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PRESENTACION

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG reconoce al talento humano
como el eje fundamental para el logro de los objetivos institucionales y el
cumplimiento de los fines esenciales del Estado. En este marco, la Dimensién 1:
Talento Humano se orienta a la gestidn integral de las servidoras y los servidores
publicos a lo largo de su ciclo de vida (ingreso, desarrollo y retiro), y se desarrolla
a través de la Politica de Gestidon Estratégica del Talento Humano y la Politica de
Integridad.

En particular, la politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano tiene como
propdsito que las entidades publicas cuenten con un talento humano integral,
idoneo, comprometido y transparente, que contribuya de manera efectiva al
cumplimiento de la mision institucional, promoviendo al mismo tiempo el
desarrollo personal y laboral de quienes prestan sus servicios al Estado. Su
implementacion se materializa mediante el Plan Estratégico de Talento Humano
y de sus planes subsidiarios: el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), el Plan
de Bienestar Social e Incentivos, el Plan Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo, el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Previsién de Recursos Humanos.

El Ministerio de Igualdad y Equidad tiene como mision formular, implementar,
coordinar y evaluar politicas, planes, programas y proyectos orientados a
garantizar el derecho a la igualdad y la equidad para toda la poblacion
colombiana, con especial énfasis en los sujetos de especial proteccién
constitucional y bajo enfoques de derechos, de género, diferencial, étnico-
antirracista, interseccional y territorial. En coherencia con esta misién y con la
Planeacion Estratégica Institucional, la gestidén del talento humano se constituye
en un factor habilitador de la estrategia transformadora de Gobernanza Interna,
orientada a fortalecer la articulacidon y operacion de las dependencias que para
el cumplimiento de la misionalidad del Ministerio.

Ahora bien, de conformidad con lo dispuesto en el Decreto 1075 de 2013}, la
Subdireccién de Talento Humano del Ministerio de Igualdad y Equidad es la
responsable de formular e implementar las politicas, planes y programas
relacionados con la gestidn del talento humano. Asimismo, en cumplimiento de
la Resolucién No. 1022 de 2024, mediante la cual se adopta el MIPG y se crea
el Sistema Integrado de Gestidn en el Ministerio, dicha Subdireccién ejerce el
liderazgo de las politicas de Gestién Estratégica del Talento Humano e
Integridad.

1 Decreto 1075 del 29 de junio de 2023 “Por el cual se adopta la estructura del Ministerio de Igualdad y
Equidad y se dictan otras disposiciones”.
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En este contexto, el Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de
Igualdad y Equidad establece la planeacion necesaria para gestionar de manera
adecuada el talento humano durante la vigencia correspondiente, integrando los
instrumentos de planeacién del empleo publico y del desarrollo del personal, de
conformidad con lo dispuesto en el marco normativo vigente.

El presente Plan fue formulado a partir del diagnédstico realizado mediante la
Matriz de Autodiagnédstico del Talento Humano, alineado con la Planeacion
Estratégica Institucional y en cumplimiento de lo establecido en el Decreto 1499
de 2017, asi como con los lineamientos definidos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica en el Documento parametro para la
planeacion estratégica del talento humano.
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Marco Normativo y referentes

El Plan Estratégico del Talento Humano y los planes que lo integran, se
estructuran con el siguiente marco normativo, cuyas especificidades se
encuentran en cada Plan:

Constitucion Politica de Colombia de 1991, Titulo V, capitulo 2.

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

Ley 489 de 1998, “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las
disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las
atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la
Constitucién Politica y se dictan otras disposiciones.”

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

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”.

Ley 1064 de 2006, “"Por la cual se dictan 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 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 gestidén publica”.

Ley 1562 de 2012, "“Por la cual se modifica el sistema de riesgos
laborales y se dictan otras disposiciones en materia de Seguridad y Salud
en el Trabajo”.

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”.

Ley 2281 de 2023, "Por medio de la cual se crea el Ministerio de Igualdad
y Equidad y se dictan otras disposiciones”.

Decreto 2400 de 1968, "Por el cual se modifican las normas que regulan
la administracién del personal civil y se dictan otras disposiciones”.
Decreto Ley 1295 de 1994, “Por el cual se determina la organizacién y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales”.

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”.
Decreto Nacional 1072 de 2015, "Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo”, y los Decretos que lo
modifican y adicionan.

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

Pagina 6 de 32

2026




Plan Estratégico
del Talento Humano

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

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 “.

Decreto 1075 de 2023, "Por el cual se adopta la estructura del Ministerio
de Igualdad y Equidad y se dictan otras disposiciones”.

Decreto 1076 de 2023, "Por el cual se establece la Planta de Personal
del Ministerio de Igualdad y Equidad y se dictan otras disposiciones”.
Resolucion 4566 de 2016, expedida por el Ministerio de Trabajo “Por la
cual se crea el Programa “Estado Joven” de incentivos para las practicas
laborales y judicatura en el sector publico, se establecen las condiciones
para su puesta en marcha y se dictan otras disposiciones”.

Resolucion 667 de 2018, expedida por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, “Por medio de la cual se adopta el catdlogo de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas”.

Resolucion 1166 de 2018, expedida por el Ministerio de Salud y
Proteccion Social, “Por la cual se adoptan los lineamientos para el talento
humano que orienta y atiende a las victimas del conflicto armado y se
dictan otras disposiciones”.

Resolucion 0312 de 2019, expedida por el Ministerio de Trabajo “Por la
cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes”.
Resolucion 178 de 2024, expedida por el Ministerio de Igualdad y
Equidad, “Por medio de la cual se ajusta y adiciona el Manual Especifico
de Funciones y de Competencias Laborales del Ministerio de Igualdad y
Equidad”.

Resolucion No. 923 de 2024, emitida por el Ministerio de Igualdad y
Equidad, “Por la cual se adopta la metodologia para la concertacién,
seguimiento y evaluacién de los Acuerdos de Gestidon de conformidad con
la Guia metodoldgica para la gestion del rendimiento de los gerentes
publicos y el nuevo modelo de evaluacion de gerencia publica y acuerdos
de gestion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica”.
Resolucion 1022 de 2024, expedida por el Ministerio de Igualdad y
Equidad, “Por medio de la cual se adopta el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion y se crea el Sistema Integrado de Gestién en el
Ministerio de Igualdad y Equidad”.

Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2023-2030, expedido
por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela
Superior de Administracién Publica.

Programa Nacional de Bienestar 2023—2026, expedido por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Circular Externa 100-001 de 2025, Por la cual se reglamenta la
formulacion y publicacién del Plan Estratégico del Talento Humano.
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e Documento parametro para la planeacion estratégica de talento
humano, Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

II. Marco Estratégico

El Ministerio de Igualdad y Equidad, de acuerdo con la Ley 2281 de 2023, se
crea con el objeto de disenar, formular, adoptar, dirigir, coordinar, articular,
ejecutor fortalecer y evaluar las politicas, planes, programas, estrategias,
proyectos y medidas para contribuir en la eliminaciéon de las desigualdades
econdmicas, politicas y sociales; impulsar el goce del derecho a la igualdad; el
cumplimiento de los principios de no discriminacién y no regresividad; la defensa
de los sujetos de especial proteccién constitucional, de poblaciéon vulnerable y
de grupos histéricamente discriminados o marginados, incorporando vy
adoptando los enfoques de derechos, de género, diferencial, étnico-racial e
interseccional.

Para direccionar su accionar, el Ministerio de Igualdad y Equidad formuld su Plan
Estratégico Institucional, considerando el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026
"Colombia potencia mundial de la vida”, las macrometas y apuestas del Gobierno
Nacional y la agenda global 2030 suscrita por Colombia en la cumbre de las
Naciones Unidas, relacionada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

El Plan Estratégico Institucional define la plataforma estratégica del Ministerio, a
partir de sus enfoques orientadores inmersos en la Ley de creacion de la entidad
y declarados de manera explicita en la Resolucién 668 de 2024; estos enfoques
constituyen los ejes articulados de los sistemas, politicas, estrategias, planes y
proyectos de la Entidad. De igual manera, declara la mision y vision de la
Entidad.

A partir de la plataforma estratégica definida, el Plan Estratégico Institucional

propone dos objetivos estratégicos y uno operacional que se materializan a través
de estrategias transformadoras, como se observa en la siguiente ilustracion:
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Garantizar ol dereche a la fgualdad y equidad para toda 1a
poblacion colombiana, especialaente pars Las mujeres en todas sus
diversidades, mujeres cabeza de familia, L poblacidn LGSTIQ+, los
Pueblos afrodescendientes, megros, raizales, palenqueros, indigenas
y rrom; campesinos y campesinas, joveres, poblacion em pobreza,
personas con discaopacidad, personas que habitan las calles,

personas mayores, poblacide sigrante y poblacién en territorios
excluides.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1

Erradicar las desigualdades e in-
equidades territoriales mediante la
garantia de los derechos para vivir

dignamente.

OBJIETIVO ESTRATEGICO 2

CONOCIMIENT

SABERES

INICIATIVA ALIANZAS
PRODUCTIVAS

|

INFRAESTRUCTURA
GOBERNANZA
ESPACIOS
- Py,
s r 4

IMPANAMIENTO
RESTABLECIMIENTO

REALIZACION

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

El Plan Estratégico Institucional puede consultarse en el link de Transparencia y
Acceso a la Informacion Publica.

II1. Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano

El Decreto 1499 de 2017 actualizd el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
(MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, y establecidé que el nuevo Sistema de Gestidon, debe integrar los anteriores
Sistemas de Gestién de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema
de Control Interno e hizo extensiva su implementacién diferencial a las entidades
territoriales.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) es un marco de referencia
que proporciona a las entidades publicas herramientas para dirigir y planear,
ejecutar, hacer seguimiento, evaluar, y controlar la gestion institucional para
generar resultados que garanticen los derechos, resuelvan las necesidades y
problemas de la ciudadania.

MIPG se estructura a partir de siete (7) Dimensiones y diecinueve (19) politicas
de gestion y desempefio. La primera dimension, la de Talento Humano,
representa el corazén del modelo y se centra en la gestidon de los servidores y
servidoras publicas como el capital estratégico para el cumplimiento de los
objetivos institucionales. El propdsito de esta dimension es ofrecerle a la entidad
publica las herramientas para gestionar adecuadamente su talento humano a
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través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de
acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad, las normas que les rigen
en materia de personal; promoviendo siempre la integridad en el ejercicio de las
funciones y competencias de los servidores publicos.?

DIMENSION 1 Politica de gestion Estratégica
Talento Humano del Talento Humano - GETH

)\ Etapa 4
e o) “*e Implementar acciones para la
1y GETH
Etapa 3 “ e (R "te.._ Etapa5
Disefiar acciones para la GETH * yasen=is e i

Evaluacion de GETH

Etapa 2: S . J
Diagnosticar la GETH -*

Etapa 1: o R sl gy e

Disponer de informacion MERITS £ INTEGRIDAD

ALg rAL
R 1 TU
= TRANSPARENCIA Y CAMBIO ot

Politica de _
@ integridad m Honestidad

m Respeto
| Codigo de ® Compromiso

V:.alti)res'de‘ integridad ® Diligencia
servicio pablico ® Justicia

Ilustracion 2. Dimensién de Talento Humano, Modelo Integrando de Planeacion y Gestion
Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica

Dentro de esta dimensién, se establece la Politica de Gestion Estratégica del
Talento Humano que propende porque las entidades cuenten con talento humano
integral, idoneo, comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con la
mision institucional y los fines del Estado, para lograr su propio desarrollo
personal y laboral. La Gestidn Estratégica del Talento Humano - GETH exige la
alineacion de las practicas de talento humano con los objetivos y con el propdsito
fundamental de la entidad.

Segun establece el Manual Operativo de MIPG, para la implementacién de una
Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz y efectiva, se deben tener en
cuenta las siguientes etapas:

2 Manual Operativo MIPG, version 6. Departamento Administrativo de la Funcién Publica.
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Disponer de
informacion

Diagnosticar la
Gestidn Estratégica
. del Talento Humano

Evaluar la Gestion
Estratégica del
Talento Humano

Implementar las @@ |é_ﬁ==5
r = | 1 vy

acciones para la Eﬂ% & @

GETH Gestion

Estratégica del

Talento Humano

Disefiar acciones
para la GETH

Ilustracion 3. Fases para la implementacion de la politica de GETH
Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual Operativo MIPG, DAFP

IV. Objetivos

Objetivo general

Planear, implementar y evaluar acciones orientadas al desarrollo integral de las
servidoras y servidores publicos del Ministerio de Igualdad y Equidad, que
contribuya a cumplir con la mision institucional y los fines del Estado, actuando
en el marco de los principios del Cédigo de Integridad.

Objetivo especificos

e Fortalecer la gestiéon del talento humano mediante la identificacion,
desarrollo y alineacién de las competencias clave para el cumplimiento de
los objetivos institucionales, asegurando el cumplimiento de los propdsitos
del Ministerio.

e Consolidar una cultura organizacional orientada al respeto por Ia
diversidad, la inclusién y la igualdad de oportunidades, garantizando un
trato equitativo y respetuoso para todas las servidoras y los servidores
publicos.

e Fortalecer el bienestar integral del talento humano, mediante Ia
implementacion de programas y acciones que promuevan condiciones
laborales adecuadas, el respeto efectivo de los derechos de las servidoras
y los servidores publicos, y el mejoramiento de su calidad de vida,
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incluyendo espacios de integracion, esparcimiento y conciliacion entre la
vida laboral y familiar, de acuerdo con las necesidades identificadas.

e Promover y preservar la salud de las servidoras y los servidores publicos
y de los contratistas de la Entidad, mediante la implementacién de
medidas de prevencién y control orientadas a reducir la ocurrencia de
enfermedades y accidentes laborales asociados a los riesgos derivados de
las actividades desempefiadas, con el propdsito de garantizar el bienestar
integral de la poblacién trabajadora y fortalecer la toma de decisiones y
las acciones de mejora continua en el marco del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

V. Estructura Organizacional

El Ministerio de Igualdad y Equidad, se crea, mediante la Ley 2281 de 2023, con
el objeto de disefiar, formular, adoptar, dirigir, coordinar, articular, ejecutar
fortalecer y evaluar. las politicas, planes, programas, estrategias, proyectos vy
medidas para contribuir en la eliminacién de las desigualdades econdmicas,
politicas y sociales; impulsar el goce del derecho a la igualdad; el cumplimiento
de los principios de no discriminacion y no regresividad; la defensa de los sujetos
de especial proteccién constitucional, de poblacion vulnerable y de grupos
histéricamente discriminados o marginados, incorporando y adoptando los
enfoques de derechos, de género, diferencial, étnico - racial e interseccional.

Mediante el Decreto 1075 de 2023 se adopta la estructura del Ministerio, como
se observa a continuacion:
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------------ A)FIC[NA DE SABERES Y CONOCIMIENTOS ESTRATEGICOS

—OFICINA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

~ f=—{OFICINA DE CONTROL INTERNO

DIRECCIOMES TERRITORIALES '-hﬂ([ﬂ.l DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO

PARA LA IGUALDAD Y LA EQUIDAD

—PF.[C[NA DE RELACIONAMIENTO COM LA CIUDADANIA

|
)
J
J
FICINA DE ALIANZAS ESTRATEGICAS COOPERACION ]
&m:muomu
J
|
J

v,

-lOHC[NA DE ASESORA DE COMUNICACIONES

[—={OFICINA DE ASESORA DE PLANEACION

[—{oFICINA JURIDICA

L—{OFICINA DE PROYECTOS PARA LA IGUALDAD Y LA EQUIDAD |

[ Subdireccion de Talento Humano —

— —— — | SECRETARIA
| Subdireccion Administrativa y Financiera  |— =
| Subdireccion de Contratacion -

Direccion para la Garantia de - -
- i Direceitn laigualdad y la
Econdmica de las Mujeres e | D"“"‘wm q:ud:::ﬂlmmiga‘\lu
l 1 I Direccidn de Cuidado [
Direccion para la Garantia de los . \ Direccidn para la igualdad y la
Derechos de las Mujeres Direccidn de e T equidad del Pueblo Rrom
J
I Direccidn para la Pobladian l
Direccidn para la Mujeres en Direccidn para la igualdad y la
Actividades Sexuales Pagas | equidad del campesinado
I para el Acceso
. fal Agua en Territorios Manginados
Excluidos
Direccion para las Madres Cabeza
‘de Familia l
J
Direccién para Personas en
Situacién de Calle
|
Direccidn para Personas Mayores

Ilustracion 4. Organigrama Ministerio de Igualdad y Equidad
Fuente: Ministerio de Igualdad y Equidad

VI. Planta de personal

La planta de personal del Ministerio de Igualdad y Equidad fue establecida
mediante el Decreto 1076 de 2023; y estd conformada por un total de
setecientos cuarenta y cuatro (744) empleos, de los cuales treinta y ocho (38)
corresponden a la planta estructural y setecientos seis (706) a la planta global,
distribuidos por nivel jerarquico, como se observa en la siguiente grafica:
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Nivel jerarquico

70 Segun naturaleza
© Directivo del cargo

24
© Asesor

744 461

cargos Profesional Carrera

administrativa

111
9 Técnico

Libre
nombramiento vy
remocion

078 .
Asistencial

Ilustracion 5. Empleos por nivel y naturaleza

Al corte del 31 de diciembre de 2025, el Ministerio de Igualdad y Equidad alcanzé
los quinientos treinta y cinco (535) empleos provistos, alcanzando un indicador
de provision general del 71,9%.

VII. Caracterizacion del Talento Humano

Con el fin de obtener informacidn relevante para el disefio de las estrategias,
programas y planes de la Gestién del Talento Humano, la Subdireccién de Talento
Humano lideré la aplicacién de la encuesta "Identificacion de necesidades Planes
de la Gestion Estratégica de Talento Humano", que fue aplicada entre diciembre
de 2025 y enero de 2026, y proporciona insumos para la planificaciéon de la
gestion estratégica del Talento Humano, mediante la caracterizacion de los
servidores y servidoras publicas del Ministerio de Igualdad y Equidad y sus
necesidades, intereses y expectativas.

A diciembre de 2025, el universo de servidores y servidoras activos era de 535,

de los cuales 288 (equivalente al 53,8%) respondieron a la encuesta. A

continuacion, se presentan los principales resultados del analisis de la encuesta:
a. Rango etario

En cuanto a los rangos etarios de los servidores y servidoras del Ministerio, se
tiene lo siguiente:
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Rango etario (ETILEY Proporcion
personas
18 a 28 afios 31 10,76%
29 a 39 afos 127 44,10%
40 a 50 afios 98 34,03%
51 a 61 anos 25 8,68%
62 a 70 afos 7 2,43%
Total general 288 100,00%

Tabla 1. Rango etario servidoras y servidores MinIgualdad
Fuente: Encuesta identificacion de necesidades

b. Sexo asignado al nacer

En cuanto al sexo asignado al nacer, se observa que el 65% de los servidores
(187 personas) les fue asignado el sexo femenino, mientras que el 33%,
equivalente a 96 personas, les fue asignado el sexo masculino; una persona se
registra como intersexual (0,35%); mientras que el 1,7% restante no respondié.
Asi, se identifica que, en el Ministerio de Igualdad y Equidad por cada persona del
sexo masculino, existen aproximadamente 1.9 personas del sexo femenino.

200 187
180
160
140
120 96
100
80
60
40
20 1 4
0 _
Hombre Intersexual Mujer

Prefiero no
decirlo

Ilustracion 6. Sexo asignado al nacer
Fuente: Encuesta identificacion de necesidades

c. Identidad de género

De los servidores y servidoras, el 61,46% (177 personas) se identifica como
mujer cisgénero, mientras que un 31,6% (91 personas) se identifica como
hombre cisgénero. Ademas, hay una representacion mas pequena de personas
trans y no binarias: solo 3 personas se identifican como hombres trans o
transmasculinos, 2 personas se identifican como mujer trans o transfemenina, y
3 personas se identifican como no binarias o de género fluido. También, hay un
3,1% (9 personas) que prefirid no responder a la pregunta sobre su identidad
de género.
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Prefiero no decirlo [l 9
Persona no binaria o género fluido JJ 3

Mujer trans o persona transfemenina | 2

Mujer cisgénero |, 177
Mi identidad de género es distinta ] 3

Hombre trans o persona transmasculina I 3

Hombre cisgénero | o1

0 50 100 150 200

Ilustracion 7. Identidad de género
Fuente: Encuesta identificacion de necesidades

d. Orientacion sexual

En relacidn con la orientacidn sexual de las servidoras y los servidores del
Ministerio, los resultados de la encuesta evidencian que la mayoria de las
personas encuestadas se identifica como heterosexual, con 247 respuestas, lo
que corresponde al 85,8%. La orientacion bisexual representa el 3,8%,
equivalente a 11 respuestas. Por su parte, las orientaciones gay, lesbiana y
pansexual registran cada una 5 respuestas, lo que corresponde al 1,7%
respectivamente. Finalmente, 15 personas, equivalentes al 5,2%, optaron por
no responder esta pregunta.

HE Bisexual
HGay

B Heterosexual
OLesbiana

O Pansexual

OPrefiero no responder

Ilustracion 8. Orientacion sexual
Fuente: Encuesta identificacion de necesidades
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e. Estado civil

Los resultados evidencian que la mayoria de las personas encuestadas se
encuentra soltera, representando el 55,90% del total (161 personas). En
segundo lugar, se ubican quienes reportan estar en unién libre, con el 20,83%
(60 personas), seguidos por las personas casadas, que corresponden al 18,06%
(52 personas). En menor proporcion se identifican las personas separadas
(2,78%), divorciadas (2,08%).

Estado civil Ca::nsc:;c:‘ge Proporcion
Casado/a 52 18,06%
Divorciado/a 6 2,08%
Separado/a 8 2,78%
Soltero/a 161 55,90%
Unidn libre 60 20,83%

Total general 288 100,00%

Tabla 2. Estado civil
Fuente: Encuesta identificacion de necesidades

f. Identidad étnica

Los resultados de la encuesta muestran que la mayoria de las personas
encuestadas (68,75%) no se identifica con ningun grupo étnico. No obstante, se
evidencia la presencia de diversidad étnica y cultural en la Entidad, destacéandose
la identificacién como afrocolombiana(o) (10,76%) y negra(o) (9,72%), lo que
refleja una participacion relevante de poblacidon afrodescendiente. Asimismo, el
3,47% se identifica como indigena, mientras que otros grupos como campesino,
palenquero, raizal y Rrom presentan porcentajes menores. Adicionalmente, el
4,51% de las personas optd por no responder.

Rrom | 1
Raizal | 1

Prefiero no responder W 13
Palenguera(a) | 1

No me identifico con ningin grupo I 198
Megra(o) I 28

Mestiza | 1
Mestiza | 1

Indigena W 10
Campesino 1 2
Blanco |1

Afrocolombianalo) DN 31
0 50 100 150 200 250

Ilustracion 9. Identidad étnica
Fuente: Encuesta identificacion de necesidades
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g. Discapacidad

El analisis de la informacién sobre discapacidad entre los servidores y servidoras
del Ministerio muestra que un 97,9% del personal (282), no reporta tener alguna
discapacidad, mientras que solo un 2,1% (6 personas) indica tener algun tipo
de discapacidad.

Tipo de Cantidad de ‘
discapacidad personas
mNo Auditiva 1
oSi ;.
Fisica 4
Visual 1
Total general 6

Ilustracion 10. Proporcion de servidores Tabla 3. Tipo de discapacidad

con discapacidad

La encuesta también permitid identificar el tipo de discapacidad que poseen vy si
el servidor o servidora cuenta con certificado de discapacidad; asi de las seis (6)
personas, la mitad manifestd contar con certificado.

h. Nivel académico

En cuanto al maximo nivel académico de los servidores y servidoras del
Ministerio de Igualdad y Equidad se evidencia que, el 39,9% del personal
encuestado, es decir, 115 personas, ha completado una especializacién, lo que
representa el grupo mas grande en términos de formacién avanzada. Un 19,4%
posee una maestria, lo que corresponde a 56 servidores y servidoras, mientras
que un 24,3% tiene estudios de pregrado o universitarios, sumando 70
personas. Ademas, un 13,9% ha cursado estudios técnicos (40 personas). Solo
un 2,4% del personal tiene el nivel de bachillerato, lo que equivale a 7 servidores
y servidoras. Lo anterior se detalla en la siguiente ilustracién:

140
120 115
100

60 56

40
40
) -
7
0

Bachiller Especializacion Maestria Pregrado Técnico

Ilustracion 11. Distribucion segun nivel de estudios
Fuente: Encuesta identificacion de necesidades
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i. Personas a cargo

Los resultados de la encuesta indican que el 64,24% de las personas
encuestadas (184 personas) manifiesta ser cabeza de familia o tener personas
a cargo, mientras que el 35,76% (104 personas) sefala no encontrarse en esta
condicion.

NUmero de

Respuestas
personas a cargo
1 76
2 69
milo 3 26
m 5i
4 12
5 1
Total general 184
Ilustracién 12. Proporcién de servidores madres Tabla 4. Cantidad de personas a cargo

cabezas de familia o con personas a cargo

Al analizar el numero de personas a cargo entre quienes reportaron esta
situacién (184 personas), se observa que la mayoria tiene una (41,30%) o dos
personas a cargo (37,50%), lo que representa el 78,80% del total. En menor
proporcion, el 14,13% reporta tener tres personas a cargo, el 6,52% cuatro
personas, y de manera marginal, el 0,54% indicé tener cinco personas a cargo.

En conjunto, estos resultados evidencian que, aunque predominan nucleos de
cuidado pequenos y medianos, una parte del talento humano asume
responsabilidades familiares significativas.

VIII. Autodiagndstico de la politica de GETH

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) ha desarrollado
una herramienta de autodiagndstico que permite a las entidades del sector
publico evaluar internamente el cumplimiento de los requisitos y lineamientos
establecidos por la politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH).

Esta herramienta facilita el monitoreo de los avances en la implementacién de la
politica, asegurando que las instituciones se alineen con los estandares y
objetivos definidos. En este contexto, y con el propdsito de medir el progreso
del Ministerio de Igualdad y Equidad en relacién con dicha politica, la
Subdireccion de Talento Humano aplicé el instrumento correspondiente, con
corte al 31 de diciembre de 2025. A través de este proceso, se obtuvieron
resultados clave que permiten analizar el grado de avance en cada uno de los
componentes y categorias asociados a la politica. Identificando que en el
Ministerio la Gestion Estratégica del Talento Humano se encuentra en el nivel de
Transformacion con un 80,4%, lo que significa que:
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e La entidad ya no solo cumple requisitos basicos, sino que desarrolla
activamente la gestién estratégica del talento humano.

e Se estan implementando actividades que van mas alld del cumplimiento
legal, buscando generar beneficios adicionales.

e AUn existen areas débiles o aspectos a fortalecer para alcanzar la maxima
madurez (Consolidacién), donde las buenas practicas se vuelven parte de
la cultura organizacional y contribuyen directamente a los resultados de
la entidad.

Producto de la revisién diagnostica se evidencia el nivel por cada uno de los
componentes principales de la Gestion Estratégica del Talento Humano:

100
—_— —_— . ..
60
40
20
0
Planeacion Ingreso Desarrollo Retiro

Ilustracion 13. Resultados por componente
Fuente: Matriz de autodiagndstico de GETH

Los componentes con menor nivel de implementacion son ingreso y desarrollo
gue es donde la entidad debe enfocar sus estrategias, acciones y objetivos. Al
analizar las categorias de cada componente identificamos que, para el caso del
ingreso, la categoria mas baja corresponde a la meritocracia y a la gestion del
desempefio, comportamiento se explica en el Plan Anual de Vacantes y de
Prevision de Recursos Humanos

100
— -

80

— —
- 73 -
60 - 1

—
40
20
0

Provision del Gestidn de la  Meritocracia Gestion del Conocimiento Diversidad e
empleo informacién - desempeifio - institucional - Inclusién
ingreso ingreso ingreso

Ilustracion 14. Calificacion por categorias, componente de ingreso
Fuente: Matriz de autodiagndstico de GETH
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Al analizar el componente de desarrollo se identifican que entre los mas bajos
se encuentra Gestidn del desempefio y gerencia publica, explicado en que el
Ministerio mediante la Resolucion 923 de 2024, adopta la metodologia para la
concertacion, seguimiento y evaluacion de los Acuerdos de Gestién de
conformidad con la Guia metodoldgica para la gestion del rendimiento de los
gerentes publicos y el nuevo modelo de evaluacién de gerencia publica y
acuerdos de gestion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, cuya
implementacion se encuentra en proceso. Asimismo, la entidad debe avanzar en
la presente vigencia en el desarrollo del sistema de evaluacién para el personal
nombrado en provisionalidad.

59 100 100
B-B B B"E.E.B0D BB 'D -
- g7 89 90

s 30

s 64

8 2!, 3. 5 s 03 >5 3 2 I 8
© = c ] © o) . ] S
Sc 052 ©22 S 2 S 85 So 5 % S8 3
=0 TG o [ole] 1] o c © c o w = =2 = © S
€2 S Qo c 89 8 4] S 5 o= © © B 85 =]
£T c © & S g5 S c S E £53 >0 > © 93 a
S 3 oE® BER © 2 © 2 =l o8 € oo ©
o5 259 299 aQ m s onNg © o QO S
s2 02T ©aQT © % o =5 T35 S ko S
o= (G ° O i c € f o
— — o
b5 oS S c
Es S0 =) O]
s 8 g Q
<

Ilustracién 15. Calificacién por categorias, componente de desarrollo
Fuente: Matriz de autodiagndstico de GETH

Es de sefalar, que las rutas a intervenir sirvieron de insumo para la identificacion
de las lineas del presente plan.

IX. Desarrollo del Plan Estratégico

El Plan Estratégico del Talento Humano prioriza los planes, estrategias,
programas y acciones que contribuyen al desarrollo integral de las servidoras y
servidores publicos del Ministerio de Igualdad y Equidad a lo largo del ciclo de
vida laboral (ingreso, desarrollo y retiro). Este Plan propende porque la entidad
cuente con talento humano integral, idéneo, comprometido y transparente, que
contribuya a cumplir con la misién institucional y los fines del Estado, para lograr
su propio desarrollo personal y laboral. En ese sentido, consideran los siguientes
elementos:
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1. Plan Anual de Vacantes y de Prevision de Recursos Humanos

Son instrumentos que buscan administrar y actualizar la informacion sobre las
vacancias definitivas de los empleos de la planta de personal del Ministerio de
Igualdad y Equidad, con el propédsito de que la Entidad pueda planificar su
provision.

2. Plan de Bienestar Social e Incentivos

Las acciones propuestas en el Plan de Bienestar Social e Incentivos, tienen el
proposito de mejorar la calidad de vida laboral, entendiéndose ésta ultima como
la existencia de un ambiente con condiciones laborales percibidos por el talento
humano institucional, como satisfactorio y propicio para su bienestar y
desarrollo; lo anterior impacta positivamente tanto la productividad como las
relaciones interpersonales entre los(as) servidores(as), para lo cual se requiere
la participacién y compromiso del personal directivo del Ministerio, de los
servidores(as) publicos(as) y sus familias.

En dicho sentido, el mencionado Plan comprende ejes que se ocupan de crear,
mantener y mejorar el ambito de trabajo y la resolucidn de problemas y
condiciones de la vida laboral de los(as) servidores(as), de manera que permitan
la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional y
organizacional.

3. Plan Institucional de Capacitacion (PIC)

Con el fin de desarrollar su capital humano y fortalecer las competencias y
habilidades para el mejoramiento de los procesos y servicios, por medio de un
conjunto de acciones de capacitacion que le apunten al cumplimiento de los
objetivos institucionales, al crecimiento humano de sus servidores(as), a la
generacién y produccidon de conocimiento, a la innovacién y transformacion al
interior de la entidad y a la mejora en la oportunidad y calidad de las respuestas
a todos los grupos de valor, el Ministerio de Igualdad y Equidad, elabord su Plan
Institucional de Capacitacién.

Complementando lo anterior, el Plan Institucional de Capacitacién - PIC 2026
del Ministerio de Igualdad y Equidad se disefié de conformidad con los
lineamientos conceptuales establecidos por el Departamento Administrativo de
la Funcidon Publica — DAFP y la Escuela Superior de Administracion Publica- ESAP.
El Plan Institucional de Capacitacidon 2026 del Ministerio de Igualdad y Equidad,
esta integrado por los programas de induccidn, reinduccién, entrenamiento vy
reentrenamiento en el puesto de trabajo y capacitacion que estan orientados al
fortalecimiento de las competencias de los(as) servidores(as) y a la optimizacién
de su desempefio.
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4. Plan anual de trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST)

La Seguridad y Salud en el Trabajo en la actualidad representa una de las
herramientas de gestion mas relevantes para mejorar la calidad de vida laboral
en las entidades y con ella su competitividad. Esto es posible siempre y cuando
la Entidad promueva y estimule en todo momento la creacidon de una cultura en
seguridad y salud que debe estar sincronizada con el mejoramiento de los
procesos, la calidad, productividad, desarrollo del talento humano y reduccion
de costos operacionales.

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, en adelante SG-SST,
esta orientado a lograr una adecuada gestidn de los riesgos identificados, que
permita mantener el control de estos, para lo cual el Ministerio de Igualdad y
Equidad, ha diseflado y establecido lineamientos para la estructuracién y
desarrollo del presente Sistema de Gestién, con el objeto de prevenir los riesgos
ocupacionales con miras a lograr el bienestar fisico, mental y social de sus
colaboradores.

El plan anual de trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) es una herramienta practica metodoldgica de planeacién que
puntualiza las actividades a desarrollar, de modo que pueda tenerse una
perspectiva de las acciones, responsables, recursos y fechas de ejecucién, por
medio de un cronograma especifico, a fin de realizar seguimiento a la ejecucion
de estos, facilitando asi, el proceso de evaluacién y ajustes.

5. Otras tematicas estratégicas

En el marco del Plan Estratégico del Talento Humano, la Subdireccién de Talento
Humano prioriza las siguientes tematicas:

a. Evaluacion del Desempeiio Laboral

La Ley 909 de 2004 dispuso en su Capitulo II del Titulo VI la necesidad y
obligatoriedad de evaluar a las y los servidores publicos de carrera
administrativa. Asi, el articulo 38 de esta ley planted que:

“"ARTICULO 38. EVALUACION DEL DESEMPENO. E/ desempefio laboral
de los empleados de carrera administrativa debera ser evaluado y calificado
con base en parametros previamente establecidos que permitan
fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes
al cumplimiento de las metas institucionales. A tal efecto, los instrumentos
para la evaluacion y calificacion del desempefio de los empleados se
disefiaran en funcién de las metas institucionales.

Por su parte, el Decreto 1083 de 2015, establece:
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“"ARTICULO 2.2.8.1.1 Definicién. La evaluacién del desempefio laboral
es una herramienta de gestion que, con base en juicios objetivos sobre la
conducta, las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las
metas institucionales de los empleados de carrera y en periodo de prueba
en el desempefo de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como
principio sobre el cual se fundamenten su permanencia y desarrollo en el
servicio”

Respecto a lo anterior, es importante precisar que, en razén de decisién adoptada
por la Corte Constitucional mediante Sentencia C-161 de 2024, a través de la
cual se declaré INEXEQUIBLE la Ley 2281 de 2023, "Por medio de la cual se crea
el Ministerio de Igualdad y Equidad y se dictan otras disposiciones”, y ante la
incertidumbre juridica de la continuidad de la Entidad, el Ministerio ha venido
realizando nombramientos en provisionalidad en los empleos de carrera
administrativa, una vez verificado el cumplimiento de los requisitos establecidos
en el Manual de Funciones y Competencias Laborales de la entidad, y conforme
al procedimiento previsto y la normativa vigente aplicable.

Ahora bien, la Comision Nacional del Servicio Civil, mediante concepto No. 2-
2009-07345 del 08 de mayo de 2009 sobre el tema de la evaluaciéon de los
empleados provisionales, sostuvo:

"En cuanto a la evaluacion de los funcionarios provisionales, ésta resulta
procedente siempre y cuando se desarrolle a través de instrumentos
especificos disefados por la entidad para tal fin, sin que estos puedan
corresponder a los establecidos por esta Comision para los funcionarios de
carrera o en periodo de prueba, esta evaluacion debe generarse como
politica institucional, dentro de un marco de apoyo y seguimiento a la
gestion de la entidad, para lo cual debera sefialarse de manera expresa
que la misma no genera derechos de carrera ni los privilegios que la ley
establece para los servidores que ostentan esta condicion, ni el acceso a los
incentivos previstos en la entidad para los funcionarios escalafonados”.

En igual sentido, el Concepto 042541 de 2024 del Departamento Administrativo
de la Funcion Publica aclara que "“las entidades podran evaluar a los provisionales
a través de instrumentos especificos disefiados por la entidad para tal fin, o
podra emplear formatos similares a los que utiliza para la evaluaciéon de los
empleados de carrera, en periodo de prueba o de libre nombramiento y
remocion”.

Bajo este contexto, para la vigencia 2026 se prioriza el desarrollo y adopcion del
sistema que permita la evaluacion del desempefio laboral a los servidores y
servidoras vinculados mediante provisionalidad, junto con las herramientas
requeridas para su correcta implementacion. De igual manera, formalizara lo
correspondiente para las y los servidores que ocupan empleos de libre
nombramiento y remocién, diferentes a los Gerentes Publicos.

Pagina 24 de 32



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/norma.php?i=62866#2.2.8.1.1

Plan Estratégico
del Talento Humano

b. Gerencia Publica

El literal c del articulo 2 de la Ley 909 de 2004 establecid como principio de la
Funcién Publica que la responsabilidad de los servidores publicos por el trabajo
desarrollado, se concretara a través de los instrumentos de evaluacidon del
desempefio y de los acuerdos de gestion.

Los acuerdos de gestién son instrumentos donde se concretan compromisos
adoptados por las personas que ostentan la calidad de gerentes publicos con sus
superiores jerarquicos. En estos, se describen los resultados esperados en
términos de cantidad y calidad.

Los empleos de naturaleza gerencial cumplen con las siguientes caracteristicas:
i) corresponden a empleos del nivel directivo; ii) son empleos de libre
nombramiento y remocién; iii) su nominacién no depende del Presidente o
Presidenta de la Republica; iv) estos empleos comportan responsabilidad por la
gestion y por un conjunto de funciones cuyo ejercicio y resultados son posibles
de ser medidos y evaluados.

Al interior del Ministerio la Resoluciéon No. 923 de 2023 establece la metodologia
para la concertacion, seguimiento y evaluacion de los acuerdos de gestion para
la evaluaciéon del rendimiento de las y los gerentes publicos de la Entidad.

En cuanto al seguimiento de la gestion de los Gerentes Publicos de la entidad,
la Subdireccion de Talento Humano aplicara el sistema de evaluacidn de gerencia
publica adoptado mediante la Resolucion No. 923 de 2024, asegurando que se
lleve a cabo un seguimiento continuo y riguroso del cumplimiento de los
objetivos institucionales y los compromisos asumidos.

c. Actualizacion Sistema de Informacion y Gestion del Empleo
Puablico para el Estado Colombiano - SIGEP II

El Sistema de Informaciéon y Gestion del Empleo Publico (SIGEP) es una
herramienta que permite consolidar, administrar y procesar la informacion de
caracter institucional relacionada con: tipo de entidad, sector al que pertenece,
conformacidon, planta de personal, empleos que posee, salarios, etc.;
informacidn con la cual se identifican las instituciones del Estado Colombiano.

En ese sentido, de conformidad con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015,
en relacidon con la operacion, registro, actualizacién y gestion del Sistema de
Informacion y Gestion del Empleo Publico en cada uno de sus modulos, la
Subdireccién de Talento Humano promovera la actualizacién de las
vinculaciones, desvinculaciones y demas situaciones administrativas generadas
durante la vigencia. Para garantizar su cumplimiento se promoveran ejercicios
de seguimiento y alertas, cuando se requiera.

En ese mismo sentido, frente al proceso de declaraciéon de bienes y rentas, se

promovera la actualizacion de las Declaraciones de Bienes y Rentas de las y los
funcionarios del Ministerio de Igualdad y Equidad en la plataforma SIGEP II. Asi
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mismo, se actualizaran permanentemente las bases de datos que permitan ver
reflejada la situacidn actualizada de la planta de personal del Ministerio en el
SIGEP II y los demas sistemas de informacion de la entidad.

d. Acuerdos sindicales

Durante el primer semestre de la vigencia, en cumplimiento del Decreto 1072
de 2015 y el Decreto 243 de 2024, la administracion adelanté el proceso de
negociacion colectiva con las organizaciones sindicales de trabajadores
presentes en el Ministerio de Igualdad y Equidad, SUNET y SINTRAIGUALDAD.
Asi, el 6 de mayo de 2025 se instalé la mesa de negociacién para analizar los 97
puntos establecidos en el pliego unificado de solicitudes. Una vez adelantado el
respectivo proceso de negociacién, el 3 de julio las partes suscribieron el acta, a
través de la cual se consolidaron los acuerdos y desacuerdos resultantes del
ejercicio, con un total de 64 acuerdos a implementar en el periodo 2025-2026.

Por su parte, mediante la Resolucion 820 de 2025 se adoptaron los acuerdos
sindicales y se cred la Comisién de Seguimiento, cuya secretaria técnica esta a
cargo de la Subdireccion de Talento Humano, responsable de consolidar la
informacién sobre el avance de los acuerdos.

En atencion a lo descrito anteriormente, durante la vigencia, la Subdireccion de
Talento humano promovera el cumplimiento a los acuerdos pactados y realizara
el seguimiento correspondiente.

e. Politica de Integridad

La politica de Integridad es una de las dos politicas que desarrollan la Dimension
de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG). Esta
politica tiene como propésito institucionalizar la cultura de integridad como un
proceso amplio y transversal al servicio publico para garantizar el desempeiio
institucional responsable y el comportamiento probo de los servidores en funcién
del interés general, a partir de: i) la apropiacion de los valores del servicio
publico; ii) fortalecer e integrar mecanismos, instrumentos administrativos y
orientaciones que garanticen la idoneidad en la prestacion del servicio; vy iii) la
apertura del servidor publico al didlogo con la ciudadania.
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La politica e concibe a partir del funcionamiento de un tridngulo que articula,
acciones que desarrollan las entidades, los servidores y los ciudadanos. Cada uno
de estos actores, a través de la interaccién de sus responsabilidades y atributos,
generan acciones para consolidar la integridad en el servicio a través de entidades
transparentes, eficientes, abiertas y que rinden cuentas; unos servidores publicos
comprometidos y probos; y unos ciudadanos participativos y corresponsables.

Administracion
Informacién publica Pubhca Participacion

Ry
o
D .
J .
. -
. .
J .
J -
* .,
Q

Rendicién * ’. Corresponsabilidad
de cuunas yco'\(rolsocnl

/ /CONFIANZA\ \

,—.Cnlahonc on‘_.

Serv:dores Ciudadanos
Comprometidos y meritorios Participativos e informados

Ilustracion 16. Triangulo de integridad
Fuente: Departamento Administrativo de Funcién Publica

De acuerdo con lo definido en la Resolucién 1022 de 2024, la Subdireccién de
Talento Humano funge como lider de la politica de Integridad, lo que implica que
es la responsable de articular las dependencias e instancias para avanzar en su
correcta implementacion.

En ese sentido, para la vigencia 2026 se prioriza la formulacidn, implementacion
y seguimiento al Plan de Accién de la politica que permita movilizar sus
componentes principales: el Cdédigo de Integridad y la gestidén de conflictos de
intereses con el reto de avanzar hacia una cultura de integridad publica, para
que los valores, principios y normas éticos del servicio estén alineados en la
defensa del interés publico.

X. Seguimiento al Plan Estratégico del Talento
Humano

El seguimiento a la ejecucién y cumplimiento de las metas priorizadas en el Plan
Estratégico del Talento Humano se realizara a través de la evaluacién de los
indicadores de gestién definidos en cada uno de los planes que hacen parte
integral d. Aunado a lo anterior, se elaboraran y presentaran los informes ante
el Comité Institucional de Gestién y Desempeno, que serviran de insumo para la
toma de decisiones del area.

Ademas, la gestion se evaluara a través del instrumento de politica disefiado
para la verificacién y medicion de la evolucién de MIPG: el Formulario Unico de
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Registro de Avances a la Gestiéon (FURAG). Mediante este instrumento se
evaluara, entre otros, el estado de la GETH en la Entidad, los resultados
concretos, evidencias y avance en los niveles de madurez. Entre otros, se
tendran en cuenta los siguientes indicadores:
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Descripcion de la meta

Indicador

Formula del indicador

Plan Estratégico
del Talento Humano
2026

Mantener el 100% de los empleos de la planta .
. ; ; (No. de empleos provistos/ No. de
de personal del Ministerio provistos al 31 de . s . .
- - Porcentaje de provision de empleos de la planta del Ministerio
enero de 2026, de conformidad con lo dispuesto empleos rovistos con corte al 31 de enero 100%
en la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2025 P P de 2026)*100
y la Ley 996 de 2005.
Cumplir con el porcentaje de personas jovenes (Servidores jovenes vinculados
ump P a) P J Porcentaje de vinculacion de [personas hasta 28 anos]/ o
vinculadas de conformidad con la Ley 2214 de . . 10%
2022. jovenes servidores _de la planta de la
entidad)*100
Provision de | Cumplir con el porcentaje de participacion (servidoras vinculadas en empleos
empleosy |minima del 50% de mujeres en los cargos de Porcentaje de mujeres en de direccion /empleos del nivel 50%
vinculacion | maximo nivel decisorio y otros niveles cargos de direccion directivo [nivel directivo y asesor °
decisorios. de caracter decisorio])*100
Cumplir con el porcentaje de servidoras y . .
. . h . . . (servidores o servidoras con
servidores con discapacidad vinculados de | Porcentaje de servidores con | .. .
) o , ) . discapacidad/ Empleos de la planta 3%
conformidad con lo definido en el articulo discapacidad del MIE) * 100
2.2.12.2.3 del Decreto 2011 de 2017.
. . (No. de servidoras y servidores con
. . L, Porcentaje de servidores y . )
Implementar la matriz de informacion con la ' caracterizacion / No. de servidoras o
L . servidoras con - . 100%
caracterizacién de empleos y servidores. o y servidores vinculados al
caracterizacion. - .
Ministerio) * 100
Medir la eficacia del Plan de Bienestar Social e
Incentivos, asegurando que las actividades Cumplimiento Plan de (Actividades ejecutadas/actividades
e : . . - S 100%
Bienestar planificadas sean ejecutadas de acuerdo con lo | Bienestar Social e Incentivos priorizadas en el Plan)*100
Social e previsto.
Incentivos Evaluar el nivel de satisfaccidn de los servidores
y servidoras con respecto a las actividades de Promedio satisfaccion > (promedio de satisfacciéon de cada 4
bienestar, asegurando que las iniciativas actividades de Bienestar actividad)/numero de actividades
generen un impacto positivo.
Medir la eficacia del Plan Institucional de I > del porcentaje de avance de los
N, o Cumplimiento Plan L %
._ .. | Capacitacion, asegurando que las actividades T s componentes definidos en el PIC
Capacitacion e . Institucional de Capacitacion 100%
planificadas sean ejecutadas de acuerdo con lo (PIC) peso ponderado de cada
previsto. componente
Seguridad . . . . . e (N° de actividades ejecutadas en el
Salud en Elzgﬁlrjre)r/] (Z]Iegritlf;_zlan de trabajo de seguridad Porcentlaajr? ((j:l: ;arJ:é::%on del periodo/N° actividades 100%
Trabajo Y JO. P J programadas para el periodo)*100
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Descripcion de la meta

Indicador

Formula del indicador

Plan Estratégico
del Talento Humano
2026

Monitorear el comportamiento de Ia (N° accidentes de trabajo del
accidentalidad, con el fin de implementar Frecuencia de la b ° J
. 7 . . . periodo / N° total de Colaboradores 1,5%
acciones de prevencion y correccion de los accidentalidad ; ; o~
activos del periodo) * 100
agentes causantes.
(No. de dias de ausencia por
. . - . incapacidad laboral y comun en el
Monitorear el ausentismo por causa meédica, con Tasa de Ausentismo por ; 4 )
) . S iy - periodo / (No. de dias de trabajo
el fin de implementar actividades en promocion | Incapacidades Laborales y . 1,6%
y programados en la entidad para el
y prevencion de la salud. Comunes h o - .
periodo * el numero de servidores
activos del periodo)*100
Cumplir con las capacitaciones de prevencion Cumplimiento de (Capacitaciones ejecutados / q
. s . o ~ 90%
programados en el periodo capacitaciones Capacitaciones planificados)*100
Evaluacion Evaluar el progreso en la implementacién de un Avance en la estr_ucturaaon y (Actividades ejecutadas/actividades
del . .7 ~ adopcion del sistema de _y . o
~ sistema de evaluacion del desempefo para los i - definidas en la hoja de ruta del 100%
Desempefio : : - . evaluacion de los servidores *
servidores vinculados en provisionalidad. . . ) proceso)*100
Laboral vinculado en provisionalidad.
Medir el grado de cumplimiento de las acciones .
_ iy i . > del porcentaje de avance de los
definidas en el Plan de Accion de la Politica de | Porcentaje de avance en la o
. ) . . y componentes definidos en el Plan
. Integridad, con el fin de monitorear su| implementacion del Plan de s n o
Integridad |. e . - o de Accion de la Politica de 100%
implementacion efectiva y oportuna, evaluar el Accion de la Politica de - o
. N . Integridad * peso ponderado de
impacto en la cultura organizacional y fortalecer Integridad
e o - cada componente
la gestion ética y transparente en el Ministerio.
Medir el grado de actualizacién del Sistema de .
Informacion Gestion del Empleo Publico (servidores con SIGEP
SIGEP Y . p_ Actualizacion SIGEP actualizado/Servidores 100%
(SIGEP) entre los servidores y servidoras de la - «
Entidad activos)*100

Tabla 5. Indicadores asociados al Plan Estratégico del Talento Humano
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XI. Financiacion del Plan
Los recursos para la financiacion del Plan corresponden a los recursos del

Presupuesto General de la Nacidon que fueron asignados y se encuentran
descritos en cada uno de sus planes subsidiarios.

XII. Control de cambios

Version Descripcion

Se crea el Plan, el cual es presentado y aprobado por el

1.0 28/01/2026 Comité Institucional de Gestién y Desempefio.
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