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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 politica de
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La Subdireccion de Talento Humano (STH) del humano 2
Ministerio de Educacion a traveés de este plan define que sea 'q—)
1 1A 1 A . . U
Ias, I|r.1eas de accmngue orientaran los proyectos y planificada S
practicas de la Gestion del Talento Humano desde > =
el fortalecimiento del ciclo de vida del servidor Sl %
publico (ingreso, desarrollo y retiro) para apalancar activo E
el gumpllmlento de los objetivos misionales de la crucial para S
Entidad. &
el aumento
Teniendo en cuenta la emergencia econdémica, de la
social y sanitaria ocasionada durgnte Ia. vigencia efectividad
2020-21 a causa de la pandemia Covid 19, la
planeacion estratégica del talento humano en el yla
Ministerio de Educacion Nacional tuvo que productivida
reconfigurarse con nuevas metodologias. Asi, se I
garantizé la atencién y prestacion de servicios por .
parte de las autoridades publicas y se tomaron entidades
medidas para la proteccion laboral de los servidores publicas”.

y contratistas de prestacion de servicios a través del
trabajo en casa y la alternancia.
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Por esta razon, el plan estratégico se constituye en
una herramienta de organizacion, estructuracion y
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seguimiento de las actividades de la Subdireccion de Talento Humano para
mejorar la calidad de vida de los servidores en un entorno de trabajo en casa
y alternancia con todos los protocolos de bioseguridad, orientdndola hacia la
gestion estratégica exitosa y efectiva, la mejora continua y el cierre de
brechas en las necesidades identificadas en los diferentes autodiagnosticos
y en el andlisis de las caracteristicas de la poblacién 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 servidores dentro del marco de la pandemia para
el 2022.
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1. MARCO LEGAL

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

Normatividad ‘ Descripcion
Decreto 1567 del 5 de Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de Estimulos
agosto de 1998 para los empleados del Estado.
Ley 909 del 23 de Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
septiembre de 2004 administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Ley 1010 del 23 de enero [Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
de 2006 hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

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

Ley 1064 del 26 de julio de
2006

Ley 1221 de 16 de julio de
2008

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

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

Decreto 1072 del 26 de  |Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan
mayo de 2015 de Seguridad y Salud en el Trabajo).

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

Cddigo de Integridad del
Servidor Publico 2017
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Resolucién 1111 del 27 de Define los Estdndares Minimos del Sistema de Gestion de
marzo de 2017 Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Resolucién 390 del 30 de |Actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los
mayo de 2017 servidores publicos

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

Expide el Codigo General Disciplinario y deroga la Ley 734 de 2002
Ley 1952 de 2019 iy algunas disposiciones de la Ley 1474 de 2011 relacionadas con
Derecho Disciplinario.

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

Acuerdo 6176 del 10 de
octubre de 2018

Ley 1960 de 2019

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

Por el cual se adoptan medidas de urgencia para garantizar la
atencién y la prestacion de los servicios por parte de las autoridades
publicas y los particulares que cumplan funciones publicas y se
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 Econémica, Social y Ecolégica

Resolucién 312 de 2019

Decreto 491 de 2020

La educacién | mineducacion

es de todos




Por el cual se modifica y prérroga la vigencia del 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 el
aislamiento selectivo con distanciamiento individual responsable”,
prorrogado por los Decretos 1297 del 29 de septiembre de 2020 y
1408 del 30 de octubre de 2020.

Por el cual se declara la emergencia sanitaria por causa del
Resolucion 385 de 2020 |coronavirus COVID-19 y se adoptan medidas para hacer frente al
Virus.

Por el cual se prorroga la emergencia sanitaria por el coronavirus
COVID-19, declarada mediante Resolucion 385 de 2020.

Resolucién 1913 de 2021

Documento
parametro para la
planeacion
estratégica del
talento humano.

Documento técnico que da lineamiento frente a la planeacion
estratégica del talento humano. DAFP Julio de 2020

Fuente: Elaboracién propia Subdireccién de Talento Humano

2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de Educacion Nacional
comprende los componentes de bienestar e incentivos, capacitacion,
seguridad y salud en el trabajo, plan anual de vacantes, previsiéon de
vacantes, evaluacion de desempenfo, induccién y reinduccién, monitoreo y
seguimiento del SIGEP y medicion, analisis y mejoramiento del clima
organizacional.
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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 poblacién
de contratistas y terceros (plan de seguridad y salud en el trabajo), teniendo
en cuenta las partes interesadas que interactian de manera permanente y
tienen impacto con las acciones de la STH.

3. OBJETIVO GENERAL

Alinear todos los componentes que integran la gestién del Talento Humano
con los objetivos institucionales mediante acciones de mejoramiento
continuo en el desarrollo, el reconocimiento, el bienestar y la motivacion de
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los servidores del Ministerio de Educacion Nacional, en el marco del contexto
econdmico, social, sanitario y normativo vigente en la institucion.

4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Proveer de manera oportuna las vacantes a través 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, induccion y reinduccion, 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 mediante
programas de bienestar que fomenten el desarrollo integral desarrollados
a través de espacios virtuales, semipresenciales y presenciales de
diversion e integracion familiar; en el marco del modelo de cultura
organizacional y las necesidades expresadas por los servidores y sus
familias.

« Garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en el desarrollo
de las diferentes actividades en el Ministerio de Educacion Nacional, a
través de actividades de promocion y prevencion de la salud y de la
identificacion, evaluacién y control de los riesgos ocupacionales, con el
fin de evitar accidentes de trabajo, enfermedades laborales y situaciones
gue afecten la calidad de vida de las personas, independiente de su
forma de vinculacién

* Promover estrategias desde la gestion del talento humano con el fin de
apropiar, de manera transversal, el codigo de integridad y cada uno de
los valores institucionales acogidos por el Ministerio.

« Monitorear el proceso de evaluacion del desempefio de los servidores
con relacién 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).

» Elevar los niveles de eficacia, eficiencia y satisfaccion de los servidores
en el desempeiio de su labor y 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 de los servidores en la toma de decisiones para
la gestién estratégica del talento humano a través de informacion
oportunay consolidada en sistemas de informacién seguros e integrados.

+ Fomentar la transformacion del clima y cultura organizacional para
apoyar la estrategia y fortalecer las relaciones de servicio basadas en el
liderazgo, la transparencia y la comunicacion.

» Propiciar espacios de dialogo y concertacidon virtuales 'y
semipresenciales, orientados al desarrollo de nuevas politicas y 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 esta orientada
actualmente a la creaciébn de valor publico, teniendo en cuenta la
responsabilidad que tienen las &reas 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 satisfaccion del servidor publico, la
productividad del sector educativo, el bienestar de los ciudadanos y el
crecimiento del pais.
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Figura 1. Creacidn de valor publico

co.

Dimensionamiento

del capital humano Comportamiento de
las personas
\‘ /

RESULTADOS

Fuente: DAFP, 2018

Asi mismo, la gestidon 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; como se va a controlar lo ejecutado; con
qgué indicadores se medirdn 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 Gestidon
MIPG una vision del talento humano como uno de los ejes principales dentro
de la gestion en las entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico
de éxito para una buena gestién que logre resultados, como el activo mas
importante con el que cuentan las organizaciones para resolver las
necesidades y problemas de los ciudadanos, esto explica que el tema de
talento humano ocupe el centro del MIPG.
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Figura 3. Dimensién Talento Humano MIPG
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Fuente: DAFP, 2018

La estrategia de implementacion de la politica de GETH al articularse e
integrarse al MIPG como la metodologia que permitira mejorar el eje central
del modelo para propiciar el desarrollo y evolucion 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
ciudadanos y 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
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Fuente: DAFP, 2018
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La gestion estratégica del talento humano -GETH- se desarrolla en el marco
general de la politica de empleo publico y se fundamenta en los siguientes
pilares: 1) el mérito, criterio esencial para la vinculacién y 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 participes y 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 adaptacion constante de entidades y
servidores, 6) la integridad, como los valores con los que deben contar todos
los servidores publicos, y 7) el didalogo y la concertacion, condicion
fundamental para buscar mecanismos y espacios de interaccion entre todos
los servidores publicos con el propdsito de lograr acuerdos en beneficio de
los actores involucrados como garantia para obtener resultados Optimos.
(MIPG, 2017).

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,
dindmico y que dé respuesta de las cambiantes necesidades y expectativas
de las diferentes partes interesadas.
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Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo publico en
el que, con base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican
cuatro subcomponentes del proceso de gestion estratégica del talento
humano: Direccionamiento estratégico y planeacion institucional, ingreso,
desarrollo y retiro.
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Figura 5. Modelo de empleo publico
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Fuente: DAFP, 2018

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 atraccion, desarrollo y retencion del mejor
talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacién
y articulado con la planeacién 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 politica de GETH
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Fuente: Funcian Pdblica, 2016.

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 diagndstico evidenciado en el registro de la matriz de GETH,
incorporada en el instrumento de autodiagnostico 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 implementacién de la gestion estratégica. El
diligenciamiento de esta matriz generara una calificacién que ubica a cada
entidad en particular en alguno de los tres niveles de madurez de la GETH.
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Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar
intervencion desde una perspectiva orientada directamente a la creacion 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 puntuales y producir resultados eficaces para la GETH.

Figura 7. Rutas de creacién de valor
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Fuente: DAFP, 2018

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 poblacién de servidores con los
gue cuenta la entidad.

6.1. Caracterizacion de los empleos

La planta de personal del Ministerio de Educacion Nacional esta conformada
por un total de quinientos sesenta y un (561) empleos, distribuidos de la
siguiente forma, segun clasificacion por tipo de vinculacion y nivel jerarquico:
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e Empleos de Carrera Administrativa

PERIODO
NIVEL ENCARGO | Lt peuUgga | PROPIEDAD | PROVISIONAL | VACANTE | TOTAL/NIVEL
ASESOR 1 0 3 0 0 4
PROFESIONAL 99 3 126 63 45 336
TECNICO 40 0 10 3 2 55
ASISTENCIAL 7 0 17 34 16 74
oAk 147 3 156 100 63 469
EMPLEOS

Fuente: Base de datos Subdireccion de Talento Humano corte 31 de diciembre 2021

o Empleos de Libre Nombramiento y Remocién

NIVEL ENCARGO Nog's;ﬁxggm VACANTE TOTAL / NIVEL
DIRECTIVO 0 32 0 32
ASESOR 0 37 2 39
PROFESIONAL 0 8 1 9
TECNICO 0 1 0 1
ASISTENCIAL 0 9 2 11
TOTAL
0 87 5 92
EMPLEOS

Fuente: Base de datos Subdireccién de Talento Humano corte 31 de diciembre 2021

o Empleos Temporales

En relacion con los empleos temporales se profirié el Decreto No. 1637 del
14 de diciembre de 2020, por medio del cual se prorrog6 la vigencia para
cien (100) empleos denominados Profesional Especializado, 2028, Grado 21
de la planta de temporal del Ministerio de Educacion Nacional, a partir del 1°
de enero de 2021 y hasta el 31 de diciembre de 2022.

NIVEL PROVISTOS VACANTES TOTAL / EMPLEOS

PROFESIONAL 82 18 100

Fuente: Base de datos Subdireccion de Talento Humano corte 31 de diciembre 2021
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6.2 Caracterizacion de los Servidores

Con corte a 31 de diciembre de 2021, se logré dar cumplimiento a la meta
de la provision de planta de personal permanente con un 87,88% de cargos
ocupados en las diferentes dependencias de la entidad. Asi mismo, la planta
temporal tuvo una provision cargos del 82%.

¢ Planta permanente y temporal

PROVISION PLANTA DE PERSONAL
PLANTA PERMANENTE 87,88%

PLANTA TEMPORAL 82%
Fuente: Base de datos Subdireccion de Talento Humano corte 31 de diciembre 2021

Ahora, en la poblacion del Ministerio de Educacion Nacional predomina el
género femenino, representado en un 64% sobre el total de los cargos de la
planta ocupada de personal, frente al género masculino representado por un
36%. Por ultimo, cabe resaltar que en todos los niveles jerarquicos de la
planta de personal existe un nUmero mayor de mujeres en cargos ocupados,
siendo el profesional, el nivel jerarquico con mayor numero.

e Distribucion de empleos provistos por género (incluye planta
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temporal)
DISTRIBUCION POR GENERO Y NIVEL JERARQUICO
NIVEL MUJERES HOMBRES
Directivo 21 3,65% 11 1,91%
Asesor 28 4,86% 13 2,26%
Profesional 238 41,39% 143 24,86%
Técnico 36 6,26% 18 3,13%
Asistencial 45 7,82% 22 3,82%
Total 368 64% 207 36%

Fuente: Base de datos Subdireccién de Talento Humano, diciembre 2021
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7. DIAGNOSTICO

7-1. Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano en
el Ministerio de Educacion Nacional

El Ministerio de Educacion Nacional en la medicién del indice de desempefio
institucional a través del FURAG para la vigencia 2020, obtuvo un puntaje
de 99,8 ocupando el primer lugar entre las entidades del orden nacional. A
su vez, la dimension de talento humano recibié un puntaje de 98,9 y de esta
dimension se derivan las politicas de gestion estratégica de talento humano
e integridad las cuales obtuvieron un puntaje de 98,7 y 97,5
respectivamente.

La politica de gestion estratégica de talento humano se mide a través de
cuatro indices desagregados: Calidad de la planeaciéon estratégica del
talento humano, Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocrética del talento
humano, Desarrollo y bienestar del talento humano en la entidad y
Desvinculacion asistida y retencion del conocimiento generado por el talento
humano.

A continuacion, se presentan los resultados detallados para cada uno de los
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indices:

indices detallados por politica de gestion y desempefio institucional Puntaje consultado
F
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANQ: Calidad de la planeacion estratégica del Talento 92,7
Humano
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Desarrollo vy bienestar del talento humano en la 948
entidad
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Desvinculacién asistida y retencion del conocimiento 87,2
generado por el talento humano
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del 84,8

talento humano
Fuente: Resultados Desempefio Institucional Nacién — Rama Ejecutiva MEN, vigencia 2020

Por su parte, la politica de Integridad se mide con los siguientes indices
desagregados: Cambio cultural basado en la implementacion del cédigo de
integridad del servicio publico, Gestién adecuada de conflictos de interés y
declaracion oportuna de bienes y rentas y Coherencia entre la gestion de
riesgos con el control y sancion.
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A continuacion, se presentan los resultados de la vigencia 2020:

indices detallados por politica de gestion y desempefio institucional Puntaje consultado
-~
INTEGRIDAD: Cambio cultural basado en la implementacion del codigo de integridad del servicio 778
publico
INTEGRIDAD: Coherencia entre la gestion de riesgos con el control y sancién 855
INTEGRIDAD: Gestién adecuada de conflictos de interés y declaracion oportuna de bienes y rentas 95,1

Fuente: Resultados Desempefio Institucional Nacion — Rama Ejecutiva MEN, vigencia 2020

Las principales acciones que llevaron a estos resultados fueron:

- El Ministerio de Educacion Nacional durante la vigencia 2020, desarroll6
jornadas de capacitacion sobre integridad y lucha contra la corrupcién. Alli
se socializo6 los valores Institucionales a través de la campafia "Viviendo los
valores de la Familia MEN".

- lgualmente, se disefié y aplicé la "Encuesta de Percepcidn del Cddigo de
Integridad”, con el objeto de establecer el grado de afianzamiento e
interiorizacién de los valores institucionales por parte de servidores y
colaboradores.

7.2 Resultados de la Medicion de Clima Organizacional

La Medicién de Clima y Cultura Organizacional tuvo como objetivo medir la
forma como los servidores publicos perciben su relacién con el ambiente de
trabajo como determinante de su comportamiento al interior del Ministerio de
Educacion Nacional.
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Con el propésito de conocer y entender dichas percepciones de los
servidores, que incluyen sus experiencias personales, necesidades
particulares, motivaciones, deseos, expectativas y valores, y a su vez tener
un diagnostico de la situacion del clima laboral y un plan de intervencion para
potenciar las percepciones favorables y desarrollar las posibilidades de
mejora.

Los resultados del estudio de Clima Organizacién aplicado en el mes de
marzo del afio 2021, indica que la percepcion de Clima al interior del
Ministerio de Educacién Nacional de Colombia corresponde a la categoria:
Clima general Propicio donde se puede perfeccionar algunas categorias
como reto organizacional, con una puntuacién obtenida de 87,46, mientras
que la percepcién de Cultura al interior del Ministerio de Educacién Nacional
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de Colombia corresponde a la categoria: Cultura general Propicia donde se
puede perfeccionar algunas categorias como reto organizacional, con una
puntuaciéon obtenida de 86,16 que resulta ser muy beneficioso para la
entidad.

A continuacion, se muestran los indices globales de la medicién 2020-2021:

83,95 , ‘ = 89,17
Macroclima 8 T 5 4 6 &’g Comportamiento
indice general de organizacional
Clima (IGC)
89,15 o 84,85
Microclima [83&/& Estructura
=/ 55 organizacional

8582 La educacién 88‘05

4 es de todos = g o
Clima % g ) Ci—j Estilos de
Personal Liderazgo

Mineducacién

Fuente: Medicién Clima Organizacional 2020-2021 Compensar

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 segun sus caracteristicas:

1. Los empleos de carrera administrativa, ofertados en el marco de la
Convocatoria 434 de 2016, se proveen a través de las listas de
elegibles vigentes.
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2. Los empleos de libre nombramiento y remocién, cuyas vacantes
surjan en la vigencia, se proveen a través del sistema de meritocracia.

3. La provision transitoria de los empleos de carrera administrativa se
hace a través de las figuras de 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 condicion de
discapacidad.

8.1.2Plan de Previsién de Recursos Humanos

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

Los estudios realizados para el fortalecimiento de la capacidad técnica y
operativa del Ministerio de Educacion Nacional a través de la Subdireccién
de Desarrollo Organizacional, se elaboré un diagnéstico integral que validé
la capacidad de cada proceso y las funciones de las areas de la entidad.
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Bajo esta perspectiva, se logré para el 2021 la aprobacién de un presupuesto
de dos mil quinientos millones de pesos ($2.500.000.000) base con la cual
se construy6 la propuesta de modificacion de estructura y ampliacién de
planta, en revision por la Subdireccién de Desarrollo Organizacional para
continuar el Proceso establecido por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica.

8.1.3 Gestion de la Informacion

La estrategia se enfoca en mejorar la calidad de informacion y los tiempos
de respuesta en las PQRS asignadas al proceso de Gestién del Talento
Humano, a través del Sistema de Gestion Documental.

Durante el 2021, a través del reporte del indicador Oportunidad de Tramites
en el SIG, se apreci6é que la gestiobn de respuesta por parte de la
Subdireccion de Talento Humano promedié un 99%.
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8.1.4 Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccion se fortalecera la integracion del servidor
con la cultura organizacional, creacion de identidad y sentido de pertenencia
por la Entidad. A su vez, mediante la reinduccion se reorientara al servidor
en los cambios culturales producidos y la apropiacion de los valores
adoptados por el Ministerio en su Cdédigo de Integridad, asi como la
articulacion con el Plan Estratégico Institucional y el Plan Nacional de
Desatrrollo.

8.2 Desarrollo del Talento Humano

Durante la vigencia 2022, la gestién estratégica del talento humano estara
orientada al desarrollo integral del ser humano, a partir de tres ejes: calidad
de vida, salud integral y contribucién y crecimiento.

Segun lo anterior, como estrategias generales se definieron:

« Intervenir las competencias comportamentales identificadas con un
nivel alto (con una valoracion de 10-12 sobre 15) en el diagndstico
realizado en el 2021, a través de las estrategias definidas con la Caja
de Compensacion Familiar Compensar.

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

« Diseflar programas de bienestar e incentivos que incluyan
fortalecimiento de la calidad de vida laboral de los servidores,
encaminadas a la realizacion de actividades Vvirtuales vy
semipresenciales que fortalezcan los valores de la familia.
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8.2.1 Plan Institucional de Capacitacion PIC

El Plan Institucional de Capacitacion se formula 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 desempefio. La
construccion anual de este plan tiene como principal propdésito la progresiva
transferencia de conocimiento entre los servidores publicos como una
propuesta de eficiencia y gestion del conocimiento.
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En 2022, la estrategia estara enfocada en contribuir al fortalecimiento de las
habilidades, capacidades y competencias de los servidores del Ministerio de
Educacién Nacional, promoviendo el desarrollo integral, personal e
institucional que permita las transformaciones que se requieren en los
diferentes contextos.

8.2.2 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Partiendo de la concepcién de la integralidad del ser humano y con base en
los diferentes resultados de la encuesta de necesidades de talento humano,
socializada en el mes de noviembre de 2021, las recomendaciones médicas
y el trabajo en casa/alternancia, se ha definido como linea para la
formulacién de iniciativas de salud y seguridad en el trabajo: i) la promocién
de habitos de vida saludable y autocuidado, ii) caracterizacion de
comorbilidades vy iii) la cultura de la prevencion.

8.2.3 Plan de Bienestar e Incentivos

La estrategia estard 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, fomentando la participacién 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 los protocolos
de bioseguridad. Igualmente, el plan de bienestar e incentivos se orientara
al fortalecimiento de una cultura organizacional deseada y a la movilizacién
de temas estratégicos de la entidad. Especificamente, en el Plan de
Bienestar se describen las acciones previstas se contemplan espacios de
reconocimiento que enaltezcan al servidor publico por su compromiso y labor
desempefada.
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8.2.4 Apoyo a la educacion formal

El Ministerio de Educacion 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 patrticipar los funcionarios de planta.

es de todos
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Durante el 2021, se realizaron dos convocatorias de apoyos educativos con
base en la Resolucién 6690 de 2020. En la primera convocatoria se otorgd
un total de $317.440.031 a 36 servidores y 139 beneficiarios. A su vez, en la
segunda convocatoria se otorgo un total de $ 317.439.969 a 32 servidores y
129 beneficiarios.

Para la vigencia 2022, se tiene prevista la realizacién de dos convocatorias
y el presupuesto proyectado para las mismas sera de $851.000.000.

8.2.5 Gestion del Desempefio

El Ministerio de Educacion Nacional cuenta con un proceso para la
valoracion del desempefio dirigido a los empleos de libre nombramiento y
remocion, carrera administrativa, provisionales, periodo de prueba y
empleos temporales, mediante instrumentos de evaluacion ajustados a cada
tipo de vinculacion. La evaluacion estad orientada a verificar, valorar y
cuantificar la contribucion 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.

8.2.6 Estrategia de Cumplimiento de la Politica de Integridad

La Subdireccion de Talento Humano en articulacion con la Subdireccion de
Desarrollo Organizacional continuaran en la implementacién de la politica de
integridad conforme con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién —
MIPG, en el marco de los acuerdos interinstucionales que se adelantan con
la Secretaria de Transparencia y la Procuraduria General de la Nacion.
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Durante el 2021, se realizé la socializacion del Codigo de Integridad a través
del "Concurso Cddigo de Integridad” compuesto por tres trivias dirigidas a
todos los colaboradores del Ministerio con el fin de apropiar cada uno de los
valores que componen el cédigo. Asi, el 28 de junio se realizé una
presentacion de resultados y premiacion de las dependencias con mayor
participacion de sus integrantes, en la actividad de “Café para Conversar’
desarrollada en ese mes. El concurso conto con la participaron de 602
colaboradores, entre servidores de planta y contratistas, que resolvieron las
tres trivias del concurso.
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Para el 2022 se tiene previsto la incorporacion del Cédigo de Integridad de
manera transversal en las actividades que desarrolle la Subdireccion de
Talento Humano y también, la socializacion de actualizacion del Registro de
Conflicto de Interés y Declaracién de Bienes y Rentas en el Aplicativo de
Integridad dispuesto por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica.

8.2.7 Gestion del Cambio

La gestion 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 ejecucion de las
funciones. Y, en el caso de ser requerida, se aplicara la metodologia de
gestion del cambio definida por el Ministerio para el efecto, orientada a la
adaptacion personal e institucional hacia nuevos contextos.

8.2.8 Clima Organizacional y Cambio Cultural

En 2021 se llevaron a cabo las siguientes actividades que permiten
desarrollar cada uno de los anillos del modelo de Cultura Organizacional:

Plan Estratégico de Talento Humano 2022

1. Café para Conversar e Inspirar: siete sesiones, en las cuales en cada
sesion participaron en promedio 1.000 servidores y contratistas.

2. 36 sesiones de acompafiamiento y fortalecimiento de habilidades de
negociacion para equipo directivo.

3. Programa de Gestion Emocional: 6 sesiones, 238 participantes y Medicion
de la disposicién al cambio.

4. Espacios de Conexién: 16 sesiones, 435 participantes.

6. Estrategia Hoy viernes: 9 sesiones, 1.317 participantes.

7. Concurso Actitudes que engrandecen: 4 actitudes movilizadas a través de
retos trimestrales, 46 retos recibidos, 3 areas premiadas cada trimestre,
movilizacion a través de equipo de Teams.

9. Retos de Innovacién: cuatro ejercicios en el marco del laboratorio MEN
territorio creativo para resolver problemas y mejorar el ciclo de la politica
publica, los cuales se realizaron en 8 sesiones y tuvieron 1.038 participantes
10. 48 Boletines informativos de + Seguros MENos Covid, con 48 tips de
bienestar y cultura organizacional y mas de 5.000 visitas al micrositio
dispuesto en la Intranet.

11. Escuela Corporativa: desarrollo de 8 programas de aprendizaje
organizacional con 2.689 egresados
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12. Micrositio gestion del conocimiento en la Intranet: publicacion de 81
memorias, 7 buenas practicas y 24 lecciones aprendidas.

Durante 2022 se continuaran articulando acciones para la gestiéon de la
cultura organizacional desde la perspectiva del desarrollo de competencias
laborales y socioemocionales, el aprendizaje, el desempefio y la gestion del
cambio.

Asi, se continuara con la implementacion del modelo de transformacion
cultural, mediante la gestion ecoldgica de las emociones como punto de
partida para remplazar los comportamientos nocivos, por comportamientos
creativos, autonomos, proactivos, afectivos que mejoren la prestacion del
servicio y la percepcion de los grupos de valor; a través de los diferentes
frentes de accion: Bien Ser, Bien Hacer y Bien Estar, empoderando asi a los
servidores en la autogestion de su equilibrio integral.

Las principales estrategias a trabajar seran:

-Cafés para conversar e inspirar.

-Tercera fase del Curso de Gestibn Emocional para coordinadores.
-Espacios de conexion emocional.

-Concurso de cultura organizacional para la movilizacion de los
comportamientos que generan bienestar.

-Espacio mensual de Hoy es viernes.

-Desarrollo de habilidades y competencias de liderazgo para directivos.
-Movilizacion de toma de conciencia de los modelos referenciales.

-Gestidn del conocimiento: movilizacién y realizacion de cursos, laboratorios
de innovacién, buenas practicas y lecciones aprendidas, semilleros de
investigacion.

-Segunda fase de implementacion del sistema de gestién Antisoborno.
‘Medicién de clima laboral y plan de trabajo con acciones de intervencién a
areas.

-Segundo Encuentro Naranja del sector.

-Concurso Integral para impulsar la mejora del desempefio institucional.
-Micrositio y Boletin Mas Seguros MENos Covid.

-Oferta de servicios para los casos en los se identifican alertas tempranas
en temas criticos de ambiente laboral.

Plan Estratégico de Talento Humano 2022

8.2.9 Teletrabajo

El Ministerio de Educacién Nacional implement6 la modalidad de teletrabajo
suplementario a través de la Resolucion 8786 del 22 de agosto de 2019 y se
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amplié el porcentaje de servidores en esta modalidad con la Resoluciéon
023531 del 18 de diciembre de 2020.

Posteriormente, debido a la coyuntura generada por el COVID 19, se genero
la oportunidad de ampliar mas empleos teletrabajables en la vigencia 2021,
a través de nuevos estudios técnicos, que conllevaron a generar nuevos
acuerdos y autorizaciones para teletrabajar que cumplieran a satisfaccion
las inspecciones de puestos de trabajo. De esta manera, el Ministerio cuenta
con un total de 152 teletrabajadores con corte al 31 de diciembre de 2021.

Por ultimo, de cara al 2022, la entidad amplié las modalidades de Teletrabajo
(suplementario y autbnomo), a través de la Resolucién No. 018444 de 2021,
dirigida a los servidores de la planta de personal permanente y temporal.

8.2.10 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.

Durante el 2021 se ha garantizado esta modalidad para 2 servidores
publicos del Ministerio y se garantizara para el 2022 a los servidores que asi
lo requieran y cumplan con los requisitos de la resolucion mencionada
anteriormente.
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8.2.11 Dialogo y 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 participacion en el andlisis de los temas con propuestas
de solucidn a distintas problematicas e iniciativas para la mejora.

Durante el 2021, se realizaron siete sesiones del Café para Conversar e
Inspirar, en las cuales en cada sesion participaron en promedio 1.000
servidores y contratistas. Para la vigencia 2022, se continuaran estos
espacios de diadlogo entre servidores.
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8.2.12 Monitoreo y seguimiento del SIGEP

En el 2021, la Subdireccion de Talento Humano realizé un diagndstico de la
vinculacion de servidores publicos en el SIGEP 1. De alli, se realizaron dos
solicitudes al Departamento Administrativo de la Funcién Puablica con el fin
de realizar actualizaciones en el Médulo de Organizacion, compuestos por
la estructura de la planta de personal permanente y temporal.
Posteriormente, realizo la vinculacion de personal que asi permitio el sistema
logrando 495 servidores vinculados de una planta de 569 empleos provistos
antes de que iniciara la migracion de la informacién a SIGEP Il en el mes de
diciembre y dejara sin efectos el anterior sistema.

Asi mismo, adelant6 la promocion de la actualizacion de la declaracion de
bienes y rentas de manera periddica por parte de los servidores, en el que
se observo un 93% de cumplimiento con corte a la fecha establecida por la
ley (31 de mayo).

De igual manera, para el 2022 adelantara los procesos de alta de personal,
vinculacién, desvinculacién, sensibilizacion de servidores para la
actualizacion 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 Educacién Nacional. Asi mismo, continuara con la prueba piloto del
SIGEP Il junto con otras entidades publicas del orden nacional.

Plan Estratégico de Talento Humano 2022

8.3 Retiro

Los procesos de desvinculacion estaran orientados a brindar apoyo
sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por pensién, por
renuncia regularmente aceptada, por finalizaciéon del nombramiento en
provisionalidad o por procesos de reestructuracion, si se adelantan. De esta
manera, se pretende guiar al servidor a enfrentar el cambio, mediante un
plan de desvinculacion asistida, asi como contar con mecanismos para
transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a
guienes contintan vinculados.

Adicionalmente, se desarrollard un formato de entrevista asociado al
procedimiento de desvinculacién del talento humano, documentado en el
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SIG, para conocer y analizar las demas causales de retiro diferentes a la
pension, con el fin de implementar estrategias de retiro asistido que den a
conocer la importancia de la labor prestada por el servidor durante su ciclo
por la entidad y asi mismo, generar espacios que promuevan el sentido de
pertenencia con la entidad.

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

Para la creacion de valor publico, la Gestion de Talento Humano se enmarca
en las rutas de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las
dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion
y Desempefio Institucional sefialadas en MIPG.

Planes y procesos relacionados en el

Rutas de creacion de Valor

Plan Estratégico de Talento Humano
Ruta de la Felicidad
e La felicidad nos hace
productivos
e Entornos fisicos
e Equilibrio de vida
e Salario emocional
e Innovacién con pasion
Ruta del Crecimiento
e Liderando talento Vinculacion
e  Cultura de liderazgo Evaluacion del Desempefio
e Liderazgo en valores Gestion de la informacion
. Servidores que saben lo que Plan de Bienestar e incentivos
hacen
Ruta del Servicio

Plan de Bienestar e incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo
Plan Institucional de Capacitacién
Politica de Integridad

. Al servicio de los ciudadanos
. Cultura que genera logro y
bienestar

Plan de Bienestar e incentivos
Plan Institucional de Capacitacion

Ruta de la Calidad

e Lacultura de hacer las cosas
bien

e Hacer siempre las cosas bien

e Culturade lacalidady la
integridad

Plan de Bienestar e incentivos
Plan Institucional de Capacitacion
Némina
Vinculacion

Ruta de Andlisis de Datos

Plan de Bienestar e incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el
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Planes y procesos relacionados en el

Rutas de creacion de Valor

Plan Estratégico de Talento Humano

e Conociendo el talento Trabajo
. Plan Institucional de Capacitacién
e Entendiendo personas a . -
J Vinculacion
través del uso de los datos L, . .,
Gestion de la informacion
Noémina

10. EVALUACION DEL PLAN

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica del

N
Talento Humano en el Ministerio de Educacion Nacional son los siguientes: S
(@]
3
Mecanismos de . S
., Periodicidad Responsable S
evaluacion T
'~ ez 4~z ] o
Comité de Gestion . e
~ y , Subdirector/a de Talento 3
Desempefio Trimestral <
L Humano —
Institucional kS
Subdirector/a de Talento 8
Plan sectorial Trimestral Humano y lideres de >
proceso s
. (72}
Subdirector/a de Talento L
.z . =
Plan de accion Mensual Humano y lideres de &5
proceso
Planes operativos
(Medios de Mensual Lideres de proceso
Verificacion)
Seguimiento de Mensual, trimestral,

o . Lideres de proceso
indicadores de gestion | anual P

Subdirector/a de Talento

Autodiagnoéstico GETH | Anual Humano y lideres de
proceso
: . Subdirector/a de Talento
Autodiagnéstico .
. Anual Humano y lideres de
Integridad
proceso
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HISTORIAL DE CAMBIOS

Historial de Cambios
Version Fecha Observaciones
Enero 31 | Se crea el documento de conformidad con los
1 de 2022 | lineamientos institucionales establecidos y la normatividad
vigente.
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