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1. MARCO ESTRATEGICO

ARTICULACION MARCO ESTRATEGICO

Objetivo de Desarrollo N/A

Sostenible
(vigencia)
Plan Estratégico Sectorial Por Definir

(vigencia)
Plan Estratégico Institucional Fortalecimiento Institucional y Gestion
(vigencia) Social
Gestion Estratégica del Talento
Humano

Gestidn Estratégica del Talento
Humano

PLANEACION ESTRATEGICA
Mision

Somos una entidad de caracter nacional, que formula, coordina y despliega la politica
publica de habitat y desarrollo territorial, articulando el ordenamiento del territorio
urbano y rural con el acceso al agua apta para el consumo humano y el saneamiento
basico, la gestidon de residuos sélidos hacia basura cero y la economia circular; asi
como soluciones habitacionales adecuadas que en conjunto den respuesta diferencial
y adecuada al territorio y mejoren la calidad de vida de la poblacion en Colombia,
promoviendo una cultura de didlogo para la organizacion social.

Vision

Para el afio 2035, lograremos condiciones de habitat mas dignas y sostenibles en
Colombia, fundamentadas en el reconocimiento de nuestra diversidad natural y
cultural y en un ordenamiento territorial centrado en la gestién del agua. A través de
la formulacidon y desarrollo de la politica publica integral Nuestro Habitat Biodiverso,
buscaremos promover un didlogo constante que favorezca la adaptacién al cambio
climatico y la variabilidad climatica, al mismo tiempo que se disminuyan las
desigualdades socioecondmicas. Esta vision estd orientada a fortalecer las
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capacidades institucionales a nivel local y a contribuir de manera significativa a la
construccién de la paz en el pais.

1.2. POLITICAS ESPECIFICAS DE TALENTO HUMANO DE LA ENTIDAD

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) reconoce al talento
humano como el elemento mas valioso de las entidades publicas, en la medida en
gue su compromiso, desempeno y sentido de propodsito resultan esenciales para
alcanzar los objetivos institucionales, garantizar los derechos y responder de manera
efectiva a las necesidades de la ciudadania. Por ello, el talento humano constituye un
factor critico de éxito para el cumplimiento de la misidon estatal y para la consolidacién
de una gestion publica integra, eficiente y orientada al valor publico.

En el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, la gestion de la Dimensién de
Talento Humano se rige por las politicas de Gestion Estratégica de Talento
Humano y de Integridad, enmarcadas en el componente de Gestion y
Desempeno Institucional del MIPG. Estas politicas promueven una administracion
publica basada en el mérito, la transparencia y la incorporacion progresiva de
herramientas de transformacion digital que fortalezcan la gestién de personas.

La Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano orienta la planeacion,
ejecucion y mejora de los procesos asociados al ciclo de vida laboral —ingreso,
desarrollo y retiro— asegurando que cada etapa se gestione bajo criterios de mérito,
igualdad de oportunidades y eficiencia. De esta manera, se busca garantizar el
cumplimiento de los objetivos institucionales mediante un equipo de servidores
publicos competente, ético, empoderado digitalmente y comprometido con los valores
del Ministerio. Asimismo, se promueve el bienestar integral, la formacién continua y
la adopcidn de soluciones tecnolégicas que faciliten la toma de decisiones basadas en
datos y optimicen la experiencia del talento humano.

Por su parte, la Politica de Integridad impulsa el fortalecimiento de una cultura
organizacional fundamentada en principios éticos, valores publicos, morales y
comportamientos integros. A través de la apropiacion del Codigo de Integridad, en
donde los servidores publicos incorporan practicas que favorecen la transparencia,
participacion ciudadana, la rendicion de cuentas, la meritocracia y el ejercicio idéneo
de la funcidn publica, apoyandose en herramientas digitales que permiten una mayor
trazabilidad, visibilidad y acceso a la informacion.

Para la vigencia 2026, el Ministerio implementara estrategias orientadas a
profundizar la interiorizaciéon del Cddigo de Integridad, la aplicacidon practica de la
Version: 2
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probidad, fortalecer la gestion de los conflictos de interés y consolidar entornos
laborales basados en la prevencion de la corrupcién y la transparencia. Estas acciones
se articulardn con iniciativas de transformacién digital que faciliten la deteccién
temprana de riesgos, la administracion automatizada de informacién y la adopcién de
mecanismos de integridad mas eficientes. Con ello se busca asegurar que el interés
general prevalezca sobre intereses particulares, reforzar la confianza ciudadana y
garantizar que el actuar institucional se alinee plenamente con los valores y principios
éticos que rigen al Ministerio.

Asimismo, desde una vision humanista de la gestion administrativa, el Ministerio
reconoce que la dignidad, los derechos humanos y el respeto por la diversidad
cultural, étnica y territorial deben ser pilares fundamentales en la relacién con los
servidores publicos. Este enfoque implica valorar las multiples identidades y formas
de expresion presentes en la entidad, promoviendo entornos laborales inclusivos y
libres de discriminacion. En este marco, se reconoce también el papel legitimo y
constructivo de las organizaciones sociales y de los colectivos sindicales, cuya
participacion contribuye al fortalecimiento del didlogo social, la defensa de las
garantias laborales y la mejora continua de la calidad de vida de los trabajadores a
través de escenarios como la negociacidon colectiva. Estos espacios permiten avanzar
hacia una administracion publica mas justa, participativa y alineada con los principios
de equidad, corresponsabilidad y bienestar integral.

2. INTRODUCCION

El Plan de Gestion Estratégica de Talento Humano se enmarca en la politica de
Desempefio Institucional del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG),
orientado al fortalecimiento de las capacidades de los servidores publicos para
mejorar la productividad organizacional y la gestidon publica. Este plan promueve la
prevencidn de riesgos en la salud laboral, el respeto por la desconexion laboral, la
diversidad, la equidad, la inclusidn y la consolidacién de una cultura de integridad.

Lo anterior, alineado con el desarrollo de competencias laborales que contribuyen con
la construccién del servidor 4.0 que impulsa desarrollo y crecimiento Institucional, la
productividad con servicios de calidad, la gestidon del cambio, la integridad, el didlogo
y concertacion de toma de decisiones para la mejora del estado y la transformacion
digital.

El propdsito de este Plan es servir como herramienta para la planeacion, desarrollo
y evaluacion de la gestion estratégica del talento humano, mediante
estrategias aplicadas a cada etapa del ciclo de vida del servidor publico (ingreso,
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permanencia, desarrollo y retiro), contribuyendo asi al fortalecimiento de las
competencias, el bienestar y la calidad de vida laboral, en pro de una administracion
publica mas eficiente.

La formulacidon del plan se fundamenta en la Gestion Estratégica del Talento
Humano, sustentada en instrumentos como el MIPG, la Caracterizacion de
Servidores del Ministerio, el Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestién
FURAG, la Matriz Autodiagnéstico GETH sugerida por el Departamento
Administrativo de la Gestion Publica - DAFP, el Plan Estratégico Institucional
(PEI), el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026, el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion 2023-2030, los planes de acciéon de auditoria, los
diagnodsticos organizacionales y los resultados de encuestas de satisfaccion
del afio 2025, asi como en las mejores practicas nacionales e internacionales
en gestion del talento humano.

El presente Plan Estratégico de Talento Humano se desarrolla de la siguiente manera:

1. Contextualizacion del Ministerio: Se presentan los referentes vy
orientaciones estratégicas que enmarcan la gestién del Talento Humano.

2. Informacion de base: Incluye la caracterizacidén de la planta y el diagndstico
del Talento Humano.

3. Diagnédsticos y analisis: A partir de la informacidén recopilada se realiza el
analisis que permite identificar oportunidades y necesidades, y se definen
herramientas para orientar la planeacién.

4. Planes y estrategias: Se describen las actividades y estrategias adoptadas
en el marco de la Politica de Gestion y Desempefio Institucional.

5. Seguimiento y evaluacion: Se establecen mecanismos para monitorear y
medir el avance de las acciones implementadas.

6. Mejora continua: Finalmente, se presentan las acciones encaminadas a
fortalecer la gestién del Talento Humano de manera sostenible.

3. OBIJETIVO

Orientar la gestién estratégica del talento humano del Ministerio de Vivienda, Ciudad
y Territorio mediante la planificacion, desarrollo y evaluacidon integral del ciclo de vida
del servidor publico (ingreso, permanencia, desarrollo y retiro), con el fin de fortalecer
sus capacidades, competencias y conocimientos, garantizar el mérito, promover el
bienestar, mejorar la productividad institucional y asegurar un servicio publico
eficiente, transparente y enfocado en el ciudadano, en articulacion con las rutas y
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lineamientos de la Dimensidon de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacidn
y Gestion - MIPG.

3.1. Objetivos Especificos del Plan Estratégico de Talento Humano.

1. Implementar programas de capacitacién, salud en el trabajo, formacién y
bienestar laboral orientados al fortalecimiento de competencias, la mejora del
clima organizacional y la promocion del equilibrio entre la vida personal y
laboral de los servidores del Ministerio.

2. Consolidar la implementacion de la Politica de Integridad y Legalidad mediante
la aplicacién del Cddigo de Integridad, el fortalecimiento de la cultura ética y
la gestion oportuna de los riesgos asociados al conflicto de interés.

3. Fortalecer la cultura institucional de promocion y prevencién en el marco del
Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, garantizando
condiciones laborales seguras, saludables y orientadas al bienestar integral.

4. Optimizar los sistemas de evaluacién del desempefio para servidores de carrera
administrativa, libre nombramiento y remocién, vinculados en provisionalidad
y gerentes publicos, como mecanismos para reconocer resultados, identificar
brechas de mejora y aumentar la productividad institucional.

5. Promover una cultura organizacional sdélida fundamentada en una gestidn
administrativa humanista, orientada al desarrollo ético, moral y al
fortalecimiento de los valores propios de la funcion publica.

6. Asegurar la disponibilidad, confiabilidad y consolidacion de informacion
oportuna mediante bases de datos y sistemas digitales seguros, que faciliten
el andlisis y la toma de decisiones estratégicas en materia de talento humano.

7. Potenciar las competencias, conocimientos y habilidades de los servidores
publicos, promoviendo su bienestar, calidad de vida laboral, equidad, inclusién
e integridad como pilares fundamentales para el cumplimiento eficiente y
transparente de los objetivos institucionales.

4. ALCANCE

La consolidacién y ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de
Vivienda, Ciudad y Territorio se fundamenta en los resultados de los distintos
diagnésticos institucionales y en el desarrollo articulado de los planes de Bienestar,

Version: 2
Fecha: 25/03/2025
Cédigo: DET-PL-08



Pagina 8|39

Seguridad y Salud en el Trabajo, Capacitacién, Formalizacion y Provision de la Planta
de Personal. Este proceso tiene como propdsito crear, mantener y fortalecer las
condiciones necesarias para una gestion humana integral, sostenible y orientada al
mérito, basada en la calidez, el respeto por lo publico y la vocacion de servicio hacia
la ciudadania.

De esta manera, el Plan se constituye en un instrumento estratégico que garantiza la
alineacion del talento humano con los objetivos institucionales y con la misién del
Estado colombiano, promoviendo una cultura organizacional ética, inclusiva y
comprometida con la transparencia, la eficiencia y la generacion de valor publico.

El Plan impacta a la totalidad de los servidores publicos de la Entidad y se materializa
a través de la implementacién de acciones y actividades orientadas a:

« Bienestar social e incentivos: Estrategias que favorezcan la motivacion, el
clima laboral y el equilibrio entre la vida personal y laboral.

e Seguridad y Salud en el Trabajo: Programas de promocion, prevencion y
proteccidn que garanticen entornos laborales seguros y saludables.

« Formacion y capacitacion: Procesos que fortalezcan las competencias,
conocimientos y habilidades de los servidores para el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

« Formalizacion y provision de la planta de personal: Acciones que
garanticen transparencia, mérito y eficiencia en los procesos de vinculacion y
administracion de personal.

De esta manera, el Plan Estratégico de Talento Humano contribuye al desarrollo
integral de las y los servidores publicos, asi como al bienestar de sus familias,
generando un aumento en los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad
en la prestacién del servicio al Estado.

En consecuencia, el Plan se constituye en un instrumento clave para armonizar los
intereses de la sociedad con los derechos de todas las personas, fortaleciendo la
confianza ciudadana y aportando a la construccidon de una administracién publica mas
humana, eficiente y transparente.

5. MARCO NORMATIVO[DO1]

Version: 2
Fecha: 25/03/2025
Cédigo: DET-PL-08



¢
Ministerio de
Vivienda, Ciudad y Territorio

Pagina 9|39

TIPO DE Descripcion - Epigrafe
NORMA P AE

Constitucién 1991 TITULO V DE LA ORGANIZACION DEL ESTADO.
Politica de CAPITULO 2 DE LA FUNCION PUBLICA. (Politica,
Colombia 1991) “(...) Articulo 123. Son servidores publicos los

miembros de las corporaciones publicas, los
empleados y trabajadores del Estado y de sus
entidades descentralizadas territorialmente y por
servicios. Los servidores publicos estan al servicio
del Estado y de la comunidad; ejercerdan sus
funciones en la forma prevista por la Constitucion,
la ley y el reglamento. (...)”

Carta N/A 2003 Aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de
Iberoamericana ministros de Administracion Publica y Reforma del
de la Funcién Estado Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de
Plblica -Santa junio de 2003 Respaldada por la XIII Cumbre
Cruz de la Iberoamericana de jefes de Estado y de Gobierno
Sierra, Bolivia. (Resolucién No. 11 de la “Declaracion de Santa Cruz

de la Sierra”) Bolivia, 14-15 de noviembre de 2003.
Principios rectores. Igualdad; Mérito,
Eficacia, efectividad y eficiencia de la accién publica
y de las politicas y procesos de gestion del empleo
y las personas; Transparencia, objetividad e
imparcialidad.
Pleno sometimiento a la ley y al derecho.
Asi mismo la Carta Iberoamericana establece los
REQUERIMIENTOS FUNCIONALES DE LA FUNCION
PUBLICA, asi:
Planificacion de recursos humanos. Todo
sistema de funcidn publica necesita articular un
instrumental de planificacion, mediante el cual la
organizacion realiza el estudio de sus necesidades
cuantitativas y cualitativas de recursos humanos a
corto, medio vy largo plazo, contrasta las
necesidades detectadas con sus capacidades
internas, e identifica las acciones que deben
emprenderse para cubrir las diferencias. La
planificacion constituye el nexo obligado entre la
estrategia organizativa y el conjunto de politicas y
practicas de gestion del empleo y las personas.

> Organizacion del trabajo; Acceso al empleo;

Evaluacion del rendimiento; Compensacion;

Desarrollo del talento humano;
Responsabilidad laboral; Desvinculacion;
Relaciones humanas y sociales;
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TIPO DE Descripcion - Epigrafe
NORMA P e

Ley

Ley

Ley

Ley

Ley

Ley

Ley

Ley

Ley

Ley 2195 de
2022

Decreto

Decreto

909

1010

1221

1444

1801

1857

1955

1960

2016

2195

3571

1567

2004

2006

2008

2011

2016

2016

2019

2019

2020

2022

2011

1998

Organizaciéon de la funcion de Recursos
Humanos.

Por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones.

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

Por la cual se establecen normas para promover y
regular el Teletrabajo y se dictan otras
disposiciones.

Por medio de la cual se escinden unos Ministerios,
se otorgan precisas facultades extraordinarias al
presidente de la Republica para modificar la
estructura de la Administracion Publica y la planta
de personal de la Fiscalia General de la Nacion y se
dictan otras disposiciones.

Por la cual se expide el Cédigo Nacional de Policia y
Convivencia.

Por medio de la cual se modifica la Ley 1361 de
2009 para adicionar y complementar las medidas
de proteccién de la familia y se dictan otras
disposiciones.

“POR EL CUAL SE EXPIDE EL PLAN NACIONAL DE
DESARROLLO 2018-2022 “"PACTO POR COLOMBIA,
PACTO POR LA EQUIDAD".

Articulo 3°. El literal g) del articulo 6° del Decreto-
ley 1567 de 1998, “g) Profesionalizacion del
servidor publico. Los servidores publicos,
independientemente”.

Por la cual se adopta el cddigo de integridad del
Servicio Publico Colombiano y se dictan otras
disposiciones

Por medio de la cual se adoptan medidas en
materia de transparencia, prevencion y lucha
contra la corrupcion y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se establecen los objetivos, estructura,
funciones del Ministerio de Vivienda, Ciudad vy
Territorio y se integra el Sector Administrativo de
Vivienda, Ciudad y Territorio.

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema
de Estimulos para los empleados del Estado.
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TIPO DE Descripcion - Epigrafe
NORMA P IE

Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de

Decreto 2012 2008 y se dictan otras disposiciones
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
Decreto 1072 2015 (establece el Plan de Seguridad y Salud en el

Trabajo).

2015 Por medio del cual se expide eJ Delcreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.
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 establecio

Decreto 1499 2017 que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los

anteriores sistemas de Gestion de Calidad y de
Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control

Decreto 1083

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

niveles jerarquicos.
Por el cual se fijan directrices para la integracion de

Decreto 612 de 612 2018 los planes institucionales y estratégicos al Plan de

2018 Accién por parte de las entidades del Estado.
Por el cual se modifica la estructura del Ministerio
Decreto 1604 2020 de Vivienda, Ciudad y Territorio
Por el cual se modifica la Planta del Personal del
Decreto 1298 2021 Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.
Por la cual se crea el Comité Institucional de Gestion
Resolucion 955 2017 vy Desempeifio del Ministerio de Vivienda, Ciudad y
Territorio.
Por la cual se adopta el teletrabajo suplementario
Resolucion 175 2017 como una forma de organizacién laboral en el

Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio

Por la cual se establece el horario de trabajo y
Resolucion 235 2017 atencion al publico en el Ministerio de Vivienda,

Ciudad y Territorio.

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de

Resolucion 390 2017 Formacién y Capacitacién
Por la cual se reglamentan los procedimientos

Resolucién 327 2018 admlrjlstr_atlvos para el tran_1|te de comisiones
autorizaciones de desplazamiento al interior y
exterior del pais.

Resolucion 773 2018 Por la cual se suprime el Comité de Estimulos e

Incentivos del Ministerio de Vivienda Ciudad vy
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TIPO DE Descripcion - Epigrafe
NORMA P e

Resolucion

Resolucion

Resolucion

Resolucion

Resolucion

Resolucion

Resolucion

Acuerdo

Circular
Conjunta DAFP

Plan Nacional de
Formacién y
Capacitacion
2020-2030

629

667

849

887

312

930

955

6176

100-005

N/A

2018

2018

2018

2018

2019

2019

2017

2018

2022

2023

Territorio.

Por la cual se determinan las competencias
especificas para los empleos con funciones de
archivista que exijan formacion técnica profesional,
tecnolégica y profesional o universitaria de
archivista.

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

Por la cual se suprime el Comité de Etica del
Ministerio de Vivienda Ciudad y Territorio y se dictan
otras disposiciones.

Por medio de la cual se compila, adiciona, actualiza
y ajusta las competencias comportamentales
comunes y por nivel jerarquico del manual
especifico de funciones y competencias laborales”.
Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST

Por lo cual se deroga el Cédigo de Etica y se adopta
el Cdédigo de Integridad (Valores del servidor
publico) del Ministerio de Vivienda, Ciudad vy
territorio.

Por la cual se crea el Comité Institucional de Gestion
y Desempefio del Ministerio de Vivienda, Ciudad y
Territorio.

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

Avanzar en la dignificacién del empleo publico a
través de la vinculacion del personal necesario para
la administracién publica tanto en el orden nacional
como territorial, y con miras a darle cumplimiento
al Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026.

El cual indica que la gestion estratégica del talento
humano promueve la seleccion y captacion de las
personas mas idoneas para el servicio publico vy
fomenta el desarrollo de las competencias laborales,
perfilando capacidades que, en Uultimas, se
transforman en comportamientos que permiten un
desempefio 6ptimo, orientado a resultados
concretos, medibles y cuantificables.
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6. RESPONSABLES

La Secretaria General a través del Grupo de Talento Humano tiene la responsabilidad
de disenar, formular, implementar, y dirigir la ejecucion de los procesos, normas y
procedimientos para la administracion del recurso humano. Asi mismo, el Comité
Institucional de Gestidon y Desempefio es la instancia encargada de orientar, articular
y ejecutar las acciones y estrategias para la correcta implementacion, operacion,
desarrollo, evaluacién y seguimiento del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién-
MIPG.

7. DEFINICIONES

Accidente Laboral: accidente sufrido por un trabajador durante su horario laboral y
en su puesto de trabajo o en el trayecto de ida y vuelta hacia el mismo.

Aplazamiento de Vacaciones: ocurre cuando el jefe de la entidad o la persona
delegada por este, habiendo otorgado las vacaciones, y sin que el servidor publico
haya iniciado el disfrute, las aplaza por razones del servicio.

ARL: Administradora de Riesgos Laborales, es el conjunto de entidades publicas vy
privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los
trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que pueden
ocurrirles con ocasidon o como consecuencia del trabajo que desarrollan.

Ausentismo: es toda ausencia o abandono del puesto de trabajo y de los deberes
anexos al mismo, incumpliendo las condiciones estables en el contrato de trabajo.

Bonificacion por Servicios Prestados: Son a los que tienen derecho los empleados
publicos a que se refiere al titulo sera equivalente del 35% al 50% del salario, los
incrementos por antigliedad y los gastos de representacion.

Carga laboral: es la cantidad de tiempo que demanda el desempefo de las
actividades de un empleo y que permite determinar las necesidades del personal

Carrera Administrativa: Sistema técnico de administracion del personal que tiene
por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer estabilidad e
igualdad de oportunidades para el acceso y el ascenso al servidor publico.

Certificado de Inexistencia: Certificado de insuficiencia e inexistencia de personal
en la planta o entidad.
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Certificado de Ingresos y Retenciones: Documento que los empleadores entregan
a sus colaboradores en el cual se detallan los pagos y descuentos legales producto de
la relacion laboral, legal o reglamentaria.

Cesantias: Prestacién legal que corresponde a un mes de salario por un afio de
trabajo y es entendido como el seguro de desempleo y se pagan por lo general en la
liquidacion después de finalizado el contrato del trabajador con la empresa.

CETIL: Certificacién Electréonica de Tiempos Laborados, su objetivo es consolidar la
informacién de historia laboral requerida para los tramites de reconocimiento de
prestaciones pensionales optimizando el proceso de expedicién por parte de los
empleadores de las certificaciones laborales.

Clima laboral y organizacional: cualidad o propiedad del ambiente y cultura
organizacional que perciben o experimentan los miembros de una organizacion y que
influye en su comportamiento.

CCL: Comité de Convivencia Laboral es un grupo de apoyo conformado por
funcionarios en el que se busca reconocer y controlar el riesgo psicosocial o
situaciones de acoso laboral en la entidad.

Codigo de Integridad: Cdédigo general del servicio publico y base para que las
entidades publicas promuevan sus propios procesos y apropiacion en su cotidianidad
a través de la inclusion de principios de accién.

Comision del Personal: Instrumentos que ofrece la Ley 909 de 2004 por medio del
cual se busca el equilibrio entre la eficiencia de la administracion publica y la garantia
de participacion de los empleados en las decisiones que los afecten, asi como la
vigilancia y respeto por las hormas y derechos de carrera.

COOPAST: Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo es un organismo de
promocion y vigilancia de las normas y reglamentos de seguridad y salud en el trabajo
dentro de la entidad o institucion a través de actividades, promocién, informacién y
divulgacion.

Cultura organizacional: relacion directa entre los aspectos que rodean a los
empleados y las diferentes ventajas que brinda la organizacién hacia los mismos como
actitudes, percepcidn, ética, las creencias, los valores, la experiencia y la psicologia
del grupo.

DAFP: Departamento de la Funcion Publica, es la entidad que se encarga de que ese
servicio al publico, la gestién y la administracion se de manera eficiente y
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transparente, ademas verifica la modernizacién y el mejoramiento continuo de las
instituciones publicas y de sus funcionarios.

Desvinculacion Laboral: es el proceso que rompe vinculo existente con un
colaborador y se da por medio de la terminacidon del contrato o por otras razones que
hagan imprescindible el rompimiento de este.

Empleado de carrera: es una persona que, tras culminar su periodo de prueba, si
lo tuvo que surtir, se encuentra desempefando un cargo cuya permanencia se
encuentra sujeta a la calificacién de servicios periddica.

Empleado de Libre Nombramiento y Remocion: es una persona natural que esta
vinculado a un cargo donde la permanencia y retiro depende de la discrecionalidad
del empleador.

EPS: Entidad Promotora de Salud, son las entidades responsables de la afiliacién y el
registro de los afiliados y el recaudo de sus cotizaciones, por delegacién del Fonde de
Solidaridad y Garantia. Su funcion basica es organizar y garantizar, directa o
indirectamente, la prestacion del Plan de Salud Obligatorio (POS) a los afiliados y
girar, dentro de los términos previstos en la presente ley, la diferencia entre los
ingresos por cotizaciones de sus afiliados y el valor de las correspondientes unidades
de pago por capacitacion al Fondo de Solidaridad y garantia.

EVA: Espacio Virtual de Asesoria, capacitaciones gratuitas promovidas por funcién
publica para servidores publicos y ciudadanos interesados en temas de administracion
publica Evaluacién de desempefio Laboral: herramienta para la medicién de las
capacidades y habilidades de los empleados a la hora de cumplir sus objetivos en la
empresa.

Fondo de Cesantias: Es un mecanismo establecido por la ley que garantiza el pago
de la prima de antigiiedad e indemnizacion a los empleados con contrato por tiempo
indefinido por parte de los empleadores, todas las empresas con mas de 5
trabajadores deben afiliarse a un fondo de cesantias.

Fondo de Pensidn: es un patrimonio que ha sido establecido para dar cumplimiento
exclusivamente a los planes de jubilacién de una empresa, son una especie de cuenta
de ahorro en donde se van reuniendo las aportaciones mas los intereses que genera
la inversién, FURAG: Formulario Unico de Reporte y Avance de Gestidén, es la
herramienta en linea de reporte de avances en la gestidon, como insumo para el
monitoreo, evaluacion y control de los resultados institucionales y sectoriales.

Indemnizacién por Despido: compensacidon econémica que recibe un trabajador a
consecuencia de un despido no justificado.
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Indicadores: instrumentos de medida que permite analizar la relaciéon entre dos o
mas variables con el fin de determinar el avance o retroceso en el logro de un objetivo
en un periodo determinado.

Induccion y/o Reinduccion: Proceso dirigido a orientar la integracion del servidor
publico a la cultura institucional en virtud en cualquiera de los asuntos a los que se
refieren sus objetivos.

Interrupcion de Vacaciones: se interrumpen las vacaciones de un servidor cuando
configuré las necesidades del servicio, por incapacidad ocasionada por enfermedad o
accidente, por maternidad o aborto, por el otorgamiento de una comisién o el
llamamiento a filas. Cuando ocurra la interrupcién justificada en el goce de las
vacaciones ya iniciadas, el beneficiario tiene derecho a reanudarlas por el tiempo que
falte para completar su disfrute y desde la fecha oportunamente se sefale para tal
fin. La interrupcidon, asi como la reanudacién deberd decretarse mediante una
resolucién motivada expedida por el jefe de la entidad o por el funcionario que se le
haya dado tal facultad.

Jornada laboral: periodo de tiempo durante el cual los empleados se encuentran a
disposicién de la administracion en desarrollo de las funciones que les corresponde
ejercer.

Jubilacion: se entiende pro el cese de actividad laboral de un trabajador activo,
motivado por el hecho de haber llegado a la maxima edad o bien por impedimentos
fisicos como enfermedades crénicas graves o incapacidad.

Licencia de Maternidad: es un descanso remunerado de 18 semanas que la ley
confiere a la mujer por tener un hijo que es pagado por el empleador y reconocido
por la EPS.

Licencia de Paternidad: es un descanso remunerado reconocido por el cédigo 236
del cédigo sustantivo del trabajo que beneficia al padre cotizante por los hijos nacidos
del cdnyuge o companera permanente son generalmente 8 dias habiles.

Licencia por Luto: se otorga cuando ha fallecido algun familiar dentro del grado de
parentesco que la ley exige y es remunerada por el empleador con una duracion de
5 dias habiles.

Manual de Funciones y Competencias: Instrumento de gestién del Talento

Humano que rige por las condiciones del empleo publico al interior de las entidades,

en él se identifican los cargos de la planta de personal de la entidad, enmarcando sus
funciones, competencias y los requisitos exigidos para su desempefio.
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MIPG: Modelo Integrado de Planeacién y Gestién, es un marco de referencia para
dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestidn
institucional en termino de calidad e integridad del servicio con el fin de que se
entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los
grupos de valor, estd compuesto por 7 dimensiones y 19 politicas dentro de las cuales
esta Talento Humano en ambos procesos de manera que esta interrelacionado con
todos los procesos misionales y objetivos de la entidad.

OPEC: Oferta publica de empleos de Carrera, es un listado donde se encuentran las
vacantes definitivas que requiere cubrir una entidad, esta se consolida basdndose en
los Manuales de Funciones y Competencia laborales de los empleos que conforman la
planta de personal y que han sido reportados con vacantes por parte de las entidades
ante la Comision Nacional del Servicio Civil.

PAE: Plan o Proyecto de Aprendizaje en Equipo, es la guia que muestra como se
alcanzaran los objetivos que fueron definidos, se hace a nivel de equipo y de acuerdo
con este plan cada uno de los miembros debe definir objetivos individuales, este plan
define acciones puntuales para lograr los aprendizajes esperados, identificando los
métodos o estrategias de aprendizaje a utilizar y los recursos necesarios para ello,
asi como los tiempos o plazos para su desarrollo.

PETH: Plan Estratégico de Talento Humano, es una herramienta de gestion alienada
con la politica de gestién estratégica de talento humano y con la politica de integridad
del modelo integrado de planeacion y gestion MIPG, segun los principios de eficiencia
y eficacia, asi mimo construyendo en equipo y adelantar acciones que fortalezcan el
ciclo del funcionario publico: requerimiento, ingreso, desarrollo y retiro.

PIC: Plan Institucional de Capacitacion, es el plan de capacitaciones a seguir segun
las necesidades de formacién y tecnicismo que se requieren los cargos y areas de la
entidad.

Plan de Bienestar: es un conjunto de decisiones empresariales que busca que cada
empleado de la entidad satisfaga sus necesidades personales, sociales, econémicas y
culturales, fomentando la productividad y la motivacion mientras mejora
constantemente el ambiente laboral.

Reincorporacion: deber de asumir funciones, correspondiente al servidor publico
que tras encontrarse en alguna situacion administrativa que implicé separacion de
sus funciones.
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Renuncia: Acto unilateral, libre y espontaneo del empleado, mediante el cual expresa
su voluntad de dejar el cargo que ocupa, para que la administracién aceptando esa
solicitud lo desvinculé del servicio.

Reubicacion: modificacién de las condiciones del empleo en lo que respecta a lugar
y funciones, producto del ius variandi y en el marco de una planta global.

SGSST: Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo, consiste en un
desarrollo del proceso logistico y por etapas, basado en la mejora contina y que
incluye la politica, la organizacién, la planificacién, la auditoria y las acciones de
mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que
puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo.

SIGEP: Sistema de Informacién y Gestidon del Empleo Publico, es un sistema de
informacién de la administracion publica y de los ciudadanos que contiene informacién
de caracter institucional tanto como nacional como territorial relacionado con tipo de
entidad, sector al que pertenece, conformacién, planta de personal, empleos que
posee, manual d funciones, etc.; informacion con la cual se identifican las
instituciones del Estado Colombiano. También contiene informacion del talento
humano al servicio de las organizaciones publicas, en cuanto a los datos de las hojas
de vida. Declaracién de bienes y rentas y sobre los procesos propios de las areas
encargadas de administrar al personal vinculado a estas.

Vinculacion Laboral: Comprende a la afiliacidon del personal activo a los diferentes
derechos que tienen como empleados tales como: seguridad social, ARL, pensiones,
cesantias, y cumplir con formalizadas y requisitos que exige la ley laboral contrato de
trabajo bajo una dependencia o subordinacién.

8. DESARROLLO DEL PLAN
8.1 DIAGNOSTICO

Los diagndsticos se encuentran incorporados en cada uno de los planes del Ministerio
de Vivienda, Ciudad y Territorio y constituyen la base para la formulacion de los
instrumentos de la Gestidn Estratégica del Talento Humano. Entre estos se incluyen
el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, el Plan de Bienestar Social e
Incentivos, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Prevision de Recursos
Humanos, el Plan Anual de Vacantes y el presente Plan Estratégico de Talento
Humano.

En este apartado se presentan los resultados del autodiagndstico de la gestion
estratégica del talento humano, estructurados en la matriz que se muestra a

continuacion. Dicho analisis abarca las rutas de creacion de valor definidas en el
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MIPG: capacitacidn, bienestar, caracterizacion del talento humano, evaluacién del
desempefio, clima laboral, riesgo psicosocial, encuesta de ambiente y desempefio
institucional, asi como los planes tematicos proyectados para la vigencia. Este
ejercicio permite identificar avances, brechas y oportunidades de mejora para orientar
la toma de decisiones estratégicas en materia de talento humano.

8.1.1. Resultados FURAG Dimension Talento Humano

De acuerdo con la puesta en marcha e implementacion de las 7 dimensiones con sus
19 politicas del Modelo Integrado de Planeacidon y Gestion en el Ministerio de Vivienda
Ciudad vy Territorio el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica DAFP en el
mes de Julio emitid los resultados de la evaluacién realizada al desempefio de las 7
dimensiones con sus respectivas politicas de la vigencia 2023, lograndose los
siguientes resultados a nivel del Ministerio:

Gréfico 1: Indices de las dimensiones de gestién y desempefio

#Puntaje Consultado «Promedio de referencia

Dimension Puntaje

1 a9 5 Consultado

-
D1: Talento Humano 99,5
D2 1 — D2: Direccionamiento 96,5
Estratégico y
oy ] | Planeacion
D3: Gestion con 96,5
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D4 . Resultados
- D4: Evaluacion de 97,5
D5 Resultados
D5: Informacion y 99,0
De Comunicacion
D8: Gestion del 98,0
or Conocimienta

D7: Control Interno 95,8
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Como se puede apreciar en el anterior grafico, la principal dimensién del modelo que
es la de talento humano para la vigencia evaluada, obtuvo un resultado de 99,5%
siendo la dimensién con el mejor resultado respecto a las demas dimensiones que
conforman el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

En el mismo orden, frente a la evaluacion de la dimensién de talento humano el DAFP
evalud la aplicacion de los lineamientos de las siguientes Politicas de Gestién y
Desempefio Institucional en el Ministerio, que hacen parte integral de la referida
dimension: Gestidon Estratégica del Talento Humano e Integridad, las cuales
obtuvieron los resultados que se presentan a continuacién:

Grafico 2: Indices de las politicas de gestién y desempefio
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11l indices de las politicas de gestion y desempefio
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POLO02: indice de Integridad
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Eficiencia del Gasto Publico
POLO5: Indice de Compras y Contratacion
Publica
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Informacién y lucha contra la Corrupcién
POL16: indice de Gestion Documental
POL17: indice de Gestion Informacion
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POL18: indice de Gestion del Conocimiento

POL19: indice de Control Interno

100

Nota 1: La etiqueta de valores en amarillo, en cada columna, indica el valor promedio obtenido en la politica especifica consultada.

En el anterior grafico, se puede apreciar que, para la vigencia evaluada, la politica
Gestion estratégica de Talento Humano obtuvo un resultado de 100% vy la politica de
integridad con un resultado en el desempefio del Ministerio puntuando en un 99,1%.

8.1.2. Matriz Gestidn Estratégica del Talento Humano

La Matriz GETH “es una herramienta (Excel) de autodiagndstico que permite a las
entidades valorar el estado de la dimensién de Talento Humano del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion, en las etapas de planeacion, ingreso, desarrollo y retiro.
Permite también identificar el estado de las Rutas de Creacién de Valor, que son
agrupaciones de temas de Talento Humano que permiten orientar y priorizar la
planeacion para el avance en los niveles de madurez de la Gestion Estratégica del
Talento Humano”.

El autodiagnéstico es tomado del Modelo de Empleo Publico en el que, con base en
un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro (4) subcomponentes del
proceso de Gestidn Estratégica del Talento Humano, a saber: planeacién, Ingreso,
Desarrollo y Retiro.

En el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio la puntuacién total obtenida en la
matriz de Politica de GETH fue de 83.0
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
1. Calificacion total:
100
2 = 83,0

60

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Asi mismo se presentan los resultados por componentes, los cuales fueron: El

componente de Planeacién: 94,0; el componente de Ingreso: 72,4; Desarrollo 83,7 y
Retiro 56,7.
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PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

8.1.3. Planeacidn Estratégica Talento Humano (Planeacion)

Categorias del Componente 1
PLANEACION
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4= 60
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0

Conocimiento Gestion de la Planeacion Estratégica Manual de funciones y  Arreglo institucional
normativo y del entorno informacién competencias

Version: 2
Fecha: 25/03/2025
Cédigo: DET-PL-08



J
Ministerio de
Vivienda, Ciudad y Territorio

Pagina 22|39

Las actividades de la planeacion estratégica de talento humano reflejan un enfoque
integral en el que el cumplimiento normativo se consolida como eje central,
considerando la normatividad vigente y los lineamientos de Funcion Publica, la CNSC,
la ESAP y la Presidencia. El uso del SIGEP para servidores y contratistas garantiza
transparencia y confiabilidad en la informacidn, ademas de ofrecer reportes en tiempo
real sobre variables de la planta de personal, lo que fortalece el analisis y la toma de
decisiones.

De igual forma, los diagnédsticos de clima organizacional, capacitacién, bienestar e
incentivos sirven como insumos para la planeaciéon, que se materializa en planes
especificos como el Anual de Vacantes, Capacitaciéon, Bienestar e Incentivos,
Seguridad y Salud en el Trabajo, induccién y reinduccién, evaluacion de desempefio
y monitoreo del SIGEP, alineados con el Decreto 612 de 2018.

Finalmente, la existencia de un manual de funciones y competencias actualizado y de
un area estratégica de talento humano refuerza la gestion por competencias y
asegura coherencia entre las politicas institucionales y las necesidades de los
servidores.

8.1.4. Planeacién Estratégica Talento Humano (Ingreso)
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60

=62 — 60
40
20
0

Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento Gestion del
empleo informacion desempefio institucional desempefio

Se adelantaron acciones para cubrir temporalmente las vacantes mediante encargos
y, cuando fue necesario, a través de nombramientos provisionales, garantizando la
continuidad del servicio y el cumplimiento del Plan Anual de Vacantes.

Se mantuvieron actualizadas las listas de elegibles y se verifico la existencia de
servidores con derecho preferencial para ser encargados, asegurando transparencia
y cumplimiento normativo en los procesos de provision.
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En gestidon documental, se preservd la trazabilidad de la historia laboral de los
servidores y se hizo seguimiento a las vacantes y tiempos de cubrimiento, con énfasis
en cargos de gerencia publica para una administracion eficiente del personal.

Finalmente, se implementaron mecanismos de evaluacion de competencias, se
remitieron solicitudes a la CNSC, se verificd la evaluacion de periodo de prueba y se
desarrollé la induccién institucional para los nuevos servidores, promoviendo su
integracién a la entidad.

8.1.5. Planeacidén Estratégica Talento Humano (Desarrollo)
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Diversidlade  Gestiondela  Gestidn del Capacitacion Bienestar Administracion Clima Seguridad y Valores Contratistas Negociacion  Gerencia Publica
Inclusion informacion desempefio del talento  organizacional y  salud en el colectiva
humano cambio cuftural trabajo

La gestion estratégica del talento humano es fundamental para la eficiencia,
transparencia y logro de los objetivos institucionales, articulandose con la planeacion
estratégica y los lineamientos de Funcién Publica, la CNSC, la ESAP y la Presidencia.

El SIGEP constituye la herramienta central para consolidar y actualizar informacion
confiable sobre servidores y contratistas, facilitando reportes estratégicos de la
planta, perfiles de empleo y condiciones especiales.

El proceso se apoya en diagndsticos como la matriz GETH, necesidades de
capacitacién, evaluaciones de desempefio, clima organizacional, encuestas del DANE
y acuerdos sindicales, lo que permite ajustar acciones a las necesidades reales de la
entidad.

La planeacién se materializa en planes especificos de vacantes, capacitacion,
bienestar, salud y seguridad en el trabajo, desempefio, induccién y clima
organizacional, junto con un manual actualizado de funciones y competencias.
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En conjunto, estas herramientas optimizan la administracién de personal, fortalecen
competencias, mejoran el bienestar y aseguran la sostenibilidad de la gestién
institucional.

8.1.6. Planeacidén Estratégica Talento Humano (Retiro)

Categorias del Componente 4:
RETIRO

80 4= 80 4= 30
“= 70

40
20
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Gestion de la informacion  Administracion del talento Desvinculacion asistida Gestion del conocimiento
humano

El ciclo laboral de los servidores publicos concluye con su retiro o desvinculacion,
proceso que adquiere relevancia en la modernizacidn del Estado por su impacto en la
vida de los trabajadores y en la planta de personal. Para su adecuada gestidén se
desarrollan acciones como el seguimiento al reporte de los informes de empalme
reportados por los servidores que se retiran del servicio. Se proyecta para la presente
vigencia implementar de manera integral el programa de desvinculacién asistida.

También se trabaja en la gestion del conocimiento, mediante entrevistas e informes
de retiro que orientan estrategias de retencidn, asi como en el reconocimiento
institucional, con programas de agradecimiento que refuerzan el sentido de
pertenencia y la reputacion de la entidad.

El acompafiamiento emocional y social se brinda a través del Plan de Desvinculacion
Asistida, que facilita la transicién y contribuye al bienestar de los servidores.
Finalmente, la transferencia de conocimiento asegura el relevo de saberes y la
continuidad institucional.

En conjunto, se proyecta que estas acciones garanticen un retiro digno y acompafado,
se fortalezca la memoria organizacional y se aporte a la sostenibilidad de la gestidn
institucional.
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8.1.7. Rutas de creacion de valor
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Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la calidad Ruta del Analisis
de Datos

En el resultado del autodiagndstico de la politica gestidn estratégica de talento
humano (GETH) podemos observar las puntuaciones obtenidas en las cinco rutas de
creacion de valor. Para la Ruta de la felicidad 87; Ruta del crecimiento 80; Ruta del
servicio 84; Ruta de la calidad 83 y Ruta del analisis de datos 82.

En este sentido, se proyecta avanzar con dedicacién en la Ruta del Crecimiento y del
Servicio, la Ruta de la Calidad y la Ruta de Analisis de Datos, orientadas a fortalecer
la cultura de servicio, fomentar el liderazgo, consolidar una cultura de calidad e
integridad y aprovechar el uso de la informacidon para comprender mejor a las
personas. Asimismo, se plantea dar especial atencidén a la implementacién de los
ajustes necesarios para garantizar el cumplimiento del Decreto 2011 de 2017.
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.
modelo integrado . ﬂ‘ :O
de planeacién ’\k - v
y gestion ) DISERD DE
naoo GRAFICAS ACCIONES
- Futa para mejorar el entorne fsico del trabajo para que todos se sientan a gusto
£nsupuesto
RUTA DE LA FELICIDAD - Fiuta para facilitar que laz perzonas tengan el tiempo suficiente para tener una
87 vida equilibrada: trabajo, ocio, Familia, estudio
La felicidad nos hace
. - Ruta para implementar incentivos bazados en salario emocional
productivos .
- Futa para generar innovacidn con pasidn
- Futa para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocmients 81
RUTA DEL CRECIMIENTO - Fiuta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bisnestar del; 78
80 ralento a pesar de que estd anentada al logro
Liderando talento - FRuta para implementar un liderazgo basado envalores 76
- Futa de Formacidn para capacitar servidores que saben lo que hacen
RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio
Al servicio de los ..
wudad - Fuuta para implementar una cultura basada en el logro y la generacicn de bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Futa para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien™
La cultura de hacer las ) )
cosas bien - Futa para generar una cultura de la calidad y la integridad
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS - Puta para entender a las personas a través deluso de los datos
Conociendo el talento

La informacién del autodiagndstico sirvié como base para disefar y estructurar los
diferentes planes y priorizar el componente de ingreso, de esta manera se
implementaran actividades para lograr avances en la gestion estratégica del talento
humano

8.2. Planta de Personal y Caracterizacion de Talento Humano

Con fecha 21 de enero de 2026 se reporta la siguiente informacion de caracterizacién
del talento humano. Del total de 420 empleos se tienen ocupados 334
correspondiente al 79,5%, frente a un 20,5% de vacancia (88) empleos.
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8.2.1 Caracterizacion de los Empleos

La distribucién y caracterizacién de los empleos de libre nombramiento y remocion y
de carrera administrativa, se presenta a continuacion:

8.2.2 Distribucion por Niveles Jerarquicos

La distribucion y caracterizacién de los empleos de libre nombramiento y remocién
y de carrera administrativa, se presenta a continuacion:

CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

334
350
250
200
150 26
100 40 38
24 20 16 )
50 0 2 4 =
0 g ¢ -_— - -
DIRECTIV = ASESOR = PROFESI = TECNICO | ASISTENC TOTALES
0 ONAL IAL
® NUMERO DE CARGOS LNR 24 40 2 4 16 86
NUMERO DE CARGOS C. 10 266 20 28 334
ADMINISTRATIVA
™ NUMERO DE CARGOS LNR NUMERO DE CARGOS C. ADMINISTRATIVA

Fuente: Grupo de Talento Humano MVCT.

Los empleos estan distribuidos por nivel jerarquico, siendo el nivel profesional
el que mas aporta al total de la planta (63%), seguido del nivel asistencial
(13%), asesor (12%), directivo (6%), técnico (6%).
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PLANTA POR NIVEL JERARQUICO

B ASISTENCIAL;
13% H DIRECTIVO; 6%
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H (]

E PROFESIONAL;
63%

Fuente: Grupo de Talento Humano MVCT.
8.2.3 Composicion de la planta por Procesos

A continuacién, se presenta la distribucion porcentual de la planta aprobada para
el ano 2026, que estd compuesta por un 51,67% de personal misional, un 26,19%
de apoyo, un 2,14% de evaluacién y estratégico 20%. Estos cargos cuentan con
los recursos presupuestales de funcionamiento necesarios para garantizar su
permanencia:

Porcentaje

APOYO

ESTRATEGICO

EVALUACION

MISIONAL

0,00% 10,00%  20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Fuente: Grupo de Talento Humano MVCT.
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8.3. Medicién de Clima Laboral[DO2]

En el marco de la vigencia 2026, el Grupo de Talento Humano tiene previsto adelantar
el proceso de caracterizacion de los servidores publicos de la entidad, con el propdsito
de obtener informacion actualizada, veraz y completa que permita identificar las
necesidades, percepciones, competencias y condiciones laborales del personal
vinculado.

Durante el desarrollo del proceso, se garantizara la participacion de todas las
dependencias, asi como el cumplimiento de los lineamientos establecidos por la
Oficina Asesora de Planeacién y las directrices institucionales, asegurando la
integralidad y la trazabilidad de la informacidn recolectada.

8.4. MATRIZ OPERATIVA DEL PLAN

A continuacién, se presenta un referente minimo para la formulacion de la estructura
que operativiza el plan:

Matriz Operativa del Plan

Alineacion Responsable | Actividades | Resultado |Indicador Fedin | [Fedie e
Estratégica inicio finalizacion

Cumplir el Avance en
Secretario 100% del plan
General - Implementacion Institucional eJecucmn
Coordinador del Plan la del Plan
Grupo de Estratégico de | pjanificacién  estratégico
Gestion Estratégica Talento Talento de las de Talento
de Talento Humano Humano Humano. actividades. Humano. 01/02/2026 31/12/2026

8.4.1. Estrategias

La Gestidn estratégica del Ministerio de Vivienda Ciudad y Territorio se basa en los
siguientes principios fundamentales conforme a los lineamientos de MIPG:

e Orientacion a resultados: la estrategia apunta hacia el logro de resultados
gue se evidencien en la creacién de valor publico: mayor productividad de los
servidores publicos que genere bienestar a los ciudadanos y mayor confianza
de los colombianos en el Estado. En la medida en que los servidores publicos
perciban que estan siendo reconocidos, que tienen posibilidades de desarrollo,
que se sienten motivados y que su calidad de vida mejora, van a generar los
resultados que de ellos se esperan.
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e Articulacion interinstitucional: la estrategia pretende que las buenas
practicas se multipliquen y que el conocimiento obtenido en las entidades
publicas se comparta y se extienda para obtener el maximo beneficio a todas
las partes interesadas.

e Excelencia y calidad: desde el accionar de cada servidor publico es necesario
apuntar a hacer siempre las cosas de la mejor manera posible, tanto en lo
procedimental como en el servicio al ciudadano. La gestién del talento humano
debe generar productos y servicios confiables y eficaces en el mejoramiento de
la calidad de vida de los servidores publicos y en la productividad de la entidad.

e Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decisién tomada, debe
estar basada en evidencias que permitan predecir los resultados a obtener, y
no en intuiciones o percepciones. Buscar la objetividad es decisivo para el logro
de resultados medibles y comparables.

e Aprendizaje e innovacion: el propédsito fundamental de la Gestidn
Estratégica del Talento Humano es lograr el maximo beneficio de las lecciones
aprendidas y de la gestién del conocimiento, asi como generar el contexto
propicio para el surgimiento de ideas innovadoras que fortalezcan el desarrollo
de los servidores publicos y potencien la productividad de las entidades.

8.4.2. Prioridades identificadas para la Gestion Estratégica de Talento Humano

El Ministerio de Vivienda Ciudad y Territorio, ha priorizado las siguientes
actividades a realizar para la vigencia 2026, con el fin de propender por el
cumplimiento de los objetivos institucionales, el fortalecimiento, bienestar e
integralidad del talento humano en las fases de ingreso, desarrollo retiro.

8.4.3. Plan de Previsién de Recursos Humanos -Plan de Formalizacién del empleo

En el marco del Plan Nacional de Desarrollo "Colombia Potencia Mundial de la Vida"

2022-2026", que propone la "Modernizacion y Transformacién del Empleo Publico",

se busca fortalecer la carrera administrativa mediante criterios meritocraticos. El

articulo 82 de la Ley 2294 de 2023, por la cual se expide dicho Plan, resalta la

necesidad de avanzar hacia la formalizaciéon del empleo publico, con criterios de
Version: 2
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equidad, mérito y vocacion de permanencia. Esto incluye la provision de cargos
en las plantas de personal mediante nuevas modalidades de acceso, ampliacién
de las plantas permanentes y la creacién de plantas temporales, todo dentro del
marco fiscal de mediano plazo y sujeto a la disponibilidad presupuestal.

En linea con las apuestas del Gobierno Nacional para el fortalecimiento,
modernizacion y profesionalizacién institucional, el Ministerio de Vivienda, Ciudad
y Territorio considera viable fortalecer su labor mediante la creacién de una planta
temporal.

Para la vigencia 2026, el Ministerio continuard con los tramites técnicos y
administrativos necesarios junto con el Departamento Administrativo de la
Presidencia de la Republica (DAPRE), el Departamento Nacional de Planeacién
(DNP), el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica (DAFP) y el Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico, con el objetivo de crear una planta temporal que
refuerce tanto los temas misionales como de apoyo de las diferentes
dependencias.

En cuanto a la provision de la planta temporal, se seguira el siguiente orden de
prioridades:

o Uso de listas, previa autorizacion de la CNSC, conforme a los parametros
establecidos por dicha entidad.

o A través de la figura de encargo, en caso de que existan servidores con
derechos de carrera que cumplan con los requisitos establecidos en la Ley
909 de 2004.

o Si las opciones anteriores se agotan, se realizard un proceso de seleccion

adelantado por la entidad, cuya convocatoria se publicara en la pagina web
del Ministerio.

En ese orden de ideas el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, alineado con
los lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo y las politicas del Gobierno
Nacional, avanza en la creacidn de mecanismos que contribuyan a fortalecer sus
funciones misionales y de apoyo. Este proceso se llevarda a cabo mediante un
enfoque ordenado y transparente, asegurando el cumplimiento de los criterios
establecidos por las autoridades competentes y optimizando los recursos
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disponibles, con el objetivo de garantizar la eficiencia y eficacia en el cumplimiento
de la misién institucional.

8.4.4. Plan de Seguridad y Salud en el trabajo

Actividades enmarcadas en el ciclo Planear, Hacer, Verificar, Actuar- PHVA, las cuales
estan orientadas a impactar la prevencion y la promocién de la salud de los
trabajadores del Ministerio, desde sus diferentes subprogramas.

8.4.4.1. Cumplimiento de Estandares Minimos de Seguridad y Salud En El Trabajo.

La Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) es una disciplina que trata de prevencion
de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo y de la
proteccidon y promocién de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo que
conlleva la promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las ocupaciones!*..

El Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio desde el afio 2015 consciente de su
responsabilidad moral y legal, de acuerdo con la normativa aplicable a la materia, ha
gestionado las actividades tendientes a la implementacion del Sistema de seguridad
y Salud en el Trabajo de la Entidad, incorporando los estandares minimos del Sistema
Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema de Gestién de Riesgos Laborales
establecidos en el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucidon 0312 de febrero de 2019 del
Ministerio de Trabajo.

Dando cumplimiento a lo establecido en el Capitulo VI del Decreto 1072 de 2015 y
las fases definidas para esta vigencia en la Resolucién No. 0312 de 2019, el Equipo
de Trabajo en Talento Humano a través de los responsables del Sistema de Gestidn
de Seguridad y Salud en el Trabajo-SGSST, realiz6 la evaluacion inicial de la
implementacion del Sistema y acorde con los resultados obtenidos se establecid el
plan de mejoramiento y el cronograma de trabajo para la vigencia 2026, el cual esta
enfocado en actividades de prevencion y promocién desde el Programa de Medicina
Preventiva y del Trabajo, acordes con los Sistemas de Vigilancia Epidemioldgica que
establece la Entidad, teniendo en cuenta el diagndstico de condiciones de salud,
ausentismo y los riesgos prioritarios a intervenir. Adicionalmente se ejecutaran
actividades de mitigacion de riesgos y peligros conforme al Programa de Higiene y
Seguridad en el Trabajo dentro del marco de lo exigido por la normatividad legal
vigente, segun lo dispuesto en la Resolucion 2646 de 2008 por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacidon, evaluacién,
prevencion, intervencidon y monitoreo permanente de la exposicidon a factores de
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riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional.

"Los riesgos psicosociales son entendidos como todas las situaciones y condiciones
del trabajo que se relacionan con el tipo de organizacion, el contenido del trabajo y
la ejecucion de la tarea, los cuales tienen la capacidad de afectar, en forma negativa,
el bienestar y la salud (fisica, psiquica y/o social) del trabajador y sus condiciones de
trabajo” (MINTRABAJO, 2008).

El Ministerio de Vivienda Ciudad y Territorio establece para 2026 una serie de
actividades tendientes a la disminucidon de los riesgos psicosociales tales como:
- Actualizacién de diagndstico de factores de riesgo psicosocial y organizacional.
- Atencién a grupos focales.
- Intervencién Individual.
- Orientacién, asesoria y capacitacion, al Comité de Convivencia Laboral.
- Aplicacion de baterias de riesgo psicosocial, socializacién resultados e
intervenciones correspondientes.

8.4.5. Plan de capacitacion

Para ampliar los conocimientos y habilidades en los servidores publicos, fomentar su
desarrollo profesional, fortalecer sus competencias y capacidades, incrementar su
productividad y potenciar su desempefo laboral el Ministerio de Vivienda Ciudad vy
Territorio adelantara capacitaciones en los siguientes ejes conforme a las necesidades
de aprendizaje, para facilitar el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los
procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los servidores
publicos a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales establecidas en el Ministerio:

Paz total, memoria y derechos humanos.
Territorio, vida y ambiente.

Mujeres, inclusién y diversidad.
Transformacion digital y cibercultura.
Probidad, ética e identidad de lo publico.
Habilidades y competencia.

SR o

8.4.6. Plan de Bienestar.

Para garantizar el bienestar, la satisfaccion y el desarrollo de los servidores
publicos del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio se promoveran estrategias
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basadas en los componentes de los siguientes ejes, los cuales estan articulados
con los objetivos de Desarrollo Sostenible:

e Promover el equilibrio psicosocial

e Salud mental

« Diversidad e inclusion.

e Transformacion digital.

e Identidad y vocacion por el servicio publico.

Para identificar, planear consolidar, ejecutar las necesidades de personal en el
Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio y dar cumplimiento a las normas que
regulan el Sistema General de Carrera Administrativa en Colombia, se contempla
adelantar las siguientes acciones.

8.4.7. Plan de Vacantes.

Para la vigencia 2026, el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio proyecta finalizar
los tramites de nombramiento en periodo de prueba, posesion, prorrogas vy
derogatorias, en el marco del Proceso de Seleccién para Entidades de la Rama
Ejecutiva del Orden Nacional y Corporaciones Auténomas Regionales No. 1430 de
2020. Ademas, se procedera con la autorizacién para el uso de listas de elegibles
vigentes, que, segun lo dispuesto por la Comisién Nacional del Servicio Civil, cumplan
con las condiciones de "Mismo Empleo" y/o "Empleo Equivalente", conforme al Acuerdo
19 de 2024 de la CNSC y demas normas aplicables al Sistema General de Carrera
Administrativa.

Para la provisidon transitoria de los empleos vacantes, tanto definitivos como
temporales, se continuara utilizando el nombramiento en derecho preferencial por
encargo o nombramiento provisional. Asimismo, debido a las estrictas necesidades del
servicio, se recurrird a la reubicacion de empleos y servidores dentro de la planta
global de la entidad, con el fin de atender dichas necesidades de manera eficiente.

8.5. RIESGOS

En el Ministerio de Vivienda Ciudad y Territorio, los riesgos del Grupo de Talento
Humano son definidos a partir de la planeacién institucional siguiendo los
lineamientos emitidos por la Oficina Asesora de Planeacién del Ministerio. Para la
vigencia 2026 el Grupo de Talento Humano identificd los siguientes:

1. Posibilidad de afectacion econdmica por sancién de un ente de control debido
a Incumplimiento de los estandares minimos del SGSST.
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Posibilidad de afectacion econdmica por posible sancién de un ente de control,
derivada del incumplimiento de actividades en la gestion estratégica del talento
humano debido a falencias en la planeacién, desarrollo de las actividades del
Plan Estratégico de Talento Humano y la supervisién de estas ejecutadas por
un tercero contratado por el Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio.
Posibilidad de afectacidon econdmica por inoportunidad en el tramite de
transcripcidn y cobro de incapacidades debido a falta de control y seguimiento
a las fases de transcripcion y cobro de incapacidades dentro de los términos
establecidos en la normatividad legal vigente.

Posibilidad de afectacion reputacional por resultados negativos frente a las
metas establecidas en el Plan estratégico de talento humano debido a la baja
participacion de los colaboradores del Ministerio de Vivienda, Ciudad y
Territorio, e insatisfaccidon de estos, por falencias en las estrategias de difusion,
convocatoria y ejecucién de actividades del Plan Estratégico de Talento
Humano.

Posibilidad de afectacidn reputacional por fuga del capital intelectual debido al
inoportuno seguimiento a los mecanismos de conservacién de la gestion del
conocimiento.

Posibilidad de afectacion econdmica por presuntas carteras, multas, sanciones
o intereses, debido a la recepcion extemporaneas de novedades y a la no
generacién de ndminas adicionales.

Posibilidad de recibir cualquier dadiva o beneficio a nombre de terceros con el
fin de realizar nombramientos de personal sin el cumplimiento de los requisitos.

De manera periddica, el-la coordinador-a del Grupo de Talento Humano verifica
gue la implementacion de los controles asociados a los riesgos (por parte de los
profesionales) se realice de manera adecuada y estén operando de manera
efectiva; permitiendo asi la mitigacién de los riesgos, evitando la materializacidon
de estos e identificando oportunidades de mejora conforme a la cuarta Dimensién
Evaluacion de Resultados del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG.

8.6. EVALUACION DE DESEMPENO

El buen desempefio que tengan cada uno de los servidores al interior del Ministerio
se reflejara en el desempeiio institucional y en el cumplimiento de las metas de este.
Por esta razén el MVCT sigue los lineamientos impartidos del Gobierno nacional para
realizar en sus servidores la evaluacién del desempefio; definida como una
herramienta de gestidon objetiva y permanente, encaminada a valorar las
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contribuciones individuales y el comportamiento de los evaluados; midiendo el
impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales.

De acuerdo con lo anterior, desde el Grupo de Talento Humano del MVCT se ha definido
el procedimiento “EVALUACION DE DESEMPENO Y SISTEMA DE MEDICION LABORAL”
GTH-P-03; a través del cual se fijan los lineamientos al interior del ministerio para
realizar la evaluacion del desempefio laboral de los Servidores de carrera
administrativa y en periodo de prueba; de libre nombramiento y remocién que no
ocupan empleos de Gerencia Publica y realizar la medicion laboral de los Servidores
vinculados en provisionalidad. Este procedimiento inicia con la ejecucion de la fase de
concertacion de compromisos laborales, contribuciones individuales y competencias
comportamentales de los Servidores sujetos de evaluacién o medicién laboral y
finaliza con la calificacion definitiva en firme o de periodo de estos, efectuada por los
responsables de evaluar en los términos y condiciones establecidas en la normatividad
vigente.

8.7. SIGEP

En el Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico SIGEP y durante la
vigencia 2024 en la evaluacion FURAG correspondiente a la vigencia 2023, el nivel de
avance en el diligenciamiento y actualizacién de la informacién tenemos una
valoracion del 81 al 100%; para el 2026 se proyecta realizar actualizaciones
periddicas con las novedades presentadas en la entidad.

8.8. CLIMA ORGANIZACIONAL - CULTURA ORGANIZACIONAL

Para el 2026 se proyecta realizar la encuesta de clima laboral cumpliendo con el
Decreto 1083 de 2015 y asi obtener resultados que permitan evaluar y
posteriormente intervenir los grupos con riesgos alto, medio y bajo; este proceso se
organizara teniendo en cuenta el modelo de cultura de integridad, de calidad de vida
laboral, organizaciones emocionalmente inteligentes y con el diagndstico de riesgo
psicosocial, se realizara el acompafiamiento a los grupos identificados con afectacion,
a través de actividades de mejora e intervencién del clima laboral asociados al plan
de bienestar social que impacten la salud emocional de los colaboradores.
(MINTRABAJO, 2008), asi mismo capacitaciones en trabajo en equipo, comunicacion
asertiva, acoso laboral, desconexion laboral, mobbing, inclusién laboral, manejo de
la tensién laboral y salud mental. [DO3]

En el caso de cultura organizacional se trabajara el modelo de Cultura de la
Integridad, legalidad y transparencia propuesto por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica a través de los siguientes pasos:
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e Realizar diagnodstico de cultura laboral y resistencia al cambio.

e Realizar el andlisis del diagndstico que permita establecer las necesidades
puntuales.

o Implementar acciones teniendo en cuenta los resultados del diagnédstico para
realizar y ajustar el modelo de intervencion.

8.9. GESTION CON GERENTES PUBLICOS

En el 2025 se efectuaran sesiones con los gerentes publicos para trabajar las
tematicas propias de los resultados del diagndstico “Deteccion de necesidades de
aprendizaje Organizacional Directivo”, desde una perspectiva de la escuela de la alto
Gobierno de la ESAP, teniendo en cuenta las siguientes tematicas:

e Probidad, ética e identidad de lo publico,

e Transformacion digital y cibercultura.

e Mujeres, inclusién y diversidad.

8.10. DISCAPACIDAD

El Grupo de Talento Humano del Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio reconoce
su responsabilidad en la promocién de la integracién laboral de personas en situacién
de discapacidad. En este contexto, se han implementado diversas estrategias durante
los periodos 2023-2024 para facilitar la incorporacion al mercado laboral y en el 2025
se contindia con la implementacion de Politica de Discapacidad y la promocion de la
inclusion y diversidad.

9. RECURSOS

El presupuesto anual estimado para la planta aprobada de 420 empleos para la
vigencia 2026 es de 61.003.400.000 SESENTA Y UN MIL TRES MILLONES
CUATROCIENTOS MIL PESQOS, destinado a cubrir los gastos de personal y garantizar
su financiacion adecuada en el marco de las previsiones presupuestarias.
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10. SEGUIMIENTO Y MEDICION DEL PLAN

Los mecanismos para realizar el seguimiento y evaluacién a la Gestion Estratégica de
Talento Humano en el Ministerio de Vivienda Ciudad y Territorio son:

Matriz Operativa del Plan

Fecha de
Actividades finalizaci | cuantitat | cualitati

Alineaci

on Respon
Estraté | sable

Avance
. en la
Coordin Cumplw ejecucio
Gestion  ador aDcet?\?iggngde las Slellglc;;o n  del
Eastglztegl dG;upo definidas en el de Elizr:]escle g/lég 31/12/20
Plan Estratégico Bienestar 26

Talento Talento ar Social 26

de Talento Social e
Humano Humano .
Humano Incentivo .
s Incentiv
oS
2025.

Toda vez que el presente Plan estd articulado al Plan de Accion Institucional de la
vigencia, como lider de cada plan, se realizara seguimiento constante a las actividades
definidas en la matriz operativa.

En este sentido y a fin de tomar decisiones tempranas por parte de la alta direccion

se presentard el estado del plan de manera semestral en sesién del Comité
Institucional de Gestién y Desempefio.

CONTROL DE CAMBIOS

. Instancia de Ny
Version oz Descripcion
Aprobacion

Comité Institucional

01 30/%/20 de Gestién y _T_(;:‘g:}l;(l)aﬂﬁ;adne; Plan Estrategico de
Desempefio -CIDG
29/01/20 Comite Inst_lguaonal Actualizacién del Plan Estratégico de
02 de Gestion y
26 Talento Humano

Desempefio -CIDG
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