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1. INTRODUCCION

El Instituto Distrital de las Artes — IDARTES, como gestor de las practicas artisticas en Bogota, esta
comprometido con fortalecer la confianza de artistas, gestores y ciudadania mediante una gestion
basada en la eficiencia, eficacia y efectividad. Para ello, se establece el Plan Estratégico de Gestién del
Talento Humano, orientado a garantizar la igualdad de oportunidades a lo largo del ciclo laboral,
fortalecer las capacidades y competencias del personal, promover un clima laboral favorable y contribuir
a la mejora de los indicadores de satisfaccion ciudadana y desempefio institucional.

Para la elaboracién del Plan Estratégico de Talento Humano se realizé un diagnéstico interno con base
en los resultados de la encuesta de clima organizacional aplicada en 2025, a partir del cual se
identificaron necesidades que seran atendidas mediante la formulacion de los planes de Bienestar e
Incentivos, Capacitacién, Vacantes y Prevision del Talento Humano.

El Decreto 1499 de 2017, que modifica el capitulo 1 del titulo 21 del Decreto Sectorial 1083 de 2015,
reglamento la integracion de los Sistemas de Desarrollo Administrativo y Gestion de la Calidad mediante
la adopcion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), definido como el conjunto de
entidades, politicas, normas, recursos e informacion orientado a dirigir la gestiéon publica hacia un mejor
desempenio institucional y la obtencion de resultados que garanticen la satisfaccion de las necesidades
y el goce efectivo de los derechos de la ciudadania.

En este contexto, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica — ESAP actualizaron los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023-2030 para servidores publicos, estructurados en seis ejes: paz total, memoria y
derechos humanos; territorio, vida y ambiente; mujeres, inclusioén y diversidad; transformacion digital y
cibercultura; probidad, ética e identidad de lo publico; y habilidades y competencias. En concordancia,
se formuldé el Plan Institucional de Capacitacién 2026 a partir de un diagndstico de necesidades
realizado mediante encuesta, el cual permitié identificar tematicas prioritarias orientadas a fortalecer el
desempefio individual y colectivo, potenciar las competencias y contribuir al cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG esta conformado por siete (07) dimensiones y
diecinueve (19) politicas de gestion y desempefio institucional, entre las cuales se encuentra la Politica
de Gestidn del Talento Humano. Esta politica tiene como propdsito que las entidades y organismos del
Estado cuenten con Talento Humano integral, idéneo, comprometido y transparente, que contribuya al
cumplimiento de la mision institucional y de los fines del Estado.

El Plan Estratégico de Talento Humano 2024—-2026 se articula con el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion —MIPG— mediante el Formulario Unico de Reporte y Avances de la Gestién (FURAG), sistema
que mide el avance de las politicas de gestién y desempeno institucional. Ademas, se vincula con la
Politica Publica Distrital de Gestién Integral del Talento Humano 2019-2030, “Talento que ama Bogota”,
cuyo objetivo general es potenciar el Talento Humano de la administracién distrital como factor
estratégico para generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando confianza y
legitimidad. Entre sus objetivos especificos se destaca empoderar al Talento Humano de las entidades
publicas distritales, lo que busca mejorar su calidad de vida y aumentar la favorabilidad en Bienestar
Laboral (BIENLAB). El Plan Estratégico de Talento Humano esta compuesto por los siguientes planes,
establecidos en la normatividad vigente y relacionados con el proceso de Gestion del Talento humano:

@® Plan Anual de Vacantes y Prevision de Talento Humano

@® Plan Institucional de Capacitacion



@® Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales

Asimismo, el documento presenta informacién consolidada sobre el personal vinculado al Instituto, el
nivel de madurez del proceso para implementar las acciones previstas en la Gestién Estratégica del
Talento Humano (autodiagnéstico), el diagndstico de necesidades en esta materia y las actividades
programadas para su desarrollo.

Para la formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano se tuvieron en cuenta los siguientes
insumos:

@® Normatividad vigente en temas de capacitacion, bienestar y seguridad y salud en el trabajo.

Plataforma estratégica del DASCD.

@® Resultados de la Medicion de Clima Laboral 2025 realizada por la Subdireccién de Gestion
Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempeno del DASCD

@ Diagnésticos de necesidades de aprendizaje organizacional
@® Encuesta de necesidades de bienestar y encuesta de necesidades de capacitacion

@® Encuesta de satisfaccion del proceso de bienestar y capacitacion

2. OBJETIVO

El Plan Estratégico de Talento Humano busca alinear la gestion de los servidores publicos con las
metas institucionales, promoviendo eficiencia, eficacia y generacion de valor publico. Constituye una
herramienta de planificacion integral para el ciclo de vida de los funcionarios (ingreso, desarrollo y
retiro), orientada a garantizar un servicio publico digno, integro, competente y motivado.

3. ALCANCE

Abarca todo el ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo, permanencia y retiro), alineando
las practicas de Talento Humano con los objetivos institucionales. Asimismo, promueve la orientacion a
resultados mediante estrategias de bienestar, capacitacion, gestién del desempeiio, clima laboral e
integridad, articuladas con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), con el fin de garantizar
un servicio publico eficiente y de alta calidad.

4. RESPONSABLE

@ Subdireccion Administrativa y Financiera SAF — Talento Humano: Su responsabilidad se enmarca en

la formulacién, ejecucion, aplicacién y seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano en la
entidad, el cual esta dirigido a todos los funcionarios (as) del IDARTES.

@ Jefes y/o Lideres de proceso: Su responsabilidad se basa en liderar la implementacién y ejecucion

de las estrategias de Talento Humano en su equipo, asegurando la alineaciéon con los objetivos
institucionales y la participacion activa de sus funcionarios en las actividades establecidas en el plan.

@ Servidores (as) publicos (as): Participar activamente de las actividades propuestas dentro del

presente Plan, desarrollando las competencias y destrezas para las cuales el PETH tiene su
funcionalidad.



5. DEFINICIONES

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

CLIMA ORGANIZACIONAL: Cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de una organizacion y que influye en su comportamiento.

CODIGO DE INTEGRIDAD: Caédigo 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 accion. 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 normas 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, informacion y divulgacion.

CULTURA ORGANIZACIONAL: Relacién directa entre los aspectos que rodean a los empleados y
las diferentes ventajas que brinda la organizacién hacia los mismos como actitudes, percepcion, ética,
las creencias, los valores, la experiencia y la psicologia del grupo.

DAFP: Departamento de la Funcién Publica, es la entidad que se encarga de que ese servicio al
publico, la gestion y la administracion se de manera eficiente y transparente, ademas verifica la
modernizacion 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 terminacion del contrato o por otras razones que hagan imprescindible el
rompimiento de este.

EMPLEADO DE CARRERA:

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL: Herramienta para la medicion de las capacidades y
habilidades de los empleados a la hora de cumplir sus objetivos en la empresa.

INDICADORES: Instrumentos de medida que permite analizar la relacién entre dos 0 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.

JORNADA LABORAL.: Periodo de tiempo durante el cual los empleados se encuentran a disposicion
de la administracion en desarrollo de las funciones que les corresponde ejercer.

JUBILACION: Se entiende como 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.

MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS: Instrumento de 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.

MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestién, es un marco de referencia para dirigir, planear,
ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestién 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, esta 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.

PETH: Plan Estratégico de Talento Humano, es una herramienta de gestion alienada con la politica de
gestion 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 para seguir de capacitaciones 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.

RESOLUCION: Acto administrativo mediante el cual una autoridad administrativa resuelve situaciones
particulares o concretas (vacaciones, retiros, ingreso y retiro de servidores, etc.) - SECOP: Sistema
Electronico de Contratacion Publica, es el medio de informacion oficial del estado colombiano del
registro de todas las contrataciones realizadas de dineros publicos. - SGSST: Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo, consiste en un desarrollo del proceso logistico y por etapas, basado en
la mejora continua y que incluye la politica, la organizacién, la planificacion, 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.



VINCULACION LABORAL: Es lo que comprende a la afiliacién 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
subordinacion.

6. PLATAFORMA ESTRATEGICA DEL INSTITUTO DISTRITAL DE LAS ARTES - IDARTES
Mision

En su calidad de entidad publica del sector Cultura Recreacién y Deporte de la Alcaldia Mayor
de Bogota, el Idartes promueve el acceso al disfrute y la practica de las artes en condiciones de
igualdad y oportunidad para los habitantes de Bogota, mediante el fomento de la investigacion,
formacion, creacion, circulacion y apropiacion social del arte, potenciando la construccion de
ciudadanias criticas, sensibles y creativas, con el propédsito de garantizar los derechos
culturales en la ciudad.

Visioén

El Idartes garantizara que el arte contribuya a la construccion de una sociedad mas libre,
diversa, critica, incluyente e intercultural, potenciando su correlacioén con otras dimensiones del
ser humano, implementando nuevos modelos de descentralizacidn, promoviendo las
capacidades de agentes del sector, fortaleciendo los lenguajes artisticos, ampliando su
presencia en el espacio publico. Con equipos altamente calificados, impulsara la gestion del
conocimiento y el fomento de alianzas interinstitucionales, nacionales e internacionales,
buscando, siempre, que el arte esté presente en la vida de todos los habitantes de Bogota para
la construccion de ciudadanias culturalmente activas.

Objetivos estratégicos

1. Promover la apropiacion del espacio publico a través de las artes, para que éste sea percibido por la
ciudadania como un lugar seguro, incluyente y libre de violencias, favoreciendo la construccion de
lazos de confianza para la transformacién social.

2. Mejorar la eficacia y flexibilidad de las estrategias y mecanismos de fomento, a fin de promover una
participacién mas activa y diversa del sector artistico y la ciudadania, garantizando sus derechos
culturales, respondiendo a sus necesidades.

3. Aumentar acciones que integren las practicas artisticas en pro de la salud mental, emocional y
fisica, la memoria colectiva, la innovacion social, la convergencia digital y la apropiacién tecnoldgica
en Bogota.

4. Generar contenidos de formacion artistica y experiencias a traves del uso de herramientas digitales
y contenidos multiplataforma para la apropiacioén y uso de la cultura digital, la educacion, el ejercicio
de los derechos y el desarrollo humano.

5. Proporcionar una oferta artistica y cientifica con contenidos pertinentes para la ciudadania en los
escenarios culturales.

6. Implementar estrategias, acciones y actividades que generen oportunidades para el disfrute,
apropiacion y desarrollo de procesos de formacion artistica a nivel local y con las comunidades de la



10.

11.

ciudad.

Atender desde experiencias artisticas y culturales a nifias y nifios de primera infancia, incidentes en
su desarrollo integral, su ejercicio de derechos culturales y las construcciones de territorialidad, en el
marco de su atencion integral.

Promover mecanismos que permitan la vinculacion de los agentes al ciclo productivo del
ecosistema artistico, garantizando la sostenibilidad econdmica, social y ambiental.

Generar oportunidades que favorezcan la gestidon del conocimiento y la internacionalizacion para
complementar y amplificar los recursos del sector artistico y contribuir al posicionamiento de Bogota
como un referente cultural en el mundo.

Mejorar el estado de las infraestructuras fisicas mediante acciones de sostenimiento,
mantenimiento y adecuacion a los equipamientos culturales a cargo del Idartes.

Fortalecer la infraestructura tecnolégica, comunicativa y la gestion institucional que permitan el
fortalecimiento de las capacidades del Talento Humano con el fin de mejorar la prestacion del
servicio a la ciudadania.

Estructura organizacional

En el Acuerdo 008 de agosto 25 de 2025 "Por medio del cual se modifica la estructura organizacional
del Instituto Distrital de las Artes — Idartes”



llustracion 1. Estructura Organizacional

o
Consejo Directivo

—

—
Direccién General
Marla Claudia Parias Durén

maria. parias@idartes gow.co

Cxlensisn: 1000

Oficina de Control Disciplinari /
Interno Asesor Control Interno

Luz Maritza Amaya Hurtada

Histor Furmando Avella Avella

L0 3 o

Iz amayagidartas gouso

Extensin. 1500 Extensidr: 1300

Ofisina Asesors Planeacidn y
Tecnologfas de la Informacian

vaniel sanchez Rojas
danielsanchezsicertas gowco
Cxtension: 1200

Subdireccién Juridica Subdireccign de las Artes Subdireccion de Formacion
Artistica
Heidy Vo barna harena borena Maria Mercedes Gonzilez Ciceres £, Gabriel Entique Ariona Pachon
heidymarenoidartes govca rmaria ganzalezcagidartes goveo @ gabrielarjonagidartesgovca
Extension: 7001 Extension: 3000 & Extension: 5000
Gerencia de contratacién Gerencia de Musica Gerencia de NIDOS
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Jull i Farnirez2 @iclartes. govcn acisonmorenaidantes govco alejand o cardenasgidartes gov.co
Lxtensign: 7im Extensian: 3100 Extensién: 5100
Gerencia de Artes Plisticas y Visuales Gerencia de CREA.
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Gerencia de Artes Audiovisuales
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ficarda.cantaraidartesgovico
Extension: 400

Gerencia de Danza
Marla Paula Atuesta
M atuestagidanes go
Extension: 360X

Cerendia de Literatura
Liz Alejandra Soriano Wilches
lizsorianogidartes.gova
Liensién: 3600

Subdireccion Administrativa Subdireccion de Equipamentos Subdireccion de Infraestructura
¥ Financiera Culturales fian aiio Guid sanch

o . . van Daria Quinanes Sanchez
& Andrés Felipe AlbarracinR, & Silvia Ospina Henao

ivar.guinonesgidartes govca
Futension: 6001

sidartes.govea

& andres albartacin@ldartes.govco (2] silvia ospin:
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Gerencia de escenarios
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Paula Maria Silva Diaz
ki silva fidartes. gov o
Extension: 2001

Gerencia de Escenarios
Territoriales

Adriana Villar Vileikis
acklanallargIdares or.co
Extensicin: 5700

Fuente: pagina web de |dartes



7. CODIGO DE INTEGRIDAD DEL SERVICIO PUBLICO

El actuar de las servidoras y los servidores publicos del Instituto Distrital de las Artes — IDARTES se
orienta por los principios de la funciéon administrativa consagrados en el articulo 209 de la Constitucién
Politica de Colombia, a saber: igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y
publicidad, asi como por los lineamientos del Cédigo de Integridad. Asimismo, dicho actuar se
fundamenta en los valores y minimos de integridad, homogéneos para todas y todos los servidores
publicos del pais, desarrollados en la Estrategia de Integridad de la Entidad, cuyo propésito es asegurar
que toda la comunidad institucional conozca, comprenda y adopte los valores que rigen las funciones y
obligaciones de las servidoras, los servidores publicos y las y los contratistas del Instituto.

Esta Estrategia se articula con los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, ajustados a las particularidades y requerimientos de IDARTES, con el fin de consolidar
la integridad como un eje transversal en la toma de decisiones y en el desarrollo de todas las acciones
institucionales.

llustracion 2. Codigo de Integridad

Fuente: Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica

El Cddigo de Integridad reune los valores de honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia; cada
uno de estos valores determina una linea de accién cotidiana para los servidores:

- Honestidad: Actiuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

- Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y



defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

- Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicién permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que
me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

- Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la
mejor manera posible, con atencion, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de los
recursos del Estado.

- Justicia: Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion.

Marco ético de actuacion

llustracion 3. Marco ético
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Fuente: Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Las decisiones y actuaciones del Instituto Distrital de las Artes se rigen por el respeto y reconocimiento
a la diferencia y la diversidad; la participacion; el favorecimiento del trabajo colectivo; la busqueda de la
equidad y la responsabilidad ambiental. Su enfoque laboral privilegia el trabajo en equipo, la eficiencia,
la efectividad y la eficacia, incorporando, en su hacer, el espiritu de servicio, el compromiso y la pasion
por lo que hacemos.

En seguimiento al Cédigo de Integridad: valores del servicio publico, los colaboradores del Idartes nos
comprometemos activamente con la integridad en las actuaciones diarias, en virtud de la redefinicion
del modelo de intervencion de gestion ética descentralizada, que busca impulsar la politica de
integridad de la administracion publica y un comportamiento basado en la honestidad, el respeto, el
compromiso, la diligencia y la justicia.

8. POLITICA PUBLICA DISTRITAL DE GESTION INTEGRAL DEL TALENTO HUMANO
2019 — 2030 “TALENTO QUE AMA BOGOTA”



El Distrito Capital cuenta con una Politica Publica para gestionar de manera integral en Talento Humano
que presta sus servicios a la ciudad; un referente para los procesos de Gestion del Talento Humano de
las Entidades y organismos distritales que “constituye una promesa de valor para la poblacién bogotana
en términos del mejoramiento de la eficiencia institucional apostandole a que las Entidades y
organismos publicos cumplan con sus funciones con la mayor efectividad y optimizando la asignacion y
ejecucion del gasto publico a partir del mejoramiento de las capacidades, habilidades y atributos de sus
servidores/as y colaboradores/as para agenciar el desarrollo sostenible de la ciudad y para la
prestacion efectiva de un servicio digno, oportuno y de calidad para la ciudadania y; expresa el
compromiso de las autoridades publicas distritales con la consolidaciéon de espacios laborales
incluyentes, libres de discriminacion, con condiciones de trabajo digno y decente que reconoce los
logros y dignifica la labor de las servidoras y los servidores(as) publicos(as) y vinculadas a las
Entidades u organismos distritales™

llustracion 4. Politica Publica GITH
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Fuente: Departamenta Administrativo del Servicio Civil Distrital, 2017

La Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019 — 2030, tiene como objetivo
general “Gestionar el potencial del Talento Humano de la administracién distrital, como factor estratégico
para generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando confianza y legitimidad en
Su accionar”.

Los 10 Temas claves de la Politica Publica GITH son:

® Mérito y Transparencia
® Trabajo Digno y Decente

® Innovacién y Gestion del Conocimiento

' Documento CONPES D.C. Politica Pablica Distrital de Gestién Integral de Talento Humano 2019 - 2030



Productividad e Incentivos

Informacion

Modernizacion

Formacién y Gestion de Competencias
Enfoque Diferencial

Calidad de vida Laboral

Agenda Normativa

9. CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES(AS) PUBLICOS(AS) DEL IDARTES

La caracterizacion de las servidoras y servidores publicos del Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital que se muestra a continuacion se realiza con base en la informacion registrada en SIDEAP,
con corte a 31 de diciembre de 2025, con un total de la muestra de 112 servidoras y servidores publicos

Género

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. De este total, 62 corresponden
al género femenino, lo que representa aproximadamente el 55,4 % de la muestra, mientras que 50
corresponden al género masculino, equivalentes al 44,6 %.

Estos resultados evidencian una mayor participacion de mujeres dentro del grupo de funcionarios
analizados, reflejando una distribucién relativamente equilibrada entre ambos géneros. Esta
composicion puede ser un indicador positivo en términos de equidad de género, y resulta relevante para
el analisis de politicas institucionales relacionadas con inclusién, participacion y enfoque diferencial.

Grafica 1. Género

= Hombre = Mujer

Fuente: SAF Talento Humano

Identidad de Género



La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. De este grupo, 74 personas se
identifican como cisgénero, lo que representa aproximadamente el 66,1 % de la muestra. Por otra parte,
24 funcionarios (21,4 %) contestaron la opcién “No deseo responder”, mientras que 14 personas (12,5
%) se identificaron en la categoria “Otro”.

Los resultados evidencian que la mayoria de los funcionarios se identifica como cisgénero; sin
embargo, se observa un porcentaje significativo de personas que prefirieron no declarar su identidad de
género, lo cual puede estar asociado a consideraciones de privacidad, percepcion de confidencialidad o
sensibilidad del tema. Asimismo, la presencia de la categoria “Otro” refleja la diversidad de identidades
de género existente dentro de la entidad, lo que resalta la importancia de continuar fortaleciendo
enfoques institucionales de inclusién, respeto y reconocimiento de la diversidad.

Grafica 2. Identidad de Género
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Fuente: SAF Talento Humano

Orientacion Sexual

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. De este total, 104 personas se
identifican como heterosexuales, lo que corresponde aproximadamente al 92,9 % de la muestra. Por su
parte, 6 funcionarios (5,4 %) se identifican como homosexuales, mientras que 2 personas (1,8 %)
optaron por la opcién “No deseo responder”.

Los resultados evidencian una alta prevalencia de orientaciéon heterosexual dentro del grupo analizado;
no obstante, se reconoce la presencia de diversidad en la orientacion sexual, representada por
funcionarios que se identifican como homosexuales. El bajo porcentaje de personas que prefirié no
responder puede asociarse a decisiones individuales relacionadas con la privacidad o reserva de
informacién. Estos datos resaltan la importancia de continuar promoviendo entornos laborales seguros,
inclusivos y respetuosos de la diversidad sexual, en coherencia con las politicas institucionales de
equidad y no discriminacion.

Grafica 3. Orientacion Sexual
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Fuente: SAF Talento Humano

Escolaridad

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. En relacién con el nivel de
escolaridad, se evidencia que 39 funcionarios (34,8 %) cuentan con especializacion universitaria,
constituyéndose en el nivel educativo con mayor representacion dentro de la muestra. Le siguen los
funcionarios con titulo universitario, correspondientes a 20 personas (17,9 %), y aquellos con maestria,
que suman 19 funcionarios (17,0 %).

Por otra parte, 18 funcionarios (16,1 %) cuentan con educacion media (hasta grado once aprobado),
mientras que 10 personas (8,9 %) reportan formacion tecnolégica y 5 funcionarios (4,5 %) formacién
técnica profesional. Finalmente, 1 funcionario (0,9 %) registra especializacion tecnoldgica, siendo este
el nivel con menor participacion.

Los resultados permiten identificar un alto nivel de formacién académica entre los funcionarios, dado
que una proporcion significativa cuenta con formacion profesional y de posgrado, lo cual constituye un
activo importante para el fortalecimiento de las capacidades institucionales. A su vez, la diversidad de
niveles educativos resalta la necesidad de continuar promoviendo estrategias de formacion,
capacitacion y desarrollo del Talento Humano, acordes con los distintos perfiles y trayectorias
académicas presentes en la entidad.

Grafica 4. Escolaridad
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Tipo de vinculacion

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. En cuanto a la modalidad de
vinculacion, se evidencia que 61 funcionarios se encuentran vinculados bajo la modalidad de carrera
administrativa, lo que representa aproximadamente el 54,5 % de la muestra. Le siguen los funcionarios
de caracter temporal, con 26 personas (23,2 %), y aquellos vinculados mediante libre nombramiento,
que corresponden a 25 funcionarios (22,3 %).

Estos resultados permiten identificar que mas de la mitad de los funcionarios cuentan con vinculacién en
carrera administrativa, lo cual aporta a la estabilidad laboral, continuidad institucional y fortalecimiento
de la gestién publica. A su vez, la presencia de funcionarios con vinculaciéon temporal y de libre
nombramiento refleja la necesidad de contar con flexibilidad organizacional para atender funciones
estratégicas, misionales o coyunturales. Esta distribucion resulta relevante para la toma de decisiones
en materia de planeacién del Talento Humano, provisién de empleos y desarrollo institucional.

Grafica 5. Tipo de vinculacion
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Fuente: SAF Talento Humano
Nivel jerarquico

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. En relaciéon con el nivel
jerarquico, se observa que la mayor proporcion corresponde al nivel profesional, con 51 funcionarios, lo
que equivale aproximadamente al 45,5 % de la muestra. Le siguen los niveles asistenciales, con 21
funcionarios (18,8 %), y directivo y técnico, ambos con 19 funcionarios cada uno (17,0 %).

Por su parte, el nivel asesor presenta la menor representacion, con 2 funcionarios, lo que corresponde
al 1,8 % del total.

Estos resultados evidencian que la estructura del Talento Humano se concentra principalmente en el
nivel profesional, lo cual es consistente con las necesidades técnicas y misionales de la entidad.
Asimismo, la presencia significativa de niveles asistencial, técnico y directivo refleja una composicion
organizacional equilibrada, que permite articular funciones estratégicas, operativas y de apoyo. Esta
distribucion resulta relevante para la planificacion institucional, la asignacion de responsabilidades y el
fortalecimiento de los procesos de gestion del Talento Humano.

Grafica 6. Nivel jerarquico
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Fuente: SAF Talento Humano
Cabeza de familia

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. Frente a la condicidn de cabeza
de familia, se evidencia que 58 funcionarios (51,8 %) indicaron no ostentar esta condicion, mientras que
54 funcionarios (48,2 %) manifestaron si ser cabeza de familia.

Los resultados reflejan una distribucion equilibrada entre ambas categorias, con una diferencia
porcentual minima. La alta proporcion de funcionarios que se reconocen como cabeza de familia pone
de manifiesto la relevancia de esta condiciéon dentro de la entidad, lo cual resulta especialmente
importante para la formulacion e implementacién de politicas institucionales de bienestar, conciliacion
de la vida laboral y familiar, y enfoques diferenciales. Este dato constituye un insumo clave para el
disefo de estrategias orientadas al fortalecimiento del bienestar integral del Talento Humano.

Grafica 7. Cabeza de familia
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Fuente: SAF Talento Humano

Grupos étnicos

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. En relacién con la pertenencia
a grupos étnicos, se evidencia que 110 funcionarios (98,2 %) no registran informacion al respecto, al
ubicarse en la categoria “Sin informacion”. Por su parte, 1 funcionario (0,9 %) se identifica como
afrocolombiano o afrodescendiente, y 1 funcionario (0,9 %) como perteneciente a pueblos indigenas.

Los resultados muestran una baja auto reconocida pertenencia a grupos étnicos, asi como un alto



porcentaje de ausencia de informacién, lo cual puede estar asociado a decisiones individuales
relacionadas con la reserva, confidencialidad o desconocimiento frente al autorreconocimiento étnico.
Este escenario resalta la importancia de fortalecer acciones de sensibilizacion, enfoque diferencial y
garantias de confidencialidad, que promuevan el reconocimiento de la diversidad étnica y cultural, en el
marco de las politicas institucionales de inclusién y no discriminacion.

Grafica 8. Grupos étnicos
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Fuente: SAF Talento Humano
Poblacion con discapacidad

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. En relacién con la condicién de
discapacidad, la totalidad de los funcionarios, es decir, 112 personas (100 %), indicaron no pertenecer a
la poblacién con discapacidad.

Grafica 9. Poblacion con discapacidad
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Fuente: SAF Talento Humano

Victimas de conflicto

La muestra analizada esta conformada por un total de 112 funcionarios. En relacién con la condicién de
victimas del conflicto armado, 3 funcionarios (2,7 %) se auto reconocen como victimas, mientras que
109 funcionarios (97,3 %) se encuentran en la categoria “Sin informacion”.

Los resultados evidencian una baja proporcion de funcionarios que se reconocen como victimas del
conflicto armado, asi como un alto porcentaje de ausencia de informacion frente a esta condicion. Esta
situacion puede estar asociada a factores como la reserva de informacién personal, la sensibilidad del
tema o el desconocimiento sobre los mecanismos de auto reconocimiento. En este sentido, se resalta la
importancia de fortalecer acciones institucionales orientadas a la confidencialidad, sensibilizacién y
garantia de derechos, en coherencia con las politicas publicas de atencién, asistencia y reparacion
integral a las victimas, asi como con los enfoques diferenciales y de derechos humanos.

Grafica 10. Victimas de conflicto
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Sindicato

La Entidad registra un total de 50 personas afiliadas a organizaciones sindicales. De este total,
SINTRAIDARTES concentra 48 afiliaciones, lo que equivale al 96 % de la poblacidon sindicalizada,
evidenciando una alta concentracion de la representacion colectiva en esta organizacion. Por su parte,
SINTRACULTUR y SUNET cuentan con 1 afiliado cada uno, correspondientes al 2 % respectivamente.

Esta distribucion permite identificar que la participacion sindical de las servidoras y los servidores
publicos de la Entidad se canaliza principalmente a través de SINTRAIDARTES, mientras que las demas
organizaciones presentan una presencia marginal, lo cual incide en los escenarios de dialogo social,
representacion y concertacion institucional.

Grafica 11. Distribuciéon Sindicato
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Fuente: SAF Talento Humano

10.ENCUESTA DE SATISFACCION DE LOS PROCESOS DE TALENTO HUMANO

A continuacién, se enuncian los resultados de la encuesta de satisfaccion aplicada en enero del 2026,
con el fin de conocer la satisfaccion de los funcionarios con los diferentes procesos de Talento Humano

La grafica 17 muestra que de 31 funcionarios que respondieron, el 71% manifiesta estar satisfecho y el
25,8% totalmente satisfecho con el plan de bienestar e incentivos durante el 2025

Grafica 12. Satisfaccion de los funcionarios con el proceso de Bienestar e incentivos en 2025
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Fuente: SAF Talento Humano

La grafica 18 muestra que aproximadamente el 80% de los funcionarios que contestaron la encuesta se
encuentran satisfechos o totalmente satisfechos con el proceso de capacitacion de la entidad durante el
2025

Grafica 13. Satisfaccién de los funcionarios con el proceso de capacitacién en 2025
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Fuente: SAF Talento Humano

Grafica 14. Satisfaccion de los funcionarios con el proceso de Situaciones Administrativas
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Fuente: SAF Talento Humano

Por ultimo, con respecto a la atencion recibida en general desde la unidad de gestion, de los 31
funcionarios que respondieron la encuesta, el 48,4% afirma encontrarse satisfecho, el 35,5% totalmente
satisfecho y el 16,1% refiere una percepcién neutral.



Grafica 15. Satisfaccion de los funcionarios con la atencion recibida en general
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Fuente: SAF Talento Humano

Resultados encuesta de percepcion y satisfaccion de Gestion del Talento Humano

Otro instrumento para evaluar la gestion del proceso de Talento Humano del IDARTES es la Encuesta de
percepcién y satisfaccion respecto del proceso de Gestidn del Talento Humano, la cual se aplicé en el
mes de enero de 2026 y en la que participaron 31 personas, entre servidores, servidoras. El objetivo de
la encuesta es identificar oportunidades de mejora por parte del proceso.

Los resultados generales se muestran en el presente capitulo del Plan Estratégico de Talento Humano y
los demas resultados se mostraran en el Plan de Bienestar o de capacitacion, segun sea el caso

11.MEDICION DEL FURAG DE 2024 REALIZADO EN 2025, MODELO INTEGRADO DE
PLANEACION Y GESTION (MIPG)

Los resultados de la Medicion del FURAG realizada por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, la cual mide anualmente el avance en la implementacion del modelo y su grado de orientacion
de la gestion y el desempefio institucional para el logro de los objetivos y la mejora en la prestacion del
servicio en las entidades publicas en el marco del MIPG.

En el mes de agosto de 2025 se publicaron los resultados del indice de desempefio institucional de la
vigencia 2024 para el Idartes, revelando un destacado porcentaje del 94.51% en la politica de Talento
Humano, lo que permite establecer la importancia del desarrollo y fortalecimiento “de las competencias
del servidor publico para la eficaz prestacidon del servicio, la implementacion de estimulos (bienestar e
incentivos) para el 6ptimo desempefio individual y colectivo”, se aprecia un aumento del porcentaje 20
puntos en comparacion con el resultado del 2023 lo que nos incentiva a trabajar arduamente por
mantener y superar el puntaje obtenido.

Grafica 16. Resultados de la Medicién de Furag
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica

Es importante destacar que, dentro del Sector Cultura, Idartes fue la Entidad que obtuvo mayor aumento

en la politica GETH, con 20 puntos por encima del resultado anterior. Asimismo, la Politica de Integridad
de 23 puntos

Grafica 17. Resultados GETH
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12. LA POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO -PGETH- DEL
MIPG.

Modelo de Gestion de Empleo Publico EI Modelo Integrado de Planeacion y Gestién —MIPG- concibe al
Talento Humano como el activo mas importante con el que cuentan las organizaciones publicas
colombianas dada la contribucion de su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la mision
estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos. (Manual Operativo del
MIPG, 2018).

En virtud de lo anterior, la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano — PGETH- inspirada en un
modelo de gestion de empleo publico, se soporta en siete pilares y se orienta a alcanzar cuatro objetivos
basicos, tal como se ilustra a continuacion:

Pilares y Objetivos de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano

llustracion 5. Pilares y Objetivos
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica
Pilares

Los siete pilares de la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano — PGETH- se definen asi:

Grafica 18. Pilares GETH
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Objetivos Basicos:
Fundamentada en estos pilares, la politica apunta a lograr cuatro objetivos basicos:

1. Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso.

2. Mayor productividad del Estado.

3. Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado.

4. Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios prestados por el
Estado.

Subcomponentes

Se identifican cuatro subcomponentes del proceso de Gestion Estratégica del Talento Humano,
asociados al ciclo del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro;



Grafica 19. Subcomponentes GETH

Fuente: Guia de Implementacién de la POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO —PGETH del
MIPG en el Distrito Capital 2019

En este mismo sentido, la citada Politica plantea un Modelo de Empleo Publico en el que, con base en un
direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del proceso de Gestion
Estratégica del Talento Humano, los cuales a su vez se desagregan en categorias que se identifican con
diversas variables:

Tabla 1. Categorias de la Gestion Estratégica del Talento Humano

Conocimient Conocer y considerar el propésito, las funciones y el tipo de Entidad; conocer




su entorno y vincular la planeacion estratégica en los disefios de planeacion

del area.
e Conocery considerar toda la normatividad aplicable al proceso de Gestién del
0 normativo Talento Humano.
y del e Conocer y considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con
entorno la Entidad, emitidos por Funcién Publica, CNSC, ESAP o Presidencia de la
Republica.

e Conocer el acto administrativo de creacion de la Entidad y sus modificaciones
y conocer los actos administrativos de creacion o modificacién de planta
de personal vigentes

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en tiempo real la
planta y visualizar reportes, articulado con la némina o independiente,
diferenciando:
., o Planta global
Gestion dela o Tipos de vinculacion, nivel
Informacion e Antigliedad, escolaridad y género
e Cargos en vacancia definitiva o temporal por niveles
° CP:erfiles de empleos ( ‘
. e Caracterizacion del Talento Humano (prepension, cabeza de familia,
PLANEACION limitaciones fisicas, fuero sindical).

Disefar la planeacion estratégica del Talento Humano, que contemple:
e Plan Estratégico de Talento Humano
Plan anual de vacantes y Plan de prevision de RRHH que prevea y programe los
recursos necesarios para proveer las vacantes mediante concurso
Plan Institucional de Capacitacion
Plan de Bienestar e Incentivos
Monitoreo y seguimiento del SIDEAP
Evaluacién de Desempefio
Induccion y Reinduccion
Medicién, analisis y mejoramiento del clima laboral, cultura organizacional y
programa Aldas

Planeacion
Estratégica

Manual de

Funcionesy | Contar con un manual de funciones y competencias ajustado a las directrices
Competenci | vigentes.

as

Arreglo

Institucional Contar con un area estratégica para Talento Humano



EUBCOMPONENT

INGRESO

DESARROLLO

CATEGOR
1A

Provision del
empleo

Gestion de la
Informacion

Meritocracia

Gestion del
desempefio

Conocimient

o]
institucional
Conocimient

o]
institucional

Gestion de la
informacion

VARIABLE

e Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo

e Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de acuerdo con
el Plan Anual de Vacantes

e Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por necesidades
del servicio, de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes

e Contar con las listas de elegibles vigentes en su Entidad hasta su

vencimiento
e Contar con mecanismos para verificar si existen servidores(as) de
carrera administrativa con derecho preferencial para ser encargados

e Contar con la trazabilidad electrénica y fisica de la historia laboral de
cada servidor

e Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento,
especialmente de los gerentes publicos

e Coordinar lo pertinente para que los servidores(as) publicos(as) de la
Entidad presenten la Declaracion de Bienes y Rentas entre el 1° de
junio y el 31 de julio de cada vigencia.

e Contar con mecanismos para evaluar competencias para los
candidatos a cubrir vacantes temporales o de libre nombramiento y
remocion.

e Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcion o de actualizacion en
carrera administrativa a la CNSC

e Verificar que se realice adecuadamente la evaluacién de periodo de
prueba a los servidores(as) nuevos de carrera administrativa, de
acuerdo con la normatividad vigente

e Realizar induccion a todo servidor publico que se vincule a la Entidad

e Realizar reinduccion a todos los servidores(as) maximo cada dos afios

e Llevar registros apropiados del numero de gerentes publicos que hay en
la Entidad, asi como de su movilidad

e Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves
como rotacién de personal (relacién entre ingresos y retiros), movilidad
del personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio,
reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas),
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, cargas
de trabajo por empleo y por dependencia, personal afrodescendiente y
LGBTI

e Movilidad: Contar con informacién confiable sobre los Servidores(as)
que, dados sus conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser
reubicados en otras dependencias, encargarse en otro empleo o se les
pueda comisionar para desempefar cargos de libre nombramiento y
remocion.

e Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitacion
realizada, y contar con informacion sistematizada sobre ndmero de
asistentes y servidores(as) que participaron en las actividades,
incluyendo familiares.



SUBCOMPONEN
TE

CATEGORIA

Gestion del
desempefio

Capacitacion

Bienestar

VARIABLE

e Adopcion mediante acto administrativo del sistema de evaluacion del
desempefio y los acuerdos de gestion

e Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestién implementando la
normatividad vigente y haciendo las capacitaciones correspondientes

e Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio de conformidad
con la normatividad vigente y llevar los registros correspondientes, en
sus respectivas fases.

e Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual
teniendo en cuenta la evaluacion del desempefio y el diagndstico de
necesidades de aprendizaje organizacional realizado por Talento
Humano

e Establecer mecanismos de evaluacion periodica del desempefio en
torno al servicio al ciudadano, diferentes a las obligatorias.

Elaborar el plan institucional de capacitacién teniendo en cuenta los

siguientes elementos:

e Diagndstico de necesidades de aprendizaje organizacional y de los
gerentes publicos

e Solicitudes de los gerentes publicos

e Orientaciones de la Alta Direccion

e Oferta del Sector Funcion Publica

e Desarrollo de acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion vigente

e Desarrollar el programa de bilingtiismo en la Entidad

e Levantamiento de necesidades focalizadas

Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los

siguientes elementos:

e Incentivos para los gerentes publicos

e Equipos de trabajo (no pecuniarios)

e Empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion (no
pecuniarios)

e Criterios del area de Talento Humano

e Decisiones de la alta direccion

e Diagndstico de necesidades con base en un elemento de recoleccién
de informacion aplicado a los servidores(as) publicos(as) de la Entidad

Incluyendo los siguientes temas:

e Deportivos, recreativos y vacacionales

e Artisticos y culturales

e Promocion y prevencion de la salud

e Educacion en artes y artesanias

e Promocion de programas de vivienda

e Clima laboral

e Cambio organizacional

e Adaptacion laboral

e Preparacion de los pre pensionados para el retiro del servicio

e Cultura organizacional

e Programas de incentivos

e Trabajo en equipo

e Educacion formal (primaria, secundaria y media, superior)

e Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la Entidad

e Dia del Servidor Publico

e Incorporar al menos una buena practica en lo concerniente a los
programas de bienestar e incentivos



SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

Administraciéon
del Talento
Humano

Clima
organizacional y
cambio cultural

Valores

Negociacion
colectiva

Gerencia Publica

VARIABLE

e Desarrollar el programa de Estado Joven en la Entidad

e Divulgar e implementar el programa alianzas del DASC en la Entidad
e Desarrollar el programa de teletrabajo en la Entidad

e Desarrollar el proceso de dotacién de vestido y calzado de labor en

la Entidad
o Desarrollar el programa de horarios flexibles en la Entidad

e Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros estadisticos
de su incidencia
e Realizar las elecciones de los representantes de los empleados ante

la comision de personal y conformar la comision
e Tramitar la némina y llevar los registros estadisticos
correspondientes

e Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la
correspondiente intervencién de mejoramiento que permita corregir:
el conocimiento de la organizacional, el estilo de direccién, la
comunicacion e integracion, el trabajo en equipo, la capacidad
profesional y el ambiente fisico

o Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen
la moralidad, incluyendo actividades pedagodgicas e informativas
sobre temas asociados con la integridad, los deberes y las
responsabilidades en la funcién publica, generando un cambio
cultural

e Promover y mantener la participacion de los servidores(as) en la
evaluacion de la gestion (estratégica y operativa) para la
identificacion de oportunidades de mejora y el aporte de ideas
innovadoras

e Promover ejercicios participativos para la identificacion de los
valores y principios institucionales, su conocimiento e interiorizacion
por parte
de los todos los servidores(as) y garantizar su cumplimiento en el
ejercicio de sus funciones

e Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones
legalmente constituidas en el marco de la normatividad vigente.

e Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias
directivas y gerenciales como liderazgo, planeacion, toma de
decisiones, direccion y desarrollo de personal y conocimiento del
entorno, entre otros.

e Promocionar la rendicion de cuentas por parte de los gerentes (o
directivos) publicos.

e Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por
parte de los gerentes, de manera que tomen decisiones de forma
objetiva y se eviten connotaciones negativas para la gestion.

e Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia
concurrencia de candidatos idéneos para el acceso a los empleos
gerenciales (o directivos).

e Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el
desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual o

inferior a 75%), mediante un plan de mejoramiento.
e Brindar oportunidades para que los servidores(as) publicos(as) de
carrera desempefien cargos gerenciales (o directivos).



SUBCOMPONENTE CATEGORIA VARIABLE

Gestion de la e Contar con cifras de retiro de servidores(as) y su correspondiente
Informacion analisis por modalidad de retiro
Administracion e Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las
del que los servidores(as) se retiran de la Entidad
e Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere

Talento insumos para el plan de prevision del Talento Humano
Humano

RETIRO Dta:syinculacién e Contar con programas de rec_:qnocimiento de la trayectoria laboral y
asistida agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se

desvinculan.

e Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas que se
desvinculan por pension, por reestructuracion o por finalizacién del

nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite
enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculacién asistida.

Gestion e Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los
servidores(as) que se retiran de la Entidad a quienes contintan
del vinculados.

conocimiento

Fuente: Guia de Implementacion de la POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO —PGETH del
MIPG en el Distrito Capital 2019

13.ETAPAS DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Para la Gestion Estratégica del Talento Humano se ha planteado desde el MIPG que las
entidades desarrollen las cinco etapas que se muestran en la siguiente:

llustracion 6. Etapas de la Gestidn Estratégica del Talento Humano

—— Diagnosticar la GETH

Fuente: Guia de Implementacién de la Politica De Gestidn Estratégica De Talento Humano —-PGETH del MIPG en el
Distrito Capital 2019



Etapas que segun la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano del DAFP (2017), se
describen a continuacion:

llustracion 7. Etapas

Etapa 1. Disponer de la informacién

Sa rolaciona con |a copacidad con gue cuenta la entidad, para disponar de

Etapa 2. Diagnosticar la GETH

Busca que fa entidad desarmolle un anallsis parmenorizado de |a gestion dal parsanal

buscando identificar las fortslezas v debilidades

Etapa 3. Disenar acciones para la GETH
Se relasona con las aceiones que ias entidades han determineda realizsr para

forialecar los puntos débifes en la GETH

Etapa 4. Implementar acciones para la GETH

ocnsisie en [a implemantacién de |as acciones que l2van a cabo las enfidades y que
=2 han determinado proviamenie pa nejorar la GETH. Todas as

ancuentran enmarcadas en &l ciclo de vida dal sanvidor (ingreso, desarmolio y refiro

i establocor mocaniemos para hacer ol soguimisnto de las actvidadas

implamentadas en el plan de accoion ¥ venficar gus se cumplan adecuadaments

VOOOO

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica

14.RUTAS DE CREACION DE VALOR PARA LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

Algunas de las variables de la matriz anterior, se reclasifican por rutas de creacion de valor, que agrupan
temas que son prioritarios para la gestion estratégica del Talento Humano:



llustracion 8. Rutas de valor

6102 'd4v(Q ejusnd

00000000000

CEE — oreee — N T N —— ~evee——

Fuente: Departamento Administrativo de Funcion Publica - 2019

15.PLANIFICACION DE RUTAS DE VALOR TALENTO HUMANO

Mediante la identificacion de las acciones adelantada por Talento Humano se identifica las variables o
estandares técnicos que se encuentran contemplados en cada uno de los componentes del modelo de
GETH segun el ciclo del servidor publico y su articulacion con las cinco etapas sefaladas en la politica,
promoviendo el cumplimiento de las mismas.

Tabla 2. Ciclo del servidor publico

Formular el Plan
Estratégico de Talento
Humano del IDARTES

conbase en

Plan Estratégico

i i de Talento
los lineamientos dados
Planeacio | por el Modelo Integrado | 1umanc «
n de Planeacion y Gestion - aprobado y

publicado en la
pagina web de la
Entidad

MIPG, la Politica Publica
de Gestion Integral de
Talento Humano y la
nueva plataforma
estratégica de la entidad

Resolucién de
nombramiento
Acta de Posesion
Comunicacion de
Bienvenida
Induccion

Gestionar la vinculacién
de las personas que

ingresan al Idartes
Ingreso




Gestionar
la
informacién de la planta
Gestion de fSARTE%erfgé‘i::ra o ol | Archivo en PDF
la actualizado X| X[ X X[ X X[ Xl X X| X| X | X
" el SIDEAP vy entregar
Informacion . generado por el
mensualmente el informe )
sistema Informe
d de vacantes.
e
vacantes.
Coordinar Cltaul(;n reuiic’m
realizacion de la reuniéi Proyecto, y acta
Desarrollo mensual ordinaria de la de reunién X| X X X| X X[ X X X X X X
Comision Presentacién de
de Personal fplicar)eunlon (si
Elaborar informes Informes enviadosal
Retiro sé?]rt?:sitsr?;isde retiro de Subdirector X X
Administrativo y
Financiero
Generar recordatorios a
Evaluacio los servidores publicos | Correos
n del sobre aspectos | electronicos y/o
Desempe relevantes en la piezas X X X X
fio y Evaluacion de | comunicativas
Evaluacio Desempefio Laboral, asi
n de la como de Evaluacion de la
Gestion Gestion
Reprogramar .
g trimestralmente el PAC | Archivo  Excel y
Gestion de los rubros de némina y correo de entrega _a'l
_de Ia seguridad social de la proceso Gestion X X X
::1forma0|o Entidad Financiera
Realizar las
acciones tendientes a | Resolucién de
Desarrollo Conformar la Comision de| conformacion de X X
Personal 2027 - 2029 la Comision de
Personal 2027 -
2029
Gestionar
Pantallazo de la
la informaciéon de la transaccion en
Gestion planta de personal en Bigdata y correo
de la Bogdata para el dirigido a SHD X
informacio anteproyecto de
n presupuesto de
némina y seguridad
social de la vigencia
2026
Gestion de Consolida'r' la
la p_resen_tguon de resentacion de
p
. . ejecucion del Plan . - X
informacio E o ejecucion del PETH
n stratégico de Talento
Humano 2025

Fuente: SAF — Talento Humano

16.CRONOGRAMA ACTIVIDADES DE PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano se presentara para revision y aprobacién ante el Comité
Institucional de Gestién y Desempefo en enero de 2026.

Las fechas para la realizacién de las actividades se estableceran con base en la normativa para cada
una de ellas procurando siempre contar con una planeacion previa que permita cumplir con los



requerimientos propios del ciclo de vida del funcionario ingreso, desarrollo y retiro.

El Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2026, podra ser ajustado dependiendo de las
necesidades de los funcionarios y de la Entidad, el presupuestos y situaciones administrativas, dichas
modificaciones se deben presentar ante el Comité Institucional de Gestiéon y Desempefio para su
respectiva aprobacion

17.INDICADORES DE GESTION

@ Satisfaccion de los funcionarios con el plan de bienestar: Medir el nivel de satisfaccion de

los funcionarios con las actividades ejecutadas del Plan de Bienestar, a través de la encuesta de
satisfaccién semestral, con el fin de promover la productividad, la motivacion, la mejora del ambiente
de trabajo de los funcionarios y las condiciones que favorezcan el desarrollo integral y familiar.

® Recaudo de incapacidades con EPS, ARL y Pensiones: Realizar la gestién, seguimiento y

control del recaudo de las incapacidades expedidas por las EPS, ARL y PENSIONES, de los
funcionarios de Idartes.

® Ejecucion de capacitaciones del Plan Institucional de Capacitacion: Monitorear el

cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion mediante el seguimiento de las capacitaciones
ejecutadas en el PIC.

® Evaluaciéon del desempeno laboral de funcionarios en carrera administrativa, libre

nombramiento y remocion y provisionalidad: Realizar el seguimiento a la evaluacién Laboral
de los funcionarios en carrera administrativa, libre nombramiento y remocion y provisionalidad,
mediante el acuerdo 617 de 2018 de la CNSC y protocolo DASC provisionales, para controlar los
compromisos pactados.

® Provision de vacantes: Adelantar los procesos juridico administrativos para la provision de las

vacantes temporales o definitivas, de la planta global, que se presenten en el Instituto, conforme a la
normatividad vigente para la provisién de empleos.

@ Ejecucion de actividades de bienestar e incentivos del plan institucional de bienestar:

Monitorear el cumplimiento del Plan Institucional de Bienestar mediante el seguimiento de las
actividades ejecutadas en el Plan Institucional de Bienestar.

® Ejecucion del plan de trabajo de la estrategia de integridad publica: Evaluar el porcentaje

de ejecucion del Plan de Trabajo, mediante el seguimiento al cronograma establecido, con el fin de
validar el cumplimiento de la estrategia de integridad al interior de la Entidad.

® Evaluacidon de las capacitaciones: Mide la efectividad y el impacto de las capacitaciones que se

realizan en la Entidad, mediante la aplicacion de cuestionarios al inicio y al final de la capacitacion,
con el fin de conocer el nivel de conocimiento de las tematicas cursadas por parte de los servidores.

18.SEGUIMIENTO:

Se desarrolla de la siguiente manera:

1. Reunién mensual de seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano (acta de
reunion consolidada), como insumo se toman las actas realizadas en el marco de cada uno de
procesos de Gestion del Talento Humano



2. Informe mensual de seguimiento proyecto 8006

3. Diligenciamiento del formato DIR-F-43 establecido por la OAPTI que cuatrimestralmente realiza el
seguimiento a la ejecucion del “Plan de Accidén Integral para la vigencia 2026”

4. Matriz de seguimiento a los planes de Talento Humano

19.EVALUACION:

. Encuesta de Satisfaccion de Plan Estratégico de Talento Humano

. Resultado de los indicadores de gestion de la SAF Talento Humano

. Presentar porcentaje de ejecucion del Plan de Prevision de Talento Humano al Comité Institucional de
Gestion y Desempeno en enero de 2026.

4. Socializacién en mesas sindicales sobre el cumplimiento de las actividades del Plan Estratégico de

Talento Humano

WN =
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1 2019-01-30 Emisién inicial
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Humano
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