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A partir del articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 y del Decreto 1499 de 2017, el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) integré los sistemas de gestidn de la calidad de
la Ley 872 de 2003 y de Desarrollo Administrativo de que trataba la Ley 489 de 1998 y fueron
derogados los articulos del 15 al 23 de la Ley 489 de 1998 y la Ley 872 de 2003.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestidon MIPG es un marco de referencia para dirigir,
planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y
organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo
y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el
servicio.

El marco de referencia definido en la Politica Estratégica de Talento Humano del MIPG,
reconoce al talento humano como el principal activo con el que cuentan las organizaciones
publicas colombianas dada la contribucién de su trabajo, dedicacién y esfuerzo al
cumplimiento de las metas institucionales, a garantizar los derechos y a responder las
demandas de los ciudadanos, por lo tanto, constituye el gran factor critico de éxito para el
cumplimiento de las metas institucionales.

MIPG busca mejorar la capacidad del Estado para cumplirle a la ciudadania, incrementando
la confianza de la ciudadania en sus entidades y en los servidores publicos, logrando
mejores niveles de gobernabilidad y legitimidad del aparato publico y generando resultados
con valores a partir de una mejor coordinacidén interinstitucional, compromiso del servidor
publico, mayor presencia en el territorio y mejor aprovechamiento y difusién de
informacién confiable y oportuna es una de los objetivos de la puesta en marcha del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion MIPG.

La Ley 2294 de 2023 “Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022 - 2026
“Colombia Potencia Mundial de la vida”, el cual tiene como propdsito “sentar las bases para
gue el pais se convierta en un lider de la proteccién de la vida, a partir de la construccién
de un nuevo contrato social que propicie la superacion de injusticias y exclusiones
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histdricas, la no repeticién del conflicto, el cambio de nuestra forma de relacionarnos con
el ambiente, y una transformacién productiva sustentada en el conocimiento y en armonia
con la naturaleza”?

El Ministerio de Educacién Nacional en el indice de Gestién y Desempefio Institucional 2022
ocupo el primer puesto entre las entidades del orden nacional y los dieciocho Ministerios
gue participaron en la medicién; y, que, de acuerdo con la meta establecida por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, al final del cuatrienio debe alcanzar un
indice de 96,6 puntos en la implementacién de las politicas de gestién y desempefio que
conforman MIPG.

Para la implementacién de la Politica de Talento Humano del MIPG, el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica —DAFP- plantea que es necesario alinear las practicas
de talento humano con los objetivos y el propdsito fundamental de la entidad y para
lograrlo, se requiere vincular desde el proceso de planeacion institucional al talento
humano, de manera que las areas de personal puedan ejercer un rol estratégico en el
desempefio de la organizacion.

La presente guia contiene los lineamientos y recomendaciones para la implementacién de
la Politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano, en cumplimiento de la Resoluciéon
10491 de 2019, por medio de la cual se adoptan y ratifican las politicas de gestién y
desempeiio institucional y de operacion, y se establece un plazo de tres meses para que los
lideres de proceso definan las estrategias y mecanismos mediante las cuales desarrollaran
e implementaran las politicas que le aplica a sus procesos.

La Politica de Gestidon Estratégica de Talento Humano se estructura a través de la gestién
estratégica definida en cada uno de sus planes y programas que propenden el cumplimiento
de los objetivos institucionales y el fortalecimiento, bienestar e integralidad del talento
humano de la entidad.

Durante la vigencia 2023, a través de la ejecucién del Plan Estratégico de Talento Humano,
se implementd la Politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano en cumplimiento de la
normativa vigente, en los componentes de ingreso, desarrollo y retiro.

Esta politica es liderada a nivel nacional por el Departamento Administrativo de la Funcién
Plblica — DAFP y al interior del MEN estd a cargo de la Subdireccién de Talento Humano.

1 plan Nacional de Desarrollo 2022 — 2026 https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/portal DNP/PND-2023/2023-05-04-bases-plan-
nacional-de-inversiones-2022-2026.pdf
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Definir lineamientos y acciones estratégicas para la implementacion de la politica de talento
humano en el Ministerio de Educacion Nacional. El propdsito de la gestion estratégica del
talento humano es permitir que la entidad cuente con un talento humano idéneo,
motivado, transparente y comprometido con el cumplimiento de la mision institucional y
los fines esenciales del Estado.

Objetivos especificos:

1. Alinear todos 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 motivacién de los servidores del
Ministerio de Educacién Nacional.

2. Proveer de manera oportuna las vacantes a través de los procedimientos
establecidos en la normatividad vigente, y en la reglamentacion interna.

3. Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento e induccién y reinduccidn, acordes con las necesidades identificadas
en los diagndsticos realizados.

4. Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
publicos de la entidad y su desempefio laboral, generando espacios de diversion e
integraciéon familiar, a través de programas de bienestar que fomenten el desarrollo
integral y atendiendo las necesidades de los servidores y sus familias.

5. Generar estrategias para garantizar la seguridad y salud de los servidores vy
colaboradores del Ministerio de Educacion Nacional, previniendo enfermedades y
accidentes laborales y promoviendo habitos de vida saludables, y estrategias de
responsabilidad en el autocuidado
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La presente guia le aplica a la Subdireccién de Talento Humano como lider de la Politica de
Gestion Estratégica de Talento Humano y estd dirigida a servidores publicos de carrera
administrativa, libore nombramiento y remocién, periodo de prueba, provisionales vy,
colaboradores y terceros (estos ultimos extensivos solamente en el componente 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 Subdireccion de Talento
Humano (STH).

El documento se constituye en una herramienta que describe, y estructura las actividades
gue debe liderar la Subdireccién de Talento Humano, de manera que sea un instrumento
de referencia permanente para poder orientar a las dependencias hacia una gestion
estratégica exitosa y efectiva en el marco de la politica de Gestion Estratégica de Talento
Humano (GETH).

La Politica de Gestion estratégica del Talento Humano del Ministerio de Educacién Nacional
comprende los componentes establecidos en el Plan Estratégico de Talento Humano que
desarrollaran las lineas de accién que orientaran los proyectos y practicas de la gestion del
talento humano desde el fortalecimiento del ciclo de vida del servidor publico (ingreso,
desarrollo y retiro) para apalancar el cumplimiento de los objetivos misionales de la Entidad.

Para el desarrollo de esta politica deberdn tenerse en cuenta los lineamientos de los
siguientes procesos institucionales:
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llustracion 1. Mapa de procesos del MEN
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conformidad con las metas del sector.
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GESTION DE PROCESOS Y MEJORA Realizar seguimiento a la implementacion de

la politica.
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El propdsito de esta politica es ofrecer las herramientas para gestionar adecuadamente el
talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro),
de acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad. De manera tal que oriente el
ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la provisidn de
los empleos, el desarrollo de competencias, la prestaciéon del servicio, la aplicacion de
estimulos y el desempefio individual.

Lo anterior teniendo en cuenta que el MIPG concibe al talento humano como el activo mas
importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de
éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano,
es decir, todas las personas que laboran en el Ministerio de Educaciéon Nacional,
en el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y
esfuerzo al cumplimiento de la misién, visidén, politicas y objetivos estratégicos de la
entidad, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

Para cumplir con el propdsito de implementar una Gestion Estratégica del Talento Humano
eficaz y efectiva, se ha planteado desde el MIPG que las entidades desarrollen cinco etapas
siguiendo el enfoque de mejoramiento continuo del talento humano (Planear, Hacer,
Verificar, Actuar — PHVA), para luego profundizar en el ciclo de vida del servidor publico en
la Entidad.



Guia de implementacion de la politica de gestion
estratégica de talento humano

Bajo esta concepcidn, la persona a cargo de la Subdireccion de Talento Humano debe
entender que su labor es un ciclo constante que requiere iniciar con una adecuada
planeacion. Esta debe corresponder a un andlisis riguroso y detallado de todas las
actividades, responsabilidades y circunstancias asociadas al talento humano, y debe estar
articulada con el direccionamiento estratégico de la entidad.

Etapa 1: Disponer de la informacion.

Consiste en recolectar informacion de manera oportuna y permanente sobre la entidad y
su talento humano. Esta informacidén incluye: el marco normativo y direccionamiento
estratégico del Ministerio, las caracteristicas de los servidores (edades, género, antigliedad,
niveles educativos) y las caracteristicas de los empleos (descripcidon, funciones,
competencias y requisitos).

Etapa 2: Diagnosticar la GETH.

Desarrollar acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano, a través de la
metodologia Matriz_de GETH, que contiene un inventario de variables para dar
cumplimiento a los lineamientos de la politica. Con base en ellos, el Ministerio identifica
fortalezas y aspectos a mejorar. Cuando se diligencie la Matriz se obtendra una calificacion
gue le permitird ubicarse en alguno de los siguientes tres niveles de madurez: operativo,
transformacién y consolidacién.

Etapa 3: Disefiar acciones para la GETH.

Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica el Ministerio, se disefian las
acciones que le permitiran avanzar. Para ello, Funcién Publica ofrece un formato asociado
a la Matriz , denominado plan de accidn, en el que se describen una serie de pasos para que
las entidades, con base en los resultados del diagndstico, establezcan los aspectos a
priorizar para avanzar al siguiente nivel de madurez.

Etapa 4: Implementar acciones para la GETH.

Esta etapa consiste en la implementacién de las acciones previamente disefiadas para
fortalecer la gestion estratégica del Talento Humano, de acuerdo con los aspectos débiles
detectados en el diagndstico. Todas estas acciones estdn enmarcadas en el ciclo de vida del
servidor: ingreso, desarrollo y retiro. Es pertinente sefalar que el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica —DAFP- como lider de la Politica de Gestidn Estratégica
del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion —MIPG, establecio cinco
(5) Rutas de Creacién de Valor, definidas como caminos que conducen a la creaciéon de valor
publico a través del fortalecimiento del talento humano.


https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/34298231/Infografia_Matriz_GETH.pdf/90e98ea8-a255-b117-795f-4185bf86d1ae
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Matriz-GETH-v35.xlsx/be9cfa1f-2482-7b03-63fe-00667b7a72f6
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Matriz-GETH-v35.xlsx/be9cfa1f-2482-7b03-63fe-00667b7a72f6
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v Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos. Esta ruta se relaciona, entre
otras, con las siguientes temadticas: seguridad y salud en el trabajo, clima
organizacional, bienestar, promocidn y prevencion de la salud, Programa “Entorno
laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa “Servimos”,
horarios flexibles, induccion y reinduccion, mejoramiento individual.

v Ruta del Crecimiento: liderando talento. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las
siguientes tematicas: capacitacién, gerencia publica, desarrollo de competencias
gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccién y reinduccién,
valores, cultura organizacional, estilo de direccién, comunicacién e integracién.

v Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos. Esta ruta se relaciona, entre otras,
con las siguientes temadticas: capacitacién, bienestar, incentivos, induccion vy
reinduccién, cultura organizacional, evaluacion de desempefio, cambio cultural, e
integridad.

v" Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. Esta ruta se relaciona, entre
otras, con las siguientes tematicas: evaluacién de desempefio, acuerdos de gestion,
cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacién de
competencias, valores, gestidn de conflictos.

v Ruta del analisis de datos: conociendo el talento. Esta ruta se relaciona, entre otras,
con las siguientes tematicas: planta de personal, caracterizacién del talento
humano, plan de vacantes, ley de cuotas, identificacién de necesidades, SIGEP.

Etapa 5: Evaluar la GETH.

Consiste hacer seguimiento a las acciones implementadas y determinar la eficacia de estas.

La gestion se evalla, principalmente, a través del instrumento de politica disefiado para la
verificacion y medicion de la evolucion de MIPG: el FURAG.
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A continuacién, se relaciona la normatividad asociada a la Politica de Gestion Estratégica

del Talento Humano:

Normatividad

Decreto 1567 del 5 de agosto
de 1998

Descripcion

Crea el Sistema Nacional de Capacitacién 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 publica y se dictan otras disposiciones.

Ley 1010 del 23 de enero de
2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral vy,
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
educacion no formal en la ley general de educacion

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

Ley 1712 de 2014

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del
Derecho de Acceso a la Informacion Publica Nacional y se dictan
otras disposiciones.

Decreto 1083 del 26 de mayo
de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién 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).

Ley 1780 de 2016

Por medio de la cual se promueve el empleo y el
emprendimiento juvenil, se generan medidas para superar
barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras
disposiciones

Decreto 171 de 2016

Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del Capitulo
6 del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la
transicion para la implementacion del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

N
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Cédigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Cédigo 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 Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores vy
contratantes.

Resolucién 390 del 30 de mayo
de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn para los
servidores publicos

Acuerdo 6176 del 10 de octubre
de 2018

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.

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcidn Publica, en lo relacionado|
con las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerdrquicos

Resolucion 667 de 2018

Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas

Ley 1952 de 2019

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

Ley 1960 de 2019

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

Resolucion 312 de 2019

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de

Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

A\
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Para facilitar la implementacién de la politica al interior de la entidad, se tendrdn en cuenta
los siguientes documentos los cuales pueden ser consultados en la pagina web del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, a través del siguiente enlace:
https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/como-opera-mipg

Gestion Estratégica de Talento Humano

e Guia de gestion estratégica del talento humano GETH
e Documento tipo parametro para la planeacion estratégica del talento humano —
Tomo |

Planeacion del talento humano
e Matriz de gestion estratégica del talento humano GETH
Ingreso

e Guia para establecer o modificar el manual de funciones y de competencias
laborales - Versién 2

Desarrollo y Permanencia

e Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion
del Servidor Publico

e Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formacion vy
Capacitacion (PNFC) - Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Publicos —
Diciembre 2017

e Guia de administracion publica - Régimen prestacional y salarial de los empleados
publicos del orden nacional — Versioén 3

e Guia de Administracion Publica - ABC de situaciones administrativas - Version 2

e Guia de Administracion Publica - Prima Técnica de Empleados Publicos - Versién 4

e Guia para la identificacién y declaracién del conflicto de intereses en el sector
publico colombiano - Version 2


https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/como-opera-mipg
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418548/34150781/Gu%C3%ADa+de+gesti%C3%B3n+estrat%C3%A9gica+del+talento+humano+GETH+-+Abril+2018.pdf/bb810438-59e7-3842-6f8e-ae803a3db237?version=1.1&download=true
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Matriz-GETH-v35.xlsx/be9cfa1f-2482-7b03-63fe-00667b7a72f6
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2IjUBdeu/view_file/34233546
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2IjUBdeu/view_file/34233546
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2IjUBdeu/view_file/34260520
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-/document_library/bGsp2IjUBdeu/view_file/34260520
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Retiro

e Readaptacién Laboral, Lineamientos de Politica y Guia de Ejecucion

Gerencia Publica

e Guia para la Gestidn de los Empleos de Naturaleza Gerencial - Version 1
e Guia metodolégica para la Gestion del Rendimiento de los Gerentes Publicos -
Acuerdos de Gestidn

Adicionalmente, se encuentran las herramientas para implementar el Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo, dispuestas por el Ministerio del Trabajo.
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Bienestar Laboral: “Los Programas de Bienestar Social en la administracién publica tienen
como objetivo mejorar la calidad de vida de los servidores de las entidades y sus familias asi
mismo, fomentar una cultura organizacional que manifieste en sus servidores un sentido
de pertenencia, motivacién y calidez humana en la prestacién de servicios en la Entidad. El
desarrollo anual del Bienestar en las entidades comprende: La Proteccién y Servicios
Sociales y la Calidad de Vida Laboral. Es decir, cada afio las entidades deben elaborar el
“Programa de Bienestar Social”, con base en un diagnéstico aplicado a todos los servidores,
en el cual se exploren no solo sus necesidades sino también sus expectativas; este debe
responder a un objetivo comun que articule cada una de las acciones que se llevan a cabo
para dar cumplimiento al programa en mencién.” (Cartilla "Sistema de Estimulos.
Orientaciones metodoldgicas", 2012).

Capacitacion: Proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemdtica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcidn de objetivos definidos. (Chiavenato, 2007, p.386).

Sistema General de Riesgos Laborales: Es el conjunto de entidades publicas y privadas,
normas y procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores de
los efectos de las enfermedades y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasién o como
consecuencia del trabajo que desarrollan. (Congreso, 2012)

Salud Ocupacional: Se entenderd en adelante como Seguridad y Salud en el Trabajo,
definida como aquella disciplina que trata de la prevencién de las lesiones y enfermedades
causadas por las condiciones de trabajo, y de la proteccion y promocién de la salud de los
trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi
como la salud en el trabajo, que conlleva la promocién y el mantenimiento del bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones. (Congreso, 2012)

Programa de Salud Ocupacional: en lo sucesivo se entendera como el Sistema de Gestidn
de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST. Este Sistema consiste en el desarrollo de un
proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la
organizacién, la planificacion, la aplicacidn, la evaluacién, la auditoria y las acciones de
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mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan
afectar la seguridad y salud en el trabajo. (Congreso, 2012)

Vinculacion: Es el proceso que tiene como objetivo el reclutamiento, seleccién e ingreso de
nuevo personal en una entidad de acuerdo con la normatividad vigente.

Retiro: Es el proceso en el cual se termina el ciclo de vida laboral por parte de un funcionario
a través de las diferentes causales de retiro determinadas por la normatividad vigente.

SIGEP: El Sistema de Informacién y Gestidon del Empleo Publico, es una herramienta que
sirve de apoyo a las entidades en los procesos de planificacién, desarrollo y gestion del
recurso humano al servicio del Estado. Contiene informacién de todas las entidades del
sector publico nacionales vy territoriales, relacionada con: tipo de entidad, sector al que
pertenece, conformacion, planta de personal, empleos que posee, manual de funciones,
salarios y prestaciones, entre otros. Asimismo, sobre el talento humano al servicio de las
entidades publicas, en cuanto a hojas de vida, la declaracién de bienes y rentas, entre otros.
(Centro de Innovacién Publica Digital, 2010)

Evaluacion de Desempefo: Es una herramienta de gestion objetiva y permanente,
encaminada a valorar las contribuciones individuales y el comportamiento del evaluado,
midiendo el impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales. Esta
evaluacién de tipo individual permite asi mismo medir el desempefio institucional. (CNSC,
2018).

Teletrabajo: “Forma de organizacion laboral, que se da en el marco de un contrato de
trabajo o de unarelacién laboral dependiente, que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas, utilizando como soporte las tecnologias de la informacién y la comunicacién
—TIC- para el contacto entre el trabajador y empleador sin requerirse la presencia fisica del
trabajador en un sitio especifico de trabajo” (Trabajo, 2014)

A\
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En el proceso de implementacidn de la politica de integridad se tienen contempladas las
siguientes actividades de gestion con periodicidad anual

CATEGORIA

ACTIVIDADES DE

ESTRATEGIA O

POLITICA

DEPENDENCIA

” MIPG QUE PERIODICIDAD
DE POLITICA GESTION MECANISMO MEN INTERACTUA RESPONSABLE
A partir de los
resultados de FURAG,
Anualmente se debe realizar l(;joecnjmgif[ar IaZ Subdireccién de
. diagnostico de apropiacion
Realizar el deglos temas dpe ’rcjalento debilidades vy fortalezas lerigaoo Anual
diagndsticodel |~ T do como | G€ laimplementacion la
estado actual referencia los resultados del politica  de  talento | Seguimiento y
de la entidad FURAG entrevistas o humano. evaluacién del
en las ' . desempefio
" encuestas realizadas a los . S
teméticas de servidores  en Le  nos Desarrollar estrategias | institucional
talento . . d ..~ | de mejora e innovacion . .,
humano permita medir la percepcion con  énfasis en  los Subdireccién de
en la ejecucion de los planes . Talento Anual
: o procesos méas endebles
de la Subdireccion. . - Humano
de la Subdireccion de
Talento Humano.
La Subdireccién de Talento De'te.rmmar Ials | .,
Humano formulara a;hy@ades Y d Paneagon . .,
anualmeﬁte los blanes que viabilidad de las | Institucional | Subdireccién de
hacen parte de pla esg()n estrategias de Talento Anual
estratégpica del %alento implementacion de Humano
Formulacion | humano: Plan Estratégico de ;aedtaalté;toodﬁuﬁznpganes
de los Planes | Talento Humano, Plan de Establocer : o
de la Politica | Bienestar e Incentivos, Plan CronoSrama de
de Talento Institucional de ciec c%én de las
Humano Capacitacion, Plan Anual de jecu . .,
Vacantes. Plan de Prevision actividades de los Subdireccion de
de \/acayntes y Plan del planes de talento Talento Anual
Sistema de Gestion de la ;irtr;arrlwoentosen los Humano
Seguridad y Salud en el ume
Trabajo establecidos
) internamente.
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CATEGORIA ACTIVIDAQES DE ESTRATEGIA O Mplclzl(_BlT(lg:L'JAE DEPENDENCIA PERIODICIDAD
DE POLITICA GESTION MECANISMO MEN INTERACTUA RESPONSABLE
Definir los canales vy las | Transparencia,
metodologias que se| accesoala
emplearan para | informacion | Subdireccion de
desarrollar las publica y Talento Anual
actividades de los | lucha contra la Humano
planes de  talento corrupcion
humano.
Establecer mecanismos Subdireccién de
de  retroalimentaciéon
. Talento Anual
con los servidores
S Humano
publicos.
Definir el presupuesto
asqqado d las Subdireccién de
actividades para
Talento Anual
desarrollar cada uno de
Humano
los planes de talento
humano.
Socializar los resultados
de las actividades Subdireccion de
planteadas en  los Talento Anual
planes de la politica de Humano
talento humano.
Analizar los resultados . .,
. . Subdireccién de
obtenidos en los planes | Seguimiento y
) o . - Talento Anual
Ejecuciény o de la politica de talento | evaluacion del
. Anualmente se realizard la . Humano
evaluacion de o o humano. desempefio
evaluacion de las actividades S
los Planes de la Documentar los | institucional
e desarrolladas en cada uno
Politica de .| resultados
de los planes de la gestion o . L
Talento del talento humano objetivamente con el Subdireccion de
Humano. ’ fin de establecer lineas Talento Anual
de accidén que deban Humano
considerarse para la
siguiente vigencia.
Documentar las buenas | Gestién del . .,
. . - Subdireccién de
practicas de la entidad | conocimiento
. Talento Anual
en materia de talento y la
. ., Humano
humano. innovacion
Los profesionales vy
lideres de los procesos
de la Subdireccion de
Talent'o /Humano >¢ Subdireccién de
actualizaran  en  los
. . Talento Demanda
cambios normativos
Humano
Garantizar el que deban
cumplimiento implementar en el
q P | Seguimiento continuo en las | desarrollo de  sus
€ vidad 1 actividades de los planes de | actividades. Mejora
nprmatm a la politica de talento humano | Socializar vy capacitar| normativa
vigente v 1as | 5n el fin de cumplir con su | (de ser necesario) a los Subdireccion de
conducta§ de | respectivo marco normativo. | servidores de la entidad Talento Demanda
buen gobierno. en las actualizaciones Humano
normativas en materia
de talento humano.
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POLITICA
MIPG QUE
INTERACTUA

DEPENDENCIA
RESPONSABLE

CATEGORIA ACTIVIDADES DE ESTRATEGIA O PERIODICIDAD

DE POLITICA GESTION MECANISMO MEN

Establecer nuevas
dindmicas de gestion
publica para evitar que

se generen Subdireccién de
traumatismos en los Talento Demanda
procesos de talento Humano

humano a causa de las
actualizaciones en la
normatividad.
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El indice de Desempefio Institucional en el Ministerio de Educacién Nacional ha sido
potenciado desde el inicio del cuatrienio a través de diferentes estrategias por cada una de
las politicas del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestiéon (MIPG). La Subdireccién de
Desarrollo Organizacional (SDO), en su calidad de segunda linea de defensa, ha liderado
metodoldgica y técnicamente el actuar de las dependencias responsables de las politicas de
MIPG con el fin de implementar buenas practicas de gestidn, asi como su respectiva
documentacion.

Desde el primer reporte de la administracién en el afio 2018, el avance en la politica ha ido
incrementando de forma constante permitiendo evidenciar la mejora en la implementacién
de las acciones de mejora. Cabe resaltar que, el MEN, en su calidad de cabeza de sector,
siempre ha estado por encima del promedio. Este aspecto es vital a nivel de cultura
organizacional para que las entidades adscritas y vinculadas se integren en este propdsito.
Para el afio 2018 la dimensidn de Talento Humano se encontré en 90,7 puntos.

Ahora bien, la Dimensién de Talento Humano potencio sus actividades de gestion para cada
una de sus politicas. Para la medicion del afio 2022, el lider de la politica realizé cambios
significativos en el Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestién FURAG, por lo que,
sus resultados no son comparables con vigencias anteriores, los cuales se presentan a
continuacion:

® Puntaje Consultado »Promedio de Referencia

Dimension Puntaje
.s__________________________919] R Consultado
D7 Talento Humano .9
D2 - D2: 97,2
Direccionamiento y
Nl 958] Planaacion
D3: Gestién para 958
D4 Resultados
D4: Evaluacion de 97 2
. 964] SEmuliziee ‘
D5 D5: Informacion y 96,4
T | COmunicacion
D6 D&: Gestion del ‘ 98,1
Conocimiento
o7 D7: Control Interno 97,7

Fuente: Resultados Desempeiio Institucional Nacién - Rama Ejecutiva 2023
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Se evidencio que, la dimension de Talento Humano se ubicé diecisiete (17) puntos sobre el
promedio referencia con un puntaje de 91,9, por lo tanto, el MEN sigue estando a la
vanguardia en materia de Talento Humano. Asi mismo, respecto de la politica de Gestidn
Estratégica de Talento Humano, se obtuvo un puntaje de 95,8:

P1 GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMAND

Fuente: Resultados Desemperio Institucional Nacién - Rama Ejecutiva

Respecto a la politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano se observd que, se
encontrd a 4,2 puntos del puntaje ideal, lo que implica un avance significativo respecto a su
implementacién. Para evidenciar los factores para tener en cuenta para su mejora continua,
a continuacion, se presentan los datos desagregados de la politica:

NO. INDICE POLITICA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO PUNTAIJE
101 CALIDAD DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO 100,0
EFICIENCIA Y EFICACIA DE LA SELECCION MERITOCRATICA DEL TALENTO
102 90,0
HUMANO
103 DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO EN LA ENTIDAD 96,9
104 DESVINCULACION ASISTIDA Y RETENCION DEL CONOCIMIENTO 85 7

GENERADO POR EL TALENTO HUMANO

De esta forma se concluye que, el punto mas fuerte del MEN respecto a la politica de GETH
es la planeacién estratégica con un puntaje de 100, seguida del desarrollo del talento
humano con 96,9. Los puntos a mejorar sustancialmente se encuentran en la desvinculacion
asistida y retencién del conocimiento que obtuvo un puntaje de 85,7 y la eficiencia y eficacia
de la seleccidn meritocratica, con un puntaje de 90.

Con el fin de establecer mejoras significativas en la gestién del talento humano, es necesario
contemplar que, desde la Subdireccion de Talento Humano del MEN se ha iniciado la ruta
de implementacién de las mejoras respecto a la gestion del conocimiento, la conservacion
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de la memoria organizacional y la generacion de curvas de aprendizaje a través de la
interaccion de todas las dependencias de la entidad. Asi mismo, en cumplimiento de las
metas propuestas en el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026, se fortaleceran los
procedimientos de vinculacién del talento humano para incluir mas criterios meritocraticos
gue permitan el avance de la politica.

VERSIONAMIENTO

Versidn \ Observaciones
1 Se actualiza el documento de acuerdo con los resultados IDI 2022
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