones de desempeiio.
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Ademas, la construccion anual de este plan tendra como principal propésito
la progresiva transferencia de conocimiento entre los servidores publicos
como una propuesta de eficienciay gestion del conocimiento.

8.2.2 Plan de Seguridady Salud en el Trabajo

Partiendo de la concepcion de laintegralidad del ser humano y con base en
los diferentes resultados, recomendaciones medicas y el aislamiento
selectivo con distanciamiento individual, se ha definido como linea para la
formulacion de iniciativas de salud y seguridad en el trabajo: i) la promocién
de hébitos de vida saludable y autocuidado, ii) caracterizacion de
comorbilidades para la alternanciayiii) la cultura de la prevencion.
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8.2.3 Plan de Bienestar e Incentivos

La estrategia estara orientada a implementar un plan de desarrollo integral
gue contribuya al mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores
del MEN y sus familias,fomentandola participacion en programas culturales,
institucionales, deportivos y recreativos con base en los valores y principios
institucionales, mediante actividades especificas que respondan a las
caracteristicas e intereses de los servidores, cumpliendo con todas las
restricciones de distanciamiento social. Igualmente, el plan de bienestar e
incentivos se orientara al fortalecimiento de una cultura organizacional
deseaday a la movilizacién de temas estratégicos de la entidad. Dentro de
las acciones previstas se contemplan espacios de reconocimiento que
enaltezcan al servidor publico por su compromiso y labor desempefiada.

8.2.4 Estrategia de Tramites y Certificaciones
La estrategia de tramites y certificaciones estard orientada al disefio y la
aplicacion de un instrumento que permita medir la satisfaccion de los

usuarios.

8.2.5 Apoyo a la educacién formal
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El Ministerio de Educacién Nacional contempla el apoyo para la financiacion
de programas de educacion formal a los servidores y su nucleo familiar, de
acuerdo con la disponibilidad presupuestal, mediante convocatorias
semestrales en las que pueden participar los funcionarios de planta.

8.2.6 Gestion del Desempefio

El Ministerio cuenta con un proceso para la valoracién del desempefio
dirigido a los empleos de libre nombramiento y remocién, carrera
administrativa, provisionales, periodo de prueba y empleos temporales,
mediante instrumentos de evaluacién ajustados a cada tipo de vinculacion.
La evaluacion esta orientada a verificar, valorar y cuantificar la contribucién
de los servidores en el logro de las metas y objetivos institucionales, en el
marco de las funciones asignadas y a la identificacion de oportunidades en
el desarrollo de las competencias.

8.2.7 Estrategia de Cumplimiento de la Politica de Integridad
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La Subdireccion de Talento Humano en articulacion con la Subdireccion de
Desarrollo Organizacional continuaranen laimplementacion de la politica de
integridad conforme con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, en el marco de los acuerdos interinstucionales que se adelantan con
la Secretaria de Transparenciay la Procuraduria General de la Nacion.

8.2.8 Gestidon del Cambio

La gestién del talento humano implica intervenciones cuyos cambios sean
planificados con el fin de garantizar el cumplimiento de los resultados y
potencializar las competencias de los servidores, atendiendo de manera
directa las implicaciones de nuevos escenarios para la ejecucién de las
funciones. Y, en el caso de ser requerida, se aplicard la metodologia de
gestion del cambio definida por el Ministerio para el efecto orientada a la
adaptacion personal e institucional a nuevos contextos.

8.2.9 Clima Organizacional y Cambio Cultural

El Ministerio durante el cuatrienioiniciara un proceso de transformacion de
la Cultura Organizacional con el fin de alinear y fortalecer un tejido de
creencias compartidas en torno a las relaciones de servicio basadas en el
liderazgo, la transparencia y la comunicacion; que se traduzcan en un
desempefiioy desarrollo institucional de calidad y probidad.
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Con base en lo anterior, se adelantarda el estudio anual de Clima
Organizacional, el cual tendrd como objetivo medir la percepcién de los
servidores con respecto al ambiente laboral y poder generar acciones de
intervencion con respecto a los resultados de este.

Asi, el Ministerio disefiara e implementara una ruta de alertas tempranas
para la prevencion y contencién de situaciones que afecten el clima laboral.

8.2.10 Teletrabajo

El Ministerio de Educacion Nacional implemento la modalidad de teletrabajo
suplementario a través de la Resolucion 8786 del 22 de agosto de 2019y se
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amplié el porcentaje de servidores en esta modalidad con la Resolucion
023531 del 18 de diciembre de 2020. Asi mismo, se realizaron los estudios
técnicos y de salud; convocatoria; seleccion; comunicaciones;y, acuerdos,
con el fin que los servidores publicos seleccionados sean parte de una
gestion publica que promueva la utilizacion de las TIC’s

8.2.11 Horarios Flexibles

Teniendo en cuenta la Resolucion 13139 del 10 de julio de 2017 se
continuara con la politica de horarios flexibles con el fin de facilitar la

conciliacién de la vida laboral con la familiar y personal para los servidores.
8.2.12 Dialogoy Concertacion

Se seguirdn generando espacios de concertacion y dialogo con los
servidores a través de estrategias como el Café para Conversar e Inspirar,
gue promueven la participacién en el analisis de los temas con propuestas
de solucién a distintas probleméticas e iniciativas para la mejora.

8.2.13 Monitoreo y seguimiento del SIGEP

La Subdireccion de Talento Humano adelantara los procesos de alta,
vinculacion, desvinculacién, sensibilizacion de servidores para la
actualizacién de hojas de vida y declaraciones de bienes y rentas, y
situaciones administrativas de personal necesarias para tener actualizado el
Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico (SIGEP) del Ministerio
de Educacion Nacional. Asi mismo, se acogera al nuevo SIGEP Il desde la
fecha en que inicie su produccién ante las entidades publicas del orden
nacional.
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8.2.14 Vinculacion grupos étnicos

En la linea de la equidad y cierre de brechas, se continla generando
oportunidades laborales para las personas pertenecientes a grupos Etnicos
y diferente procedencia territorial. Con su participacion se fortalece la
comprension y desarrollo de politicas que validan la diversidad de nuestro
pais y enriquecen los didlogos para lograr pertinencia.

8.3 Retiro
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Los procesos de desvinculacion estaran orientados a brindar apoyo
sociolaboraly emocional alas personas que se desvinculan porpension, por
renuncia regularmente aceptada, por finalizacion del nombramiento en
provisionalidady en caso de adelantarprocesos de reestructuracion.De esta
manera, se pretende guiar al exfuncionario a enfrentar el cambio, mediante
un plan de desvinculacién asistida, asi como contar con mecanismos para
transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a
guienes contindan vinculados.

Adicionalmente, se desarrollaran entrevistas para conocer otras posibles
razonesdel retiro de los servidores para fortalecer las estrategias de la etapa
del desarrollo en el ciclo de vida del servidor publico, y generar mecanismos
gue permitan establecer sentido de permanenciaen la entidad acorde con
el &mbito de competencia.

9. ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS
CON LAS RUTAS DE CREACION DE
VALOR

Para la creacién de valor publico,la Gestién de Talento Humano se enmarca
en las rutas de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las
dimensionesque se desarrollan através de unaovarias Politicas de Gestion
y Desempeiio Institucional sefialadas en MIPG.
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Planes y procesos relacionados en el

Rutas de creacion de Valor . .
Plan Estratégico de Talento Humano

Ruta d? .Ia Felicidad Plan de Bienestar e incentivos
* Lafelicidad nos hace Plan de Seguridad y Salud en el
productivos Trabajo
* Entornos fisicos Plan Institucional de Capacitacion
* Equilibrio de vida Politica de Integridad
e Salario emocional
e Innovacién con pasion
Ruta del Crecimiento Vinculacién
e Liderando talento Evaluacién del Desempefio
e  Cultura de liderazgo Gestion de la informacion
e Liderazgo en valores Plan de Bienestar e incentivos
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Planes y procesos relacionados en el

Rutas de creaci6n de Valor

Plan Estratégico de Talento Humano
e  Servidores que saben lo que

hacen
Ruta del Servicio
. Al servicio de los ciudadanos Plan de Bienestar e incentivos
e  Cultura que genera logroy Plan Institucional de Capacitacion
bienestar

Ruta de la Calidad
e La cultura de hacer las cosas
bien

Plan de Bienestar e incentivos
Plan Institucional de Capacitacion

) . Nomina
e Hacer siempre las cosas bien . e
Cultura de | lidad v | Tramites y certificaciones
. ultura de la calida a . L
y Vinculacién

integridad

Plan de Bienestar e incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el

Ruta de Andlisis de Datos _ _Trabajo o
. Plan Institucional de Capacitacion
e Conociendo el talento

) Vinculacion
o Ente’ndlendo personas a Gestién de la informacion
través del uso de los datos Némina

Tramites y certificaciones

10. EVALUACION DEL PLAN
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Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica del
Talento Humano en el Ministerio de Educacién Nacional son los siguientes:

Mecanismos de

» Periodicidad Responsable
evaluacion
Comité de Gestidon .
~ y , Subdirector/a de Talento
Desempeiio Trimestral
o Humano
Institucional
Subdirector/a de Talento
Plan sectorial Trimestral Humanoy lideres de
proceso
Subdirector/a de Talento
Plan de accién Mensual Humanoy lideres de
proceso
Planes operativos Mensual Lideres de proceso
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Mecanismos de
evaluacion
Seguimiento de
indicadores de gestién

‘ Periodicidad

Mensual, trimestral,
anual

Responsable

Lideres de proceso

Subdirector/a de Talento

Integridad

Autodiagnéstico GETH | Anual Humanoy lideres de
proceso
. L Subdirector/a de Talento
Autodiagnéstico .
Anual Humanoylideres de

proceso
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