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Plan Institucional de Capacitacién 2026

Presentacion

La capacitacién constituye uno de los derechos laborales consagrados en el
articulo 53 de la Constitucién Politica de Colombia. En concordancia, la Ley 909
de 2004 establece que la capacitacidén se orienta al desarrollo de capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con el propdsito
de fortalecer la eficacia personal, grupal y organizacional, impulsar el desarrollo
profesional y la cualificacion permanente de las y los servidores publicos, y
contribuir al mejoramiento continuo en la prestacion de los servicios a cargo del
Estado, en coherencia con las necesidades institucionales y las expectativas de la
ciudadania.

Por su parte el Decreto 1567 de 1998 la define como el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educaciéon no formal como a la informal de
acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar
y a complementar la educacién inicial mediante la generacidon de conocimientos,
el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién
institucional, a la mejor prestacién de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefo del cargo y al desarrollo personal integral.

La Ley 489 de 1998 determind que el Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion
es uno de los dos pilares del actual Sistema de Gestidn, reglamentado mediante
el Decreto 1499 de 2017, cuyo objeto es dirigir la gestion publica al mejor
desempefio institucional y a la consecucion de resultados para la satisfaccion de
las necesidades y el goce efectivo de los derechos de los ciudadanos.

El Plan Institucional de Capacitacién es el conjunto coherente de acciones de
capacitacién y formacion que durante un periodo de tiempo y a partir de unos
objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de
los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los
empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales establecidas en una entidad publica. 1

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, cada entidad debe planear, ejecutar
y hacer seguimiento de un Plan Institucional de Capacitacién - PIC, por lo cual el
presente documento finaliza con el seguimiento y evaluacién del plan.

1 Guia formulacién, ejecucién, sequimiento y evaluacién del Plan Institucional de Capacitacion.
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En este sentido, la Subdireccion de Talento Humano formuld el Plan Institucional
de Capacitacion (PIC) 2026 del Ministerio de Igualdad y Equidad, que se consolida
como un instrumento estratégico orientado al fortalecimiento de las capacidades
institucionales y al desarrollo integral de las y los servidores publicos, en
coherencia con la mision del Ministerio y con los desafios estructurales asociados
a la reduccién de las desigualdades sociales, econdmicas, territoriales y
poblacionales en Colombia.

Este Plan se articula de manera integral con los lineamientos del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion (PNFC) 2023-2030, el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestidn (MIPG), las directrices del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, incorporando los enfoques diferencial, territorial, de género, étnico y de
derechos humanos que orientan la accion del Ministerio. Asimismo, se
fundamenta en los diagndsticos de necesidades especificas de la entidad,
promoviendo una cultura organizacional basada en el aprendizaje continuo, la
innovacion publica, y la prestacién de un servicio publico pertinente, incluyente y
orientado a la ciudadania

I. Marco Normativo

El Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2026, se fundamenta
principalmente en las siguientes disposiciones normativas:

e Constitucion Politica de Colombia de 1991, “De la funcién publica”,
titulo V, capitulo 2 / articulo 53°

e Ley 909 de 2004 "Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”.

e Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educaciéon para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General de Educacion”.

e Ley 1474 de 2011 “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer
los mecanismos de prevencion, investigacion y sancién de actos de
corrupcién y la efectividad del control de la gestién publica”.

e Ley 1952 de 2019, modificada por la Ley 2094 de 2021 “Por medio de
la cual se expide el codigo general disciplinario se derogan la ley 734 de
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2002 y algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011, relacionadas con el
derecho disciplinario”.

e 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”.

e Ley 2016 de 2020 “Por la cual se adopta el cédigo de integridad del
Servicio Publico Colombiano y se dictan otras disposiciones”.

e Ley 2294 de 2023 Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo
2022-2026 “Colombia Potencia Mundial de la Vida”.

e Decreto ley 1567 de 1998 “Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacién y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

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

e Decreto 1499 de 2017 “'Por medio del cual se modifica el Decreto 1083
de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
relacionado con el Sistema de Gestidn establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015".

e Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién
de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidn por parte de
las entidades del Estado”.

e Decreto 815 de 2018 "Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los
distintos niveles jerarquicos”.

e Decreto 0199 de 2024 "Por el cual se establece el Plan de Austeridad
del Gasto 2024 para los érganos que hacen parte del Presupuesto General
de la Nacién”.

e Directiva Presidencial 01 de 2023 “Protocolo para la prevencién,
atencién y medidas de proteccién de todas las formas de violencia contra
las mujeres y basadas en género y/o discriminacidon por razén de raza,
etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filosoéfica, sexo u
orientacidn sexual o discapacidad, y demas razones de discriminacién en
el ambito laboral y contractual del sector publico; y la participacién
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efectiva de la mujer en las diferentes instancias de la administracién
publica”.

e Circular conjunta 001-2023 expedida por la Vicepresidencia de la
Republica y Funcién Publica “Medidas para la prevencion y atencion a las
violencias contra las mujeres y discriminacién racial en el dmbito laboral
del sector publico; y para fortalecer e impulsar la participacion efectiva de
las mujeres en las diferentes instancias de la administracién publica”.

e Circular No. 100.04 - 2018 expedida por Funcién Publica. “Cursos
virtuales del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG”.

e Guia formulacion, ejecucidon, seguimiento y evaluacion del Plan
Institucional de Capacitacion, expedida por la Escuela Superior de
Administracidon Publica y Funcién Publica.

e Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030 expedida
por Funcion Publica.

II. Marco Estratégico?

El Ministerio de Igualdad y Equidad tiene como misién formular, implementar,
coordinar y evaluar politicas, planes, programas y proyectos para avanzar en la
garantia del derecho a la igualdad y la equidad para todas las personas,
especialmente de los sujetos de especial proteccidn constitucional, con enfoque
de derechos, de género, diferencial, étnico -antirracista, interseccional vy
territorial.

En alineacion con la Mision del Ministerio y con los lineamientos estratégicos
institucionales, se desarrollé un proceso metodoldgico de cocreacion a través de
jornadas técnicas internas, orientado al andlisis de capacidades y necesidades
organizacionales, cuyo resultado fue la definicidon de la siguiente apuesta
institucional de largo plazo:

El Ministerio de Igualdad y Equidad en servicio al Pueblo, se enraiza en la
historia de Colombia como un hito permanente en la garantia de derechos
qgue, de manera constante y concreta, cambia la realidad material de los
sectores sociales, poblaciones, Pueblos y territorios historicamente
excluidos, construyendo una sociedad donde la igualdad y la equidad son

2 Planeacion Estratégica Instituciona (2023). Ministerio de Igualdad y Equidad
https://www.minigualdadyequidad.gov.co/documents/d/guest/plan estrategico institucional
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una realidad tangible, y donde cada persona, comunidad y Pueblo pueda
vivir plenamente y en dignidad.

A partir de la plataforma estratégica definida previamente, se proponen dos
objetivos estratégicos que se materializan a través de estrategias
transformadoras, como se observa en la siguiente ilustracion.

Garantizar el derecho a la igualdad y equidad para toda la
poblacién colombiana, especialmente para las mujeres en todas sus
diversidades, mujeres cabeza de familia, la poblacién LGBTIQ+, los
Pueblos afrodescendientes, negros, raizales, palenqueros, indigenas

y rrom; campesinos y campesinas, jévenes, poblacién en pobreza,
personas con discapacidad, personas que habitan las calles,
personas mayores, poblacién migrante y poblacién en territorios
excluidos.

Erradicar las desigualdades e in-

equidades territoriales mediante la
garantia de los derechos para vivir
dignamente.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2

OBJETIVO ESTRATEGICO 1

RECONOCIMIENTO NICIATIVAS
J! N Y TRANSM N { PRODUCTIVAS
DL SABERES _

ACOMPANAMIENTO
A EL RESTABLECIMIENTO

CONDICIONES

RA LA REALIZACION

Ilustracioén 1. Objetivos y estrategias transformadoras
Fuente: Plan Estratégico Institucional Ministerio de Igualdad y Equidad

El Plan Institucional de Capacitacion estara alineado a las estrategias
transformadoras, asi:

RECONOCIMIENTO, DIFUSION Y TRANSMISION DE SABERES: esta
estrategia transformadora se concreta en acciones tendientes a incrementar el
reconocimiento social de las practicas y saberes presentes en las poblaciones
sujetas de especial proteccion. Esto se logra a través de la recuperacion,
sostenimiento y fortalecimiento de las condiciones, elementos, valores y
relaciones necesarias para su recreacion y trasmision, contribuyendo asi al
mantenimiento de la diversidad y pluralidad cultural de la nacion.

ABORDAJE PSICOSOCIAL, PSICOESPIRITUAL Y BIEN-ESTAR: /as acciones
de esta estrategia estan orientadas a brindar acompafiamiento psicosocial y
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psicoespiritual, y a promover el bienestar de personas y colectivos que
experimentan procesos de fractura, ruptura e inexistencia de vinculos afectivos y
de confianza, tanto a nivel individual como colectivo.

GOBERNANZA INTERNA: esta estrategia abarca todas las acciones que
materializan la incorporacion de las estrategias transformadoras y los enfoques
del Ministerio de Igualdad y Equidad en la operacién de su estructura interna.

CAMBIO CULTURAL PARA LA ERRADICACION DE TODAS LAS FORMAS DE
DISCRIMINACION: /as acciones incluirdn la transformacién de comportamientos
violentos, la intervencion en patrones socio-culturales, la desnaturalizacion de
estereotipos y prejuicios, el acceso a la informacion y el cambio de narrativas.
También se promovera la re vinculacion con el agua, los alimentos y los elementos
de la naturaleza, asi como la dignificacion de los saberes y existencias de personas
y pueblos en sus diversidades

III. Contexto General

El Plan Institucional de Capacitacion, PIC es el conjunto coherente de acciones
de capacitacién y formacién que durante un periodo de tiempo y a partir de unos
objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de
los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los
empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales establecidas en una entidad publica. Funcion Publica (2023).

a) Principio de la Capacitacion

La capacitacion en el Ministerio de Igualdad y Equidad se orienta por los
principios establecidos en la Ley 1567 de 1998, los cuales constituyen el marco
orientador para el disefio, implementacion y evaluacion de los planes vy
programas de formacion institucional:

Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso articulado
a la planeacién institucional, orientando sus objetivos y acciones en funcién del
cumplimiento de la mision, los objetivos estratégicos y las prioridades del
Ministerio.

Economia: La gestién de la capacitacidon deberd propender por el uso eficiente
y racional de los recursos disponibles, promoviendo estrategias como la
cooperaciéon y el apoyo interinstitucional.
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Enfasis en la practica: Las acciones de capacitacion privilegiaran metodologias
activas orientadas a la aplicacion practica del conocimiento, el analisis de casos
y la solucidn de problemas concretos propios del ejercicio de la funcién publica.

Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por las y
los servidores publicos serd valorada como antecedente en los procesos de
seleccion, evaluacion y desarrollo de la carrera administrativa, de conformidad
con la normativa vigente.

Integralidad: La capacitacién debe propender por el desarrollo integral de las
y los servidores publicos, fortaleciendo sus competencias en el ambito del saber,
el hacer y el ser, y articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje
colectivo y organizacional.

Objetividad: La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacién
debe fundamentarse en un diagndstico previo de necesidades, sustentado en el
uso de metodologias, procedimientos e instrumentos técnicos propios de las
ciencias sociales y administrativas.

Participacion: Los procesos de identificacion de necesidades, formulacion,
ejecucion y evaluacién de los planes y programas de capacitaciéon deben
garantizar la participacion activa de las y los servidores publicos.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, planes y programas
de capacitacidon responderan prioritariamente a las necesidades institucionales y
al fortalecimiento del desempeno organizacional.

b) Aprendizaje Organizacional

La cultura de compartir y difundir el conocimiento tiene como propdsito
fortalecer el aprendizaje organizacional, el cual se consolida a través de la
preservacion de la memoria institucional, la identificacion de buenas practicas y
la sistematizacién de lecciones aprendidas. En este marco, el analisis, la
conceptualizacion y la comprensién del aprendizaje organizacional adquieren
especial relevancia en el contexto de las entidades publicas, en tanto contribuyen
al mejoramiento continuo de la gestién y al fortalecimiento institucional.

En relacion con el desarrollo de los procesos de formacién y capacitacién en las
entidades publicas, el aprendizaje organizacional se configura como un enfoque
estructurante de la gestion de la capacitacion (véase ilustracién 2). Este
esquema responde de manera pertinente a las realidades y necesidades de los
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organos, organismos y entidades del Estado, al promover la articulacion entre el
conocimiento individual, colectivo e institucional.

° ©

Necesidades Nuevas Diseno de Diseno de
grupos de valor practicas programas programas
. Aprendizaje °
organizacional
Conocimiento
( externo ) )

¢:Cédmp mejorar el
desempefio?

B Generar :
Aprendizaje conocimiento
grupal

Transferiry
compartir

Acceso al
conocimiento
Conocimiento
interno

Tacito T Explicito

Aplicar lo
aprendido

Aprendiozaje
individual Mejorar

)

¢(Cémo lo hace la (Qué hace la organizacién?
persona? (Productos y servicios)
© ~

Ilustracion 2. Esquema de Aprendizaje Organizacional para Entidades Publicas
Fuente. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030

c) Variables de la capacitacion

El presente Plan se implementa con el propédsito de fortalecer y desarrollar de
manera integral las competencias laborales de las y los servidores publicos,
promoviendo una visidén estratégica del rol del funcionario publico, alineada con
los principios de la gestién publica moderna. En este sentido, se orientan las
tematicas del Plan hacia la consolidacion de un perfil ideal de servidor publico,
en el cual la formacion y la capacitacién se conciben como ejes estructurales del
desempefio institucional. Bajo este enfoque, los procesos formativos se
sustentan en las siguientes variables:

Politica de Estado: La politica publica y la gestidn estratégica del talento
humano deben concebirse con una visidn de largo plazo y de caracter
institucional, y no como acciones propias de un periodo de gobierno,
garantizando su continuidad y sostenibilidad, asi como su no afectacién por
cambios politicos o administrativos.

Cultura de la ética, la probidad y la integridad: La ética, la probidad y la
integridad deben promoverse de manera progresiva y continua desde los
distintos ambitos de socializacién —el hogar, el sistema educativo y el entorno
laboral— con el fin de consolidar una cultura institucional basada en la rectitud,
la legitimidad y el respeto por lo publico. Esta cultura debe propender por el
cumplimiento estricto de las normas y reglas, no solo internas de la entidad,
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sino también del ordenamiento juridico nacional, como fundamento del ejercicio
responsable y transparente de la funcion publica.

Los valores del servidor publico: En el marco del Cédigo de Integridad del
Servidor Publico, adoptado conforme a los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funciéon Publica (DAFP), el Plan Institucional de Capacitacion
incorpora de manera transversal criterios éticos orientados al fortalecimiento de
la integridad y la cultura del servicio publico. Estos criterios promueven el
ejercicio de las funciones con sentido del bien comun, compromiso social,
respeto por la diversidad y el enfoque de género, responsabilidad, honestidad,
trabajo en equipo, innovacion y sujecién al orden constitucional y legal.

En concordancia con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon (MIPG) y lo
dispuesto en la Ley 2016 de 2020, se adoptan como valores esenciales que
orientan el comportamiento del servidor publico: honestidad, respeto,
compromiso, diligencia y justicia, los cuales constituyen referentes centrales
para las acciones de capacitacion institucional.

La vision de desarrollo y equidad: La equidad, entendida como la reduccion
de las desigualdades sociales en sus multiples dimensiones, no supone la
homogeneizacién de las condiciones de vida de la poblacién, sino la garantia de
igualdad de oportunidades para todas las personas. En este sentido, la equidad
constituye un criterio fundamental para evaluar la calidad del desarrollo
econdmico, social, cultural, tecnoldgico y politico del pais, en tanto refleja la
capacidad del Estado para promover un desarrollo inclusivo, sostenible y
centrado en derechos.

d) Ejes tematicos del PNFC 2023 -2030

El presente Plan se formula anualmente a partir de un diagnostico de
necesidades de capacitacion, mediante el cual se identifican los factores criticos
a fortalecer para optimizar la gestion administrativa y el desempefio
institucional. Con base en este andlisis, se definen las acciones de capacitacion
a desarrollar durante la vigencia, en concordancia con los lineamientos y
parametros establecidos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC)
2023-2030, y en el marco de los siguientes ejes tematicos priorizados:
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Territorio, Viday ) coreeeereonn RS, Paz Total, Memoria y
Ambiente P Derechos Humanos
Habilidades y - < ...... Mujer, Inclusiéon y
C Competencias ) PN FC C diversidad
Etica, probidad e 1 Transformacién Digital y
identidad de lo Publico veeenareraares - eeereresereens Cibercultura

Ilustracion 3. Ejes tematicos priorizados
Fuente. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

Se orienta a la transformacién institucional y cultural de las y los servidores
publicos mediante un direccionamiento politico que permita resignificar su
universo simbdlico y fortalecer su rol en la construccion de paz y la garantia de
derechos. Este enfoque reconoce el papel estratégico de las administraciones
publicas en la gestidn y articulacion de politicas, programas, planes y servicios
que inciden directamente en la convivencia y el bienestar social, asi como su
capacidad para promover la paz, prevenir la violencia y abordar las causas
estructurales del conflicto, en articulacidn con la sociedad civil, el sector privado
y otros actores, con el fin de consolidar entornos de resolucidn pacifica y segura
para la ciudadania.

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

Este eje estd orientado a fortalecer en las y los servidores publicos la
comprension del territorio como un constructo social, material y simbdlico que
expresa las relaciones entre sociedad y naturaleza, asi como las dinamicas de
poder que se configuran en el espacio geografico. A través de procesos de
formacion con enfoques criticos, se busca facilitar la apropiacion del eje
“Territorio, vida y ambiente”, promoviendo una visién del reordenamiento
territorial como fundamento para orientar la economia hacia un desarrollo
econdmico, social y ambientalmente sostenible y biodiverso, que contribuya a la
paz total y la justicia social, y consolide al pais como referente en la proteccion
de la vida, la humanidad y la naturaleza.

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD
Este eje busca fortalecer las capacidades del talento humano de las entidades

publicas para la incorporacion efectiva de los enfoques de género, interseccional
y diferencial en la gestion publica, en concordancia con la Ley 2294 de 2023,
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con el fin de contribuir a las transformaciones orientadas a la construccion de un
nuevo contrato social, una cultura de paz y un desarrollo centrado en la vida
digna y el cuidado de lo comun. Para ello, se promueve el desarrollo de
conocimientos y habilidades que permitan a las y los servidores publicos disefiar,
implementar y monitorear politicas, planes y programas que superen las
desigualdades de género, las exclusiones histdricas y las brechas en las labores
de cuidado, reconociendo que estos enfoques implican una transformacién de la
cultura organizacional y del quehacer institucional. Asimismo, se enfatiza la
necesidad de que cada entidad identifique sus fortalezas y desafios para
transversalizar estos enfoques mediante planes de accidn sistematicos y
permanentes, orientados a garantizar la inclusion, la diversidad, la igualdad de
oportunidades, la representatividad del Estado y una gestion publica mas
efectiva, inclusiva y con enfoque de derechos humanos.

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

La transformacion digital constituye un proceso estratégico mediante el cual las
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y modelos de gestidn,
incorporando de manera integral las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones (TIC) con un enfoque centrado en las personas, a fin de mejorar
la eficiencia, calidad y alcance de los bienes y servicios publicos. En este
contexto, el Gobierno nacional ha establecido lineamientos orientados a la
modernizacion digital del Estado y la sociedad, reconociendo que la adopcién de
tecnologias disruptivas —como la inteligencia artificial, el analisis de grandes
volumenes de datos, la computacién en la nube, el internet de las cosas y la
ciberseguridad— permite optimizar procesos, reducir costos transaccionales,
ampliar el acceso ciudadano y transitar hacia modelos de gestion propios de la
denominada industria 4.0, caracterizados por la digitalizacién, la interconexién
y la innovacién permanente.

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

La identidad del servidor publico se construye a partir del reconocimiento y
apropiacién de valores, comportamientos y actitudes que orientan su actuar,
siendo la ética de lo publico su rasgo central, en tanto impulsa una actuacion
coherente con el servicio al Estado y a la sociedad. Esta identidad, de caracter
subjetivo, pero con efectos colectivos, incide directamente en la calidad del
servicio, la confianza ciudadana y la legitimidad institucional, al reflejarse en las
practicas cotidianas de las y los servidores publicos. En este sentido, la identidad
por lo publico constituye un bien colectivo intangible que fortalece la cohesion
social, la cultura organizacional y el interés nacional, y se consolida mediante la
formacion de habitos y competencias comportamentales que promuevan la
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integridad, la eficacia y la eficiencia en la gestién publica, asi como una
comunicacién consciente y orientada al mejoramiento continuo del desempefio
institucional.

EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

La administracién publica, como responsable de la planeacidn, gestién, ejecucion
y evaluacion de los procesos del Estado, debe orientar su actuacion a resultados
mediante el disefio y articulacién de la cadena de valor, con el fin de cumplir los
fines esenciales del Estado. En este marco, la gestidon estratégica del talento
humano se constituye en un factor determinante para la calidad y oportunidad
del quehacer publico, al incidir directamente en el ciclo de vida de las y los
servidores publicos —ingreso, desarrollo y retiro— y en el fortalecimiento de sus
competencias laborales, entendidas como el conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas, valores y actitudes requeridas para el desempefio eficaz
de las funciones publicas. A través de este eje, se busca desarrollar y consolidar
dichas competencias, articulandolas con instrumentos como los empleos tipo,
los cuadros funcionales y el catdlogo de competencias, con el propdsito de
generar un valor publico diferencial y posicionar al talento humano como aliado
estratégico en el cumplimiento de la misidén institucional.

e) Beneficiarios del PIC

Las servidoras y los servidores publicos del Ministerio de Igualdad y Equidad,
independientemente de su forma de vinculacidon, podran acceder a los
programas de capacitacion y bienestar que adelante la Entidad, de conformidad
con las necesidades institucionales identificadas y la disponibilidad presupuestal
asignada para tal fin.

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacién de servicios, en
atencidon a que no ostentan la calidad de servidores publicos, no seran
beneficiarias de las actividades de capacitacidon financiadas con recursos
institucionales. No obstante, podran participar en aquellas actividades que sean
impartidas directamente por el Ministerio y que tengan como finalidad la
socializacion, sensibilizacion o difusion de temas transversales de interés
institucional, en la medida en que contribuyan al adecuado desempefo de las
funciones contratadas. Asi mismo, podran ser convocadas a los procesos de
induccién y reinduccién, cuando estos resulten pertinentes para el cumplimiento
de los objetivos misionales.
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Lo anterior no limita la participacion de las personas contratistas en la oferta
publica de formacion y capacitacion que adelanten entidades como la Escuela
Superior de Administracién Publica (ESAP), el Servicio Nacional de Aprendizaje
(SENA), u otras entidades publicas y/o privadas que cuenten con instancias de
formacion para el trabajo cuya oferta sea de caracter abierto a la ciudadania.

IV. Objetivos

a) General

Fortalecer y desarrollar de manera integral las competencias, habilidades y
destrezas de las y los servidores publicos del Ministerio de Igualdad y Equidad,
mediante la generacion y transferencia de conocimiento, la transformacion
cultural y la incorporacién de los enfoques que orientan la actuacion del sector,
con el fin de cualificar sus capacidades laborales, mejorar los procesos
institucionales y contribuir al cumplimiento de los objetivos, metas y resultados
institucionales.

b) Especificos

e Implementar el Plan Institucional de Capacitacién del Ministerio de
Igualdad y Equidad de manera eficiente, garantizando la optimizacién de
los recursos y su articulacion con el Plan Nacional de Formacion vy
Capacitacion 2023-2030 y el Plan de Accién Institucional.

e Fortalecer las competencias laborales, personales y éticas de las y los
servidores publicos, mediante la identificacion y cierre de brechas de
capacidades requeridas para el desempefio efectivo de sus funciones.

e Promover una cultura organizacional de aprendizaje continuo, innovacién
y uso de herramientas tecnoldgicas, que incentive la participacién, la
mejora del clima laboral y la generacién de valor publico.

e Fortalecer las capacidades institucionales para la prestacion de servicios,
la orientacion técnica y la atencidn a la ciudadania y a las organizaciones
sociales, contribuyendo al cumplimiento eficiente de las responsabilidades
misionales del Ministerio.
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V. Fuentes de Informacion para la formulacion del
PIC

a. Caracterizacion del Talento Humano

Con el propdsito de recopilar informacidn estratégica como insumo para el disefio
y ajuste de los planes, programas y estrategias de gestion del talento humano
dirigidos a las y los servidores del Ministerio de Igualdad y Equidad, la
Subdireccion de Talento Humano liderd la aplicacion de la encuesta de perfil
sociodemografico. Esta herramienta permite contar con una base técnica para la
toma de decisiones informadas y la implementaciéon de acciones pertinentes,
coherentes con las caracteristicas, necesidades y particularidades del talento
humano de la Entidad. A continuacion, se presentan los principales resultados:

1. Rango de edad

29 a 39 afios D 44.1 %
40 a 50 afios D 34 %
18 a 28 afios @ 10.8 %
51 a 61 afios @ 8.7 %
62 a 70 afos @ 2.4 9,

Ilustracion 4. Rango de edad
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

La mayor concentracién de personas se encuentra en el rango de 29 a 39 anos
con 44.1% (127 personas), seguido por el grupo de 40 a 50 afios con 34% (98
personas), lo que evidencia una planta de personal mayoritariamente joven-
adulta con experiencia y alto potencial de desarrollo. En menor proporcidén se
ubican los rangos de 18 a 28 afios con un 10,8% (31 personas) y 51 a 61 anos
con un 8,7% (25 personas), mientras que el grupo de 62 a 70 afios con un 2,4%
es el menos representativo, lo que sugiere oportunidades para la planeacion del
relevo generacional.
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2. Maximo nivel académico

. Y Y

39.9 %8 243 % 19.4 % 13.9 % 2.4 %

ESPECIALIZACION PREGRADO MAESTRIA TECNICO BACHILLER

Ilustracién 5. Maximo nivel académico alcanzado

Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

De acuerdo con el grafico anterior, el 39,9 % de las personas encuestadas,
equivalente a 115 servidores, cuenta con especializacion, constituyéndose en el
grupo mas representativo y reflejando una orientacion significativa hacia la
formacion posgradual aplicada. Le sigue el nivel de pregrado, con un 24,3 % (70
personas), lo que indica una base sélida de profesionales que soportan el
desarrollo de las funciones misionales y administrativas de la entidad. Asi mismo,
el 19,4 % de los encuestados (56 personas) ha alcanzado el nivel de maestria,
lo que representa una fortaleza institucional en términos de capacidades
analiticas, técnicas y estratégicas. Por su parte, el 13,9 % (40 personas) cuenta
con formacion técnica o tecnoldgica, aportando competencias operativas vy
especializadas para el funcionamiento institucional. Finalmente, el 2,4 % (7
personas) registra como maximo nivel académico el bachillerato,
constituyéndose en el grupo menos representativo.
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3. Nivel Jerarquico

Directivo

. . 4%
Asistencial

10%

Técnico
16%

Profesional
68%

Ilustracion 6. Nivel Jerarquico
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

Se evidencia que la mayor proporcion de las y los servidores del Ministerio de
Igualdad y Equidad pertenece al nivel profesional, con un 68 % del total, lo que
refleja una planta de personal mayoritariamente calificada para el desarrollo de
funciones misionales y técnicas especializadas. Le siguen los niveles técnico con
un 16 % vy asistencial con un 10 %, los cuales cumplen un rol clave en el soporte
operativo y administrativo de la Entidad. Finalmente, el nivel directivo
representa el 4 %, lo que corresponde a la estructura de direcciéon y toma de
decisiones estratégicas.

b. Diagndstico de necesidades

En el marco de los ejes que componen el Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacion 2023-2030, se consulté a las y los servidores publicos del
Ministerio de Igualdad y Equidad sobre las tematicas prioritarias en las que
consideran necesario fortalecer sus competencias. A continuacién, se presentan
los resultados obtenidos:
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1. Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
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Promocion y proteccion de derechos humanos EENEN
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Ilustracion 7. Resultados Eje 1
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

Se evidencia que las y los servidores publicos priorizan de manera significativa
el fortalecimiento de competencias relacionadas con la construccién de paz, la
promocion y proteccion de los derechos humanos y la reconciliacion y resolucion
pacifica de conflictos, lo que refleja una clara alineacion con la misionalidad del
Ministerio de Igualdad y Equidad.

En particular, la construccion de paz registra el mayor nivel de interés (68,8%),
seguida de la promocion y proteccion de los derechos humanos (59,7%) vy la
reconciliacion y resolucién pacifica de conflictos (54,9%), lo cual evidencia la
necesidad de fortalecer capacidades orientadas a la garantia de derechos y la
gestion de escenarios de convivencia y transformacion social. Asi mismo, la
construccién de indicadores (45,8%) y las politicas de transparencia vy
gobernanza publica (42,0%), junto con la reparaciéon a las victimas (42,7%),
muestran la importancia de complementar las capacidades sustantivas con
herramientas técnicas y de gestion que permitan materializar estos enfoques en
acciones institucionales medibles y efectivas.
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2. Eje 2: Territorio, vida y ambiente

Adaptabilidad al cambio [E{oRS0)

Imaginarios y territorio XL

Atencidn a victimas del conflicto armado
Gestidn por resultados

Paz y derechos humanos

Lenguaje claro

Servicio al ciudadano EENEA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Ilustracion 8. Resultados Eje 2
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

los resultados muestran una mayor prioridad en tematicas asociadas a la relacion
con la ciudadania y la garantia de derechos en los territorios. Las mayores
demandas de fortalecimiento se concentran en servicio al ciudadano (59,7 %),
lenguaje claro (58,0 %) y paz y derechos humanos (57,3 %), lo que evidencia
la necesidad de mejorar la comunicacién institucional, la atencion territorial y el
enfoque de derechos en la gestién publica.

En un nivel intermedio se ubica la gestidn por resultados (40,3 %) y la atencion
a victimas del conflicto armado (36,8 %), lo que resalta la importancia de
articular la gestion territorial con el cumplimiento de metas y la atencién a
poblaciones priorizadas. Finalmente, tematicas como imaginarios y territorio
(31,3 %) y adaptabilidad al cambio (30,6 %) presentan menor demanda
relativa, aunque siguen siendo relevantes para fortalecer la comprension integral
del territorio y los procesos de transformacion institucional.
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3. Eje 3: Mujeres inclusion y diversidad

Mérito e inclusion y diversidad [BIS¥sER

Liderazgo femenino EEMEG

Acciones afirmativas que contribuyan.... [EJeKeEA
Cuidado y equidad en el marco de los derechos [ESEA7)
Violencias basadas en género [YREG

Justicia de género, étnica [EEAXR

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Ilustracion 9. Resultados Eje 3

Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

Las mayores prioridades se concentran en Justicia de género, étnica (64,6%),
Violencias basadas en género (61,1%) y Cuidado y equidad en el marco de los
derechos (58,7%), evidenciando un énfasis en la formacion orientada a la
garantia de derechos, la equidad y la prevencidon de violencias.

En un nivel intermedio se ubican las Acciones afirmativas para la construccion
de escenarios incluyentes (50,0%), lo que sugiere la necesidad de fortalecer su
aplicacion practica en la gestion institucional. Por su parte, Liderazgo femenino
(44,1%) y Mérito, inclusidn y diversidad (36,5%) presentan menor priorizacién,
identificdndose como areas estratégicas de oportunidad para futuros procesos
de capacitacién, con el fin de lograr una implementacion mas integral y
equilibrada del eje en la gestidn publica del Ministerio.
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4. Eje 4: Transformacion digital cibercultura

Manejo de tecnologia Blockchain .
Smart Cities y su relacién con el... -
Interoperabilidad
Incrementos sustanciales en la... [EieE
Programacion en Pythony R [ENEQ
Razonamiento analitico [EREL
Ruptura de fronteras geograficas RIEES
Minimizacién de costos NPRLA
Analitica de Datos |ENE
Maximizacion de la eficiencia [ENEA
Seguridad digital FERES
Instrumentos de georreferenciacion.... JIFEEA
Atencién de mayor calidad, oportunidad... REREZ
Operacién de sistemas de informacion... JERES
Analisis de datos para territorios JEREG]
Trabajo virtual RERLH
Teletrabajo [pEReRl
Mejoramiento de la comunicacion [E¥EeEE
Automatizacion de procesos [P
0

X
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Ilustracion 10. Resultados Eje 4
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

Se evidencia que las tematicas priorizadas en la estructuracién del Plan de
Capacitacion se concentran principalmente en la optimizacién de procesos, la
automatizacion y el fortalecimiento de capacidades digitales aplicadas a la
gestidén publica. Destacan con mayor nivel de priorizacién la Automatizacién de
procesos (52,4%) y el Mejoramiento de la comunicacion (42,0%), lo que refleja
una apuesta por modernizar la gestion institucional, mejorar la eficiencia
operativa y fortalecer los flujos de informacion.

En un segundo nivel se ubican Teletrabajo (23,3%), Trabajo virtual (18,8%),
Operacién de sistemas de informacion y plataformas tecnoldgicas para la gestidn
de datos (18,8%), Analisis de datos para territorios (18,8%) y Atencién de
mayor calidad, oportunidad y en tiempo real (18,1%), evidenciando la
importancia de consolidar entornos digitales de trabajo, la gestion de datos y la
prestacion de servicios mas oportunos y centrados en la ciudadania.

Las tematicas relacionadas con seguridad digital (15,6%), analitica de datos
(14,2%), maximizacion de la eficiencia (14,6%), minimizacion de costos
(12,2%) e instrumentos de georreferenciacion para la planeacion y el
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ordenamiento territorial (16,3%) presentan una priorizacion media, asociada al
fortalecimiento técnico y analitico de la toma de decisiones.

5. Eje 5: Probidad, ética e identidad de lo publico

Gobierno abrierto EERSEA!

Ver las injusticias que enfrentan... [ESEEA
Identificar acciones y aproximaciones... |BPRI
Impactos psicolégicos y emocionales... B8l
Identidad nacional y del servicio publico [BEEEA

Transparencia y ética publica YR

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Ilustracion 11. Resultados Eje 5
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

Se evidencia una priorizacidn orientada al fortalecimiento de los valores
éticos, la conciencia social y la identidad del servidor publico, como pilares
para una gestiéon publica integra y comprometida con la igualdad. Las
mayores prioridades se concentran en Transparencia y ética publica (61,8%)
e Identidad nacional y del servicio publico (58,0%), evidenciando la
centralidad de la integridad, la responsabilidad y el sentido de lo publico en
el ejercicio de la funcién publica.

Asimismo, se destacan Impactos psicolégicos y emocionales de la violencia
(56,3%) e Identificar acciones y aproximaciones frente a las desigualdades
locales y globales (52,8%), lo que muestra una apuesta por una formacion
sensible a los contextos sociales, las desigualdades estructurales y sus
efectos en las personas y comunidades.

Por su parte, Ver las injusticias que enfrentan las y los demas y los limites
que ello implica en la libertad para todas y todos (43,8%) y Gobierno abierto
(39,9%) presentan una priorizacidn intermedia, sefialando oportunidades
para fortalecer la cultura de participacion, apertura institucional y empatia
social en el marco del Plan de Capacitacién. En conjunto, las tematicas
priorizadas consolidan una formacion ética integral, alineada con los
principios de igualdad, justicia social y buen gobierno que orientan al
Ministerio.
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6. Eje 6: Habilidades y competencias

Guia referencial Iberoamericana de...
Gestion del Talento Humano por... PP
Plan Nacional de competencias lab... PEgELi
Gestion de procedimientos PEWEN
Gestion del desarrollo de las personas [PASEEA
Herramientas para la obtencion de... [SERER
Resolucién de conflictos LA
Liderazgo efectivo [CIOMEN
Comunicacién efectiva y asertiva LWL
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Ilustracion 12. Resultados Eje 6
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

Se evidencia una priorizacién centrada en el fortalecimiento de competencias
transversales y de liderazgo, orientadas a mejorar el desempefio laboral y los
resultados institucionales. La tematica con mayor nivel de priorizacion es
Comunicacién efectiva y asertiva (64,2%), seguida de Liderazgo efectivo
(60,1%), lo que refleja la importancia otorgada al desarrollo de habilidades
blandas clave para la gestién publica, el trabajo colaborativo y la toma de
decisiones.

En un nivel intermedio se ubican Resolucién de conflictos (43,8%) vy
Herramientas para la obtencidn de resultados (38,9%), destacando la necesidad
de fortalecer capacidades practicas que impacten directamente la eficiencia y el
clima organizacional. Asimismo, Gestidon del desarrollo de las personas (26,4%),
Gestion de procedimientos (25,7%), Plan Nacional de competencias laborales en
el sector publico (25,3%) y Gestion del Talento Humano por Competencias
(24,3%) reflejan un interés moderado en la consolidacién de modelos de gestidn
basados en competencias.

c. Necesidades identificadas por Ilos jefes de
dependencias

Para la construccién del Plan Institucional de Capacitacién se tuvieron en cuenta
las tematicas priorizadas por las y los jefes y lideres de las diferentes
dependencias del Ministerio de Igualdad y Equidad, identificadas a partir de su
conocimiento del quehacer institucional y de las necesidades especificas de los
equipos de trabajo. Estas tematicas constituyen insumos estratégicos para
orientar las acciones de formacion, en coherencia con los objetivos misionales,
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el fortalecimiento de capacidades institucionales y el mejoramiento continuo del
desempefio de la Entidad.

e Prevencion de conductas disciplinarias en el ejercicio de la funcion publica.

e Debido proceso y garantias en la actuacion disciplinaria.

e Inhabilidades, incompatibilidades, impedimentos y conflicto de intereses.

e Herramientas ofimaticas y analisis de informacién

e Gestion financiera, contable y presupuestal

e Cumplimiento normativo y fortalecimiento de los procesos administrativos
del Ministerio.

e Talento humano y gestién laboral publica

e Politica publica y gestion institucional

e Sensibilizacion en gestion documental

e Normatividad e instrumentos archivisticos

e Gestion administrativa de recursos fisicos

e Planeacién, seguimiento y control de la gestion administrativa, logistica y
ambiental

e Uso eficiente y sostenible de los recursos publicos

e Gestion ambiental institucional

e Servicio interno, cultura organizacional y sostenibilidad

d. Necesidades identificadas en el marco del Acuerdo
Laboral Colectivo 2025 - 2027

Para la construccién del Plan Institucional de Capacitacidn se tuvieron en cuenta
las tematicas priorizadas en el marco del Acuerdo Laboral Colectivo 2025, las
cuales reflejan los compromisos concertados entre la Entidad y las
organizaciones sindicales, asi como las necesidades y expectativas del talento
humano. Estas tematicas se constituyen en insumos estratégicos para orientar
las acciones de formacién y desarrollo, en coherencia con los acuerdos laborales
vigentes, los objetivos institucionales y el fortalecimiento de las capacidades de
las y los servidores del Ministerio de Igualdad y Equidad.
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Economia Solidaria [o o) g%

Comunicacién asertiva y no
violenta; tratos dignos en el
escenario laboral

—
Lengua de sefas colombiana e
interpretacién; sistema Braille y
accesibilidad en
comunicaciones

Programa Servimos

acoso laboral en todas sus
modalidades

Violencias basadas en
género; violencias de
género en entornos
laborales

Intercambios de saberes y
experiencias de las
dependencias

Ilustracion 13. Necesidades identificadas en el marco del Acuerdo Laboral Colectivo 2025 - 2027
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

e. Resultados PIC vigencia 2025

1. Ejecucion

La grafica de Seguimiento al Plan Institucional de Capacitacion (PIC) evidencia
un avance general del 85,7%, lo que refleja un alto nivel de ejecucion frente a
lo programado, con una brecha pendiente del 14,3%. Este resultado muestra un
desempeno favorable en la implementacion del Plan durante el periodo evaluado.

Brecha
14.3%

Avance
85.7%

Ilustracion 14. Ejecucién PIC 2025
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad
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A nivel de componentes, se destacan con cumplimiento total (100%) la Gestion
del Conocimiento y la Innovacion y el Programa de Bilingliismo, lo que evidencia
una adecuada planeacion y ejecucidn en estas lineas estratégicas. Asimismo, las
Capacitaciones priorizadas en el marco del Plan Nacional de Formacién vy
Capacitacion 2020-2030 presentan un avance significativo del 94,3%,
consolidando el alineamiento con las directrices nacionales.

Por su parte, las Capacitaciones de Ley alcanzan un 76,5%, mientras que el
Programa de Inducciéon y Reinduccién registra el menor avance con 57,1%,
identificdndose como el principal foco de atencion para el cierre de brechas y el
fortalecimiento del Plan en la siguiente fase de ejecucion.

Seguimiento Plan Institucional de Capacitacion

120,0%

100,0% 100,0%
100,0% 94,3%
0y
80,0% 76,5%
0

60,0% 57,1%
40,0%
20,0%

0,0%

1. Capacitaciones 2. Capacitaciones de Ley 3. Programa de 4. Gestion del 5. Programa de
priorizadas en el marco Induccién y Reinduccion Conocimiento y la Bilinglismo
del Plan Nacional de Innovacién
Formacion y

Capacitacion 2020-2030

Ilustracién 15. Ejecucién PIC 2025
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

2. Satisfaccion

A continuacidn, se presenta el nivel de satisfaccién frente al Plan Institucional
de Capacitacion (PIC) 2025, a partir de la percepcion de las y los servidores
publicos del Ministerio de Igualdad y Equidad. Esta informacidon constituye un
insumo clave para evaluar la pertinencia, calidad e impacto de las acciones de
capacitacién desarrolladas durante la vigencia, asi como para identificar
oportunidades de mejora que orienten el fortalecimiento continuo del Plan en
coherencia con las necesidades del talento humano y los objetivos
institucionales.
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4,37%

* % ok kX

Ilustracién 16. Satisfaccion PIC 2025
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad
4. Situaciones que limitaron la participacion activa de las y los

servidores publicos en la ejecucion del Plan Institucional de
Capacitacion (PIC) 2025

De las 288 personas que respondieron la encuesta, el 82,6 % manifesto
haber participado en uno o mas cursos y/o actividades del Plan Institucional
de Capacitacién (PIC) 2025, mientras que el 17,4 % indicé no haber
participado, en ese sentido, a continuacidn, se presentan las razones por las
que algunas personas no participaron en actividades de formacion y
capacitacién durante 2025:

Cruce de horarios con actividades la... [POREA

Falta de tiempo disponible
Preferencia por modalidad diferente
No fui informado(a) oportunamente
La tematica no era de mi interés [PREE
Cupos limitados
Otras

Dificultades para acceder a la pl... .

No conté con autorizacién del jefe...

0% 5% 10% 15% 20%
Ilustracion 17. Limitantes e participacion

Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

Los resultados evidencian que las principales razones de no participacion en las
actividades de capacitacion estdn asociadas a factores operativos y de
disponibilidad de tiempo, mas que a desinterés o falta de pertinencia de la oferta
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formativa. El cruce de horarios con actividades laborales (20,5%) y la falta de
tiempo disponible (14,2%) concentran los mayores porcentajes, lo que indica la
necesidad de fortalecer la articulacién entre la programacion de capacitaciones
y las dindmicas propias de las areas de trabajo.

En menor proporcién, se identifican aspectos relacionados con la modalidad de
las capacitaciones (5,9%) y la oportunidad en la comunicaciéon (4,5%), lo que
sugiere oportunidades de mejora en la diversificacién de modalidades (virtual y
presencial) y en la anticipacion de las convocatorias. Las demas causas —como
falta de interés en la tematica, cupos limitados o dificultades tecnoldgicas—
presentan porcentajes bajos, lo que refleja una adecuada pertinencia de los
contenidos, capacidad instalada suficiente y acceso funcional a las plataformas.

Finalmente, el hecho de que ningun participante reporte falta de aval del jefe
inmediato (0,0%) evidencia un entorno institucional favorable al desarrollo de
procesos de capacitacién y al fortalecimiento de las capacidades del talento
humano.

VI. Plan Institucional de Capacitacion (PIC) 2026

1. Lineas definidas en el Plan Institucional de
Capacitacion

Las tematicas priorizadas para la vigencia 2026 corresponden a aquellas que
obtuvieron una valoracién igual o superior al 40 % en el proceso de seleccidon
realizado por las y los servidores publicos del Ministerio de Igualdad y Equidad.
Este criterio de priorizacion permite focalizar las acciones de capacitacién en los
temas de mayor relevancia y demanda, garantizando su pertinencia y alineacién
con las necesidades del talento humano y los objetivos institucionales.

Tabla 1. Lineas definidas PIC 2026

Eje del Plan Nacional de

Formacién y Capacitacion Tematica a desarrollar
2023-2030

Eje 1: Paz Total, Memoria

y Derechos Humanos Politicas de transparencia y gobernanza publica

Eje 1: Paz Total, Memoria

Reparacion a las victimas
y Derechos Humanos

Eje 1: Paz Total, Memoria

Construccion de indicadores
y Derechos Humanos
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Formacién y Capacitacion
2023-2030

Eje 1: Paz Total, Memoria
y Derechos Humanos

Plan Institucional de Capacitacion 2026

Tematica a desarrollar

Reconciliacién y resolucion pacifica de conflictos

Eje 1: Paz Total, Memoria
y Derechos Humanos

Promocién y proteccién de derechos humanos

Eje 1: Paz Total, Memoria
y Derechos Humanos

Construccién de paz

Eje 2: Territorio, vida y
ambiente:

Gestidn por resultados

Eje 2: Territorio, vida y
ambiente:

Paz y derechos humanos

Eje 2: Territorio, vida y
ambiente:

Lenguaje claro

Eje 2: Territorio, vida y
ambiente:

Servicio al ciudadano

Eje 3: Mujeres inclusiéon y
diversidad

Liderazgo femenino

Eje 3: Mujeres inclusiéon y
diversidad

Acciones afirmativas que contribuyan a
escenarios incluyentes

Eje 3: Mujeres inclusiéon y
diversidad

Cuidado y equidad en el marco de los derechos

Eje 3: Mujeres inclusiéon y
diversidad

Violencias basadas en género

Eje 3: Mujeres inclusién y
diversidad

Justicia de género, étnica

Eje 4: Transformacion
digital cibercultura

Mejoramiento de la comunicacién

Eje 4: Transformacion
digital cibercultura

Automatizacion de procesos

Eje 5: Probidad, ética e
identidad de lo publico

Ver las injusticias que enfrentan otros (as) y los
limites que ello implica en la libertad para todos

(as)

Eje 5: Probidad, ética e
identidad de lo publico

Identificar acciones y aproximaciones que llamen
la atencidn en torno a las desigualdades locales y
globales

Eje 5: Probidad, ética e
identidad de lo publico

Impactos psicoldgicos y emocionales de la
violencia
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Eje del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion Tematica a desarrollar
2023-2030

Eje 5: Probidad, ética e
identidad de lo publico
Eje 5: Probidad, ética e
identidad de lo publico

Eje 6: Habilidades y
competencias

Eje 6: Habilidades y
competencias

Eje 6: Habilidades y
competencias

Identidad nacional y del servicio publico

Transparencia y ética publica

Resolucion de conflictos

Liderazgo efectivo

Comunicacién efectiva y asertiva

Es importante sefialar que las actividades de capacitacidon podran ser objeto de
ajustes o modificaciones, en funcién de factores como el impacto de las acciones
en la poblacién objetivo, los niveles de satisfaccidén, la asistencia y cobertura
alcanzadas, la disponibilidad presupuestal, las prioridades institucionales y las
situaciones administrativas que puedan presentarse durante su implementacion.

2. Gestion del Conocimiento y la Innovacion

La politica de Gestién del Conocimiento y la Innovacion del Modelo Integrado de
Planeaciéon y Gestion (MIPG) promueve el uso eficiente de la informacion vy el
aprendizaje organizacional, impulsando la innovacion como herramienta para
mejorar los procesos internos y ofrecer soluciones mas efectivas a los retos que
enfrenta el sector publico. El objetivo principal de esta politica es asegurar que
las entidades del Estado implementen mecanismos para gestionar el
conocimiento de manera estructurada y sistematica, lo cual se logra a través de
procesos como el almacenamiento, la difusion y la transferencia de
conocimiento. En este marco, se promueve un enfoque de aprendizaje
organizacional, que permite a las instituciones fortalecer su capacidad para
resolver de manera innovadora los problemas del sector publico.

En linea con lo anterior, y de acuerdo con lo establecido en el articulo 11° de la
Resolucion 1022 de 2024, dentro del Ministerio de Igualdad y Equidad, la Oficina
de Saberes y Conocimientos Estratégicos funge como lider de la politica de
Gestidon del Conocimiento y la Innovacion. En ese sentido, con el fin de dinamizar
la implementacion de la politica en la entidad, durante la vigencia 2026 se
implementaran las siguientes acciones:
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Tabla 2. Acciones de Gestion del Conocimiento 2026

Actividad Lider

Oficina de Saberes y
Caracterizar el conocimiento tacito y explicito que | Conocimientos Estratégicos con
tienen las y los servidores. el acompafiamiento de la
Subdireccién de Talento Humano
Oficina de Saberes y
Conocimientos Estratégicos con
el acompanamiento de la
Subdireccién de Talento Humano

Implementar acciones orientadas a conservar y
compartir el conocimiento critico de la Entidad,
con el fin de minimizar el riesgo de su pérdida.

Disenar y ejecutar una estrategia de gestion vy
transferencia del conocimiento de los servidores y
servidoras de la entidad en las diferentes etapas
del ciclo de vida laboral.

Subdireccion de Talento Humano

3. Programa de Induccion y Reinduccion.

Son procesos de formacién y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la
integracion del servidor publico a la cultura organizacional, a desarrollar en estas
habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacion
Necesaria para el mejor conocimiento de la funcién publica y de la entidad,
estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un
contexto metodoldgico, flexible, integral, practico y participativo.

El Programa de Induccién es el proceso orientado a facilitar la
B33 integraciéon de las y los servidores publicos a la cultura
— organizacional del Ministerio de Igualdad y Equidad, durante
los primeros meses posteriores a su vinculacidon, mediante la
apropiacion de los principios, valores, funciones, estructura,
procesos y lineamientos institucionales.

|
Para la presente vigencia, el Ministerio adelantara las gestiones necesarias para
la ejecucion del proceso de induccion de manera mensual, dirigido a las y los
servidores que se vinculen en cada periodo, con el fin de garantizar su adecuada
incorporacion, el fortalecimiento del sentido de pertenencia y el desempefio
oportuno y eficaz de sus funciones desde el inicio de la relacién laboral.

Induccidn especifica en el Puesto de Trabajo, es un
proceso orientado a garantizar que la o el servidor publico
adquiera, de manera oportuna y efectiva, Ilos
conocimientos, habilidades y herramientas necesarias para
el adecuado desempeno de las funciones propias del cargo
asignado. Este proceso permite la apropiacion de las
responsabilidades, procedimientos, flujos de trabajo,
herramientas tecnoldgicas y lineamientos particulares de la
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dependencia, facilitando una integracién funcional y contribuyendo al logro de
los objetivos institucionales.

Para tal efecto, el Ministerio de Igualdad y Equidad dispone del formato “Registro
de Induccién y Entrenamiento en el Puesto de Trabajo”, el cual constituye el
instrumento formal para documentar el desarrollo de este proceso. La aplicacién,
seguimiento y diligenciamiento de dicho formato es responsabilidad de cada jefe
inmediato, en su calidad de orientador del proceso de adaptacién vy
fortalecimiento del desempefo de las y los servidores a su cargo.

El Programa de Reinduccién, constituye un
instrumento de gestidon del talento humano orientado a
reorientar y fortalecer la integracion de las y los servidores
publicos a la cultura organizacional de la Entidad, en
funcidn de los cambios que se presenten en su estructura,
procesos, lineamientos estratégicos o marco normativo.
En concordancia con la normativa vigente, los procesos de
reinduccién deben desarrollarse, como minimo, cada dos
(2) afos, o de manera anticipada cuando se produzcan
cambios institucionales relevantes, e incluyen de forma obligatoria la
actualizacidon en materia de inhabilidades e incompatibilidades, asi como de las
disposiciones que regulan la moral administrativa.

En este sentido, para la vigencia 2026 no se contempla la ejecucién de un
proceso de reinduccion general, teniendo en cuenta que dicho ejercicio fue
realizado recientemente al cierre del mes de noviembre de 2025, mediante la
estrategia de la “Feria del Conocimiento”, la cual permitid cumplir con los
objetivos de actualizacidn normativa y fortalecimiento de la apropiacién de la
cultura organizacional. Sin perjuicio de lo anterior, durante la vigencia 2026 el
Ministerio podra implementar procesos de reinduccién de caracter excepcional,
en el evento en que se presenten cambios significativos en la estructura
organizacional, en los procesos misionales o0 en el marco normativo que
impacten el ejercicio de la funcion publica

4. Programa de Bilingliismo.

Es una estrategia orientada al fortalecimiento de las competencias comunicativas
en un segundo idioma, en atencidn a los retos que impone un entorno
globalizado y a la necesidad de mejorar la interaccidn institucional con actores
nacionales e internacionales, el acceso a informacién especializada y la
participacion en escenarios de cooperacidon, formacion y gestion del
conocimiento. El dominio de una segunda lengua constituye un valor agregado
para el desempefo de las funciones publicas, al facilitar la comprension de
enfoques, metodologias y buenas practicas, asi como el fortalecimiento de
capacidades técnicas y profesionales de las y los servidores publicos.

Pagina 35 de 39

e



Plan Institucional de Capacitacién 2026

No obstante, durante la vigencia 2025 la acogida al Programa de Bilinglismo fue
limitada, lo cual evidencia la necesidad de revisar y ajustar las estrategias de
implementacion, difusion y acceso, de manera que se incentive una mayor
participacion y se garantice la pertinencia del programa frente a las necesidades
reales del talento humano y las prioridades institucionales. En este sentido, la
continuidad del programa se plantea bajo un enfoque de optimizacion y
focalizaciéon, orientado a maximizar su impacto y su contribucién al
fortalecimiento de las capacidades institucionales del Ministerio de Igualdad y
Equidad.

VII. Financiacion del Plan

Para la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) el Ministerio ha
aforado recursos aproximados por la suma de $50.000.000 los cuales hacen
parte del contrato de prestacidn de servicios suscrito con la Caja de
Compensacidon Familiar CAFAM. Estos recursos se orientaran a la implementacién
del Programa de Induccion y Reinduccion, el desarrollo de las actividades de
capacitacién priorizadas en el marco del Plan Nacional de Formacion vy
Capacitacion 2020-2030 y aquellas establecidas por la ley y demas aspectos
priorizados en el Plan.

Aunado a los recursos de la entidad, para el desarrollo de las actividades de
formacion, capacitacion y demads actividades priorizadas en el marco del
presente Plan, se hard uso de la oferta de capacitacién institucional con
entidades como la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP), el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), el Ministerio de
Tecnologias de la Informacién y Telecomunicaciones (MinTIC), Servicio Nacional
de Aprendizaje (SENA), Universidades, Departamento Nacional de Planeacién
(DNP), Archivo General de la Nacidn (AGN), Alcaldia Distrital, Organismos de
control, Ministerio del Interior y demas entidades que hagan parte de la Red
Institucional de Capacitaciéon. Asi mismo, se contard con la experticia y
conocimiento técnico de las y los servidores del Ministerio.

La modalidad de capacitacidn sera presencial, semi-presencial o virtual, de

acuerdo con la disponibilidad de recursos, la tematica a desarrollar y Ia
metodologia del programa.

VIII. Seguimiento al Plan Institucional de Capacitacion

El seguimiento al Plan Institucional de Capacitacién se realizara desde diferentes
instrumentos y actores, como se observa a continuacién:
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Subdireccion de
Talento Humano,
comeo responsable de
la Politica de Gestidn
Estratégica del
Talento Humano
frente al MIPG

Comision de Personal
ya gue participa en la
formulacion, ejecucion
y evaluacion de los
programas de
Capacitacion de loas y
los servidares publicos

Comité Institucional

Oficina Asesora de
Planeacion, en &l
marco del Pan de

Accion Institucional

de Gestion y

ejecutor ce las

Desempenio, crgano
rector articulador y

Oficina de Control
Interno, como tercera
linea de defensa en su
rol de enfogue hacia la

acciones y estrategias
para la correcta

prevencion,
evaluacion dela

gestion del riesgo y
seguimiento

implementacion,
operacidn, evaluacion
y seguimiento del
MIPG

Ilustracion 18. Seguimiento al PIC 2026
Fuente. Ministerio de Igualdad y Equidad

La Subdireccién de Talento Humano es la responsable del Plan Institucional de
Capacitacion, para tal fin durante la ejecucion de las actividades de capacitacién,
se deberan dejar los siguientes registros:

Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los
asistentes a la capacitacion y permitira tener una base de datos actualizada para
llevar una estadistica sobre el indice de participacion.

Registro de la evaluacion de satisfaccion de la capacitacion: Aplicara para
capacitaciones que se lleven a cabo al interior de la entidad. Se efectuara una
vez finalice la capacitacién a través de un formato disefado para ello, con el
proposito de conocer la percepcion de los funcionarios que recibieron la
capacitacién, relacionada con el uso de recursos didacticos, cumplimiento del
objetivo de la capacitacion, pertinencia, aprendizaje, conferencista, entre otros.

El seguimiento se llevara a cabo de forma trimestral, mediante los indicadores
relacionados a continuacion
Tabla 3. Indicadores

Clasificacion
Indicador

Formula

Indicador

. . . Ejecucion de los Rubro ejecutado /
Eficiencia .
recursos presupuesto asignado
. Ejecuciéon de las Actividades
Eficacia . J ejecutadas/Actividades
actividades planteadas
planeadas
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Clasificacion

Indicador Indicador Formula

Calificacion de
satisfaccion de acuerdo
con la actividad

Satisfaccién de las y los

servidores frente a los

procesos de Formacion
y Capacitacién

Eficacia

IX. Control de Cambios

Version Fecha Descripcion
1.0 28/01/2026 |Creacidén del Plan de Capacitaciéon
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