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Objetivo: El Plan Estratégico de Talento Humano 2025 tiene como objetivo general
gestionar de manera integral a las personas vinculadas al ldartes a través de acciones
encaminadas al fortalecimiento de sus competencias, asi como a la generacion de un buen
ambiente laboral. Dichas acciones estaran orientadas también al cumplimiento de lo
establecido en el Plan Estratégico Plurianual

Alcance: El presente plan inicia con la planeacién estratégica que se debe realizar para
garantizar un entorno con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades durante su ciclo
laboral ingreso, desarrollo, ascenso y retiro del servicio publico y finaliza con la satisfaccion
del servicio recibido por parte funcionarios

Fecha de Responsable del Ubicacién
Aprobacion Documento
Enero 2025 SAF -Talento Humano https://comunicarte.idartes.gov.co/SIG/
apoyo-gestion-talento-humano

HISTORICO DE AMBIOS

Version | Fecha de Emision | Cambios realizados

1 Enero 2019 Emisién Inicial

2 Enero 2020 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades
identificadas con base en los instrumentos aplicados por la SAF -
Talento Humano

3 Enero 2021 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades
identificadas, con fundamento en los instrumentos de gestién
aplicados por la SAF- Gestién Talento Humano

4 Enero 2022 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades
identificadas, con fundamento en los instrumentos de gestién
aplicados por la SAF- Talento Humano

5 Enero 2023 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades
identificadas, con fundamento en los instrumentos de gestién
aplicados por la SAF- Talento Humano

6 Enero 2024 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades
identificadas, con fundamento en los instrumentos de gestién
aplicados por la SAF- Talento Humano

7 Enero 2025 Se actualiza el plan de acuerdo con las necesidades identificadas,
con fundamento en los instrumentos de gestion aplicados por la
SAF Talento Humano y a partir de los lineamientos dados en enero
de 2025 sobre la armonizacion del plan de bienestar del DASCD en
cuanto a los ejes de las actividades
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INTRODUCCION

El Instituto Distrital de las Artes — IDARTES, como gestor de las practicas artisticas en
Bogota, estda comprometido con aumentar la confianza de los artistas, gestores y
ciudadania en el sector de las artes en Bogota, a través del esfuerzo continuo y mejora en
su gestidon, con criterios de eficiencia, eficacia y efectividad. Para cumplir con este
propédsito, es necesario establecer el Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano,



con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades durante su ciclo laboral ingreso,
desarrollo, ascenso y retiro del servicio publico., asi como la fortalecer sus capacidades y
competencias para su desarrollo integral, logrando un buen clima laboral y la mejora en
los indicadores de satisfaccion ciudadana, eficiencia, eficacia entre otros.

Para la elaboracion del Plan Estratégico de Talento Humano, se realizé un diagnéstico
interno teniendo en cuenta los resultados de la encuesta de clima organizacional, aplicada
en el 2024, se identificaron necesidades que seran abordadas a través de la
estructuracién de los planes de Bienestar Social e Incentivos, Capacitacion, Seguridad y
Salud en el Trabajo, Vacantes y Prevision del Talento Humano.

Por su parte, el Decreto 1499 de 2017 que modifica el capitulo 1° del titulo 21 del Decreto
Sectorial 1083 de 2015, reglamentd la integracién de los Sistemas de Desarrollo
Administrativo y Gestion de la Calidad, adoptando el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestidn-MIPG, el cual se define como el conjunto de “entidades y organismos del Estado,
politicas, normas, recursos e informacién, cuyo objeto es dirigir la gestién publica al mejor
desempenio institucional y a la consecucion de resultados para la satisfaccion de las
necesidades y el goce efectivo de los derechos de los ciudadanos”.

Es asi que, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica — ESAP, actualizaron los lineamientos de politica referidos al Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030 para servidores publicos, los cuales se
orientan en seis ejes fundamentales: 1) Paz total, memoria y derechos humanos, 2)
Territorio, vida y ambiente, 3) Mujeres, inclusion y diversidad, 4) Transformacion digital y
cibercultura, 5) Probidad, ética e identidad de lo publico, 6) Habilidades y competencias;
de esta manera, se procedi6 a la construccién del Plan Institucional de Capacitacién 2024,
a través de un diagndstico de necesidades por medio de una encuesta como herramienta
para recoleccion e identificacion de informacién , la cual evidencié tematicas importantes
de formacién, que buscan fortalecer el desempefio tanto individual, como colectivo,
potencializando las competencias y cumplimiento organizacional de los servidores.

El presente documento contiene los lineamientos y consideraciones generales analizados
en la formulacién del Plan Institucional de Capacitacién de la presente vigencia para los
servidores publicos del IDARTES; el cual, tiene como objetivo el desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el
desarrollo profesional de los empleados, el mejoramiento en la prestacion de los servicios
y el cumplimiento de los objetivos Institucionales.

El MIPG se encuentra integrado actualmente por siete (07) dimensiones y diecinueve (19)
politicas de gestion y desempenio institucional, entre las cuales se encuentra la Politica de
Talento Humano. Esta politica busca de acuerdo con el citado manual que las Entidades y
Organismos de caracter estatal “cuenten con talento humano integral, idéneo,
comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con la misién institucional y los
fines del Estado”.



De igual manera, mediante CONPES Distrital 07 del afio 2019 se establecié la Politica
Publica Distrital de Gestion Estratégica del Talento Humano, la cual busca prever una
intervencién integral y sistémica “orientada a mejorar las condiciones de vida de las
personas vinculadas a la administracion y, como resultado de ello, mejorar los estandares
en la entrega de bienes y servicios”

El Plan Estratégico de Talento Humano 2024 - 2026 se encuentra articulado con el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG- a través del Formulario Unico de Reporte y
Avances de la Gestion- FURAG, que es el sistema de medicion de avance de las politicas
de gestion y desempeno institucional y esté se articula con la Politica Publica Distrital de
Gestion Integral de Talento Humano 2019 - 2030 “Talento que ama Bogota”, cuyo objetivo
general es “potenciar el talento humano de la administracion distrital, como factor
estratégico para generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando
confianza y legitimidad en su accionar”. Esté tiene como uno de sus objetivos especificos
‘empoderar el talento humano de las Entidades publicas distritales”, cuyo cumplimiento
prevé el aumento del indice de calidad de vida del Talento Humano Distrital y el
incremento del porcentaje de favorabilidad de Bienestar Laboral (BIENLAB).

El Plan Estratégico de Talento Humano estda compuesto por los siguientes planes,
establecidos en la normatividad vigente y relacionados con el proceso de gestién humana:

¢ Plan Anual de Vacantes

¢ Plan de Prevision de Recursos Humanos

e Plan Institucional de Capacitacion

« Plan Anual de Bienestar e Incentivos Institucionales

* Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

Asi mismo, en el documento se dispone de informacion agregada sobre el personal
vinculado al Instituto, el nivel de madurez del proceso para materializar las acciones
contempladas en materia de Gestidon Estratégica de Talento Humano (autodiagnéstico), el
diagnéstico de necesidades en materia de talento humano y las actividades que se preve
desarrollar.

El Plan Estratégico de Talento Humano del Idartes para la vigencia 2025 se encuentra
fundamentado en la integralidad y en el fortalecimiento de las competencias del ser
humano en sus dimensiones basicas: el saber, el hacer y el ser, entendiéndose que para
alcanzar satisfaccion y buen rendimiento a nivel laboral, las dimensiones mencionadas
deben ser intervenidas a través de la gestion del conocimiento, promocién y prevencion de
la salud tanto fisica como emocional, el bienestar laboral y la intervencion del clima vy la
cultura organizacional.

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 2024 realizada por la Subdireccién de
Gestion Distrital de Bienestar, Desarrollo y Desempeiio.

e Diagnosticos de necesidades de aprendizaje organizacional

* Encuesta de bienestar y encuesta capacitacion

* Encuesta de satisfaccion del proceso de bienestar y capacitacion

MARCO NORMATIVO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el talento humano se
divide en cuatro componentes: Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro, que
corresponden al ciclo de desarrollo de los funcionarios (as) publicos (as); por tal razon se
agrupa la normatividad de acuerdo con dichos componentes:

Planeacion, ingreso, retiro:

Normatividad | Contenido
EN MATERIA DE ADMINISTRACION DEL PERSONAL
LEYES
Ley 909 de 2004 Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera  administrativa, gerencia  publica y se dictan otras
disposiciones.
Ley 489 de 1998 Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las

Entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios vy
reglas generales para el ejercicio de las atribuciones

previstas en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica
y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica Cumplimiento de normas constitucionales
y legales en materia de carrera administrativa — concurso de meéritos.

Decreto 648 de 2017 Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentaria
Unico del Sector de la Funcién Publica.
Decreto 484 de 2017 Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del Decreto 1083

de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Decreto 1499 de 2017 Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado

con el Sistema de Gestidn establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de
2015.

Decreto 612 de 2018 Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las
Entidades del Estado.

Circulares
Criterio unificado del 13 | Provisién de empleos publicos mediante encargo y comision para

de agosto de 2019 de la | desempefiar empleos de libre nombramiento y remocion de periodo.
CNSC

Circular Externa No. Para nombramiento y contratacion se debe registrar y actualizar la
002 de 2017 del | hoja de vida y la declaracién de bienes y rentas en el Sistema de
DASCD Informacién Distrital del Empleo y la Administracién Publica — SIDEAP.




Circular No. 024 de 2017
del DASCD

Ingreso al Servicio Publico. Induccién

Normatividad

Contenido

EN MATERIA DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

LEYES

Ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Ley 1712 de 2014

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

DECRETOS

Decreto 1295 de 1994

Por el cual se determina la organizacién y administracion del Sistema
General de Riesgos Profesionales.

Decreto 1567 de 1998

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Decreto 894 de 2017

Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de

una Paz Estable y Duradera.

Decreto 1072 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo.

Decreto 171 de 2016

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

Decreto 1960 de 2019

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

DIRECTIVAS Y CIRCULARES

Directiva 002 de 2017 de
la Alcaldia Mayor de
Bogota

Lineamientos de bienestar en las Entidades distritales.

Circular Externa No.
005 de 2017
DASCD

del

Evaluacion de la gestion empleados provisionales.

Circular 14 de 2017 de la
Secretaria General

de la Alcaldia Mayor de
Bogota

Licencia de maternidad y salas amigas de la familia lactante, Leyes 1822 y
1823 de 2017.

Circular Externa No.
016 de 2017 del
DASCD

Modelo y Lineamientos para la ejecucion de los Planes de Bienestar en las
Entidades Distritales.

Circular 100-10 del 21
de noviembre de 2014
del DAFP

Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los empleados
publicos.

Acuerdo 6176 de 2018

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del




Desempefio  Laboral de los Empleados  Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.

PLAN ANUAL DE VACANTES

El Area de Talento Humano del Instituto Distrital de las Artes — Idartes en cumplimiento a la
dimension del Talento Humano del Modelo Integrado de Gestién, tiene el propdsito de
proveer los empleos en vacancia temporal y definitiva de la planta de empleos de la Entidad,
de conformidad a los lineamientos establecidos por la Ley 909 de 2004, Decreto 1083 de
2015, Decreto 648 de 2017, Decreto 1960 de 2012 y las demas normas que regulan el
proceso de provision de los empleos publicos.

En este sentido, el Plan Anual de Vacantes es el instrumento de prevision, administracion y
actualizacion de la informacion relacionada con los empleos que pueden llegar a tener una
vacancia definitiva o temporal para dar cubrirlas en el corto como en el largo plazo.

PLAN DE PREVISION DEL TALENTO HUMANO

La planeacion del Talento Humano segun las necesidades de cada una de las areas de la
entidad se realiza en cumplimiento de articulo 17 de la Ley 909 de 2004 por medio de la cual
se establece que

“Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los organismos o
entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan elaborar y actualizar
anualmente planes de prevision de recursos humanos que tengan el siguiente alcance:

a) Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles
profesionales establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de
atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus
competencias;

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso,
capacitacion y formacion;

¢) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y
el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado.”

Este documento presenta el analisis correspondiente al Plan de Previsién de Recursos
Humanos para el Instituto Distrital de las Artes, representa una herramienta que busca
consolidar y actualizar la informacién correspondiente a los cargos vacantes de la
Entidad, asi como determinar los lineamientos y forma provisién de los mismos, con el
objetivo de garantizar la continuidad en la prestacion del servicio, siempre que exista



disponibilidad presupuestal para ello. Este instrumento busca sustentar la mejora en los
procesos de gestion administrativa en la Entidad y garantizar la provision de los empleos
vacantes, dando cumplimiento a las disposiciones legales vigentes aplicables, con el fin
de cubrir las necesidades de personal en las dependencias de la Entidad.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

De acuerdo con lo dispuesto en el Decreto 1567 de 1998, la capacitacion se define como
el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la
informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion. Esté se encuentra
dirigido a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
plataforma estratégica, la mejor prestacion de servicios a la comunidad, el eficaz
desempenio del cargo y el desarrollo personal integral.

Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que
tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico, la cual
esta centrada en los principios que rigen la funcién administrativa.

Concordante con lo anterior, la Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones, contiene lineamientos basicos relacionados con la capacitacion que se
debe dar en las Entidades publicas:

» La capacitacién para aumentar los niveles de eficacia: en el marco de uno de los
principios de la funcién publica (logro de la satisfaccion de los intereses generales y de
la efectiva prestacion del servicio).

Las Comisiones de Personal deben participar en la elaboracién del plan anual de
formacion y capacitacion, en el de estimulos y en el seguimiento correspondiente.

A continuacion, se describen los objetivos de la capacitacion:

1. La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta orientada al desarrollo
de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias laborales y
fundamentales, con el propédsito de propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, las unidades de personal formularan los planes y programas de
capacitaciéon para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas
establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

3. Los programas de capacitacion y formacion de las entidades publicas territoriales
podran ser disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la
solicitud que formule la respectiva institucion. Si no existiera la posibilidad de que



las Entidades o la ESAP puedan dar la capacitacién podran realizarla Entidades
externas debidamente acreditadas por esta.

Adicionalmente, el Decreto en mencion indica en su articulo 9, que, para efectos de
organizar la capacitacion, tanto los diagnosticos de necesidades como los planes vy
programas correspondientes, se organizaran teniendo en cuenta dos areas funcionales:

- Misional o Técnica: integran esta area las dependencias cuyos servicios constituyen la
razon de ser de la Entidad. Sus clientes o usuarios son externos a la Entidad

- De Gestion: esta area constituida por las dependencias que tienen por objeto
suministrar los bienes y los servicios que requiere internamente la Entidad para su
adecuado funcionamiento.

La circular externa 100-10 de 2014, expedida por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, entrega orientaciones en materia de capacitacién y formacioén de los
empleados publicos, a saber:

v La capacitacién y formacién de los empleados publicos debe orientarse al desarrollo
de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores, y competencias funcionales, con
el fin de propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional y el mejoramiento de la
prestacion del servicio.

v Los programas de capacitacion que se desarrollan a través de los Planes
Institucionales de Capacitacion, deben ser formulados anualmente por las Entidades
regidas por la Ley 909 de 2004 y, deben incluir obligatoriamente programas de
induccién y reinduccion.

v Entre los programas que integran la capacitacion se encuentran los de educacion no
formal o educacion para el trabajo y desarrollo humano, educacion informal, induccién,
reinduccion y el entrenamiento en el puesto de trabajo en los siguientes términos:

La educacion para el trabajo y desarrollo humano, antes denominada educacién no
formal, es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos
y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados
establecidos para la educacion formal. El tiempo de duracion de estos programas sera
minimo de 600 horas para la formacion laboral y de 160 horas para la formacion
académica.

De igual manera, de acuerdo con el Articulo 3° de la Ley 1960 de 2019 que modifica el
literal g. del Articulo 6° del Decreto - Ley 1567 de 1998 establece que “los servidores
publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado podran acceder a los
programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las
necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se
dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa”.

Asimismo, de acuerdo con la Sentencia C- 077 de 2021 de la Corte Constitucional la
capacitacién de sus empleados se debe reflejar en la mejora de la funcion estatal, en la



cual se busca el mejoramiento de la calidad de los servicios prestados en las Entidades
Publicas y resulta esencial para garantizar “la eficacia en el cumplimiento de sus
funciones. Sin embargo, este gran esfuerzo quedaria estéril si los servidores publicos de
carrera mas eficientes no estan suficientemente motivados”.

De igual manera, el articulo 2.2.10.5 del Decreto Sectorial 1083 de 2015 establece que la
financiacion de la educacion formal hara parte “de los programas de bienestar social
dirigidos a los empleados de libre nombramiento y remocion y de carrera. Para su
otorgamiento, el empleado debera cumplir con las siguientes condiciones: a. Llevar por lo
menos un afio de servicio continuo en la entidad, b. Acreditar nivel sobresaliente en la
calificacion de servicios correspondiente al dltimo afio de servicio. Paragrafo. Los
empleados vinculados con nombramiento provisional y los temporales, dado el caracter
transitorio de su relacion laboral, no podran participar de programas de educacion formal
o no formal ofrecidos por la entidad, teniendo en cuenta unicamente derecho a recibir
induccion y entrenamiento en el puesto de trabajo”.

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica mediante concepto No. 074041 del
ano 2020 sefala que entre los programas que integran la capacitacion, estan los de
educacion no formal o educacion para el trabajo y desarrollo humano, educacion informal,
induccion, reinduccién y el entrenamiento en el puesto de trabajo, los cuales haran parte
de las iniciativas y espacios académicos para mejorar las competencias, habilidades y
destrezas de los servidores publicos para mejorar su calidad de vida. En el citado
concepto el Departamento sefiala que “se considera procedente que los empleados
provisionales participen de los programas de capacitacion en los términos que se han
indicado mas no en la educacion formal.”

Por otro lado, el entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo por parte de los servidores publicos con el propésito
de que inicie una aproximacion al desempefio de las funciones y al uso de las diferentes
herramientas y técnicas que permita facilitar el desarrollo de su quehacer funcional.

Esta se orienta en la atencion, en el corto plazo, de las necesidades de aprendizaje
especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad
horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, y se
pueden beneficiar de este los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocion, los que tengan nombramiento en provisionalidad y temporales.

Los programas de induccién estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la Entidad, desarrollar
habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacion para el
conocimiento de la funcidén publica y del organismo en el que se presta los servicios,
durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion. A estos programas tienen
acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, los que tengan nombramiento en provisionalidad y temporales.



Los programas de reinduccion estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a
la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos
a los cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos (2) afios, o en
el momento en que se produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso los
empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion, los
que tengan nombramiento en provisionalidad y temporales.

Dentro de los programas de induccion y reinduccion se pueden incluir, entre otros el
Sistema de Gestion de Calidad, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, participacion
ciudadana y control social, corresponsabilidad, asi como las prioridades en capacitacion
sefaladas en el Plan Distrital de Desarrollo vigente para el cuatrienio.

Los cursos, diplomados y demas actividades que se programen en el marco de la
capacitacién deben financiarse con los recursos presupuestales destinados para el Plan
Institucional de Capacitacion —PIC.

De otra parte, la educacion formal, entendida como aquella que se imparte en
establecimientos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecién a
pautas curriculares progresivas y conduce a grados y titulos, hace parte de los programas
de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de
estimulos.

Tienen derecho a acceder a los programas de educacion formal los empleados con
derechos de carrera administrativa y los de libre nombramiento y remocion, siempre y
cuando cumplan los requisitos sefialados en la normativa vigente.

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, en virtud que no
tienen la calidad de servidores(as) publicos(as), no son beneficiarios de programas de
capacitacion o de educacion formal. No obstante, podran asistir a las actividades que
imparta directamente la Entidad, que tengan como finalidad la difusion de temas
trasversales de interés para el desempeno institucional.

En el afio 2015, fue expedido el Decreto 1083, por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, que compila los decretos
anteriormente mencionados y que, en virtud de sus caracteristicas propias, guarda
correspondencia con el de los decretos compilados; en consecuencia, no puede
predicarse el decaimiento de las resoluciones, las circulares y demas actos
administrativos expedidos por distintas autoridades administrativas con fundamento en
las facultades derivadas de los decretos compilados.

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 1960 de 2019, el literal g) del articulo 6 del
Decreto- Ley 1567 de 1998 quedara asi:

“Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores(as) publicos(as)
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a los
programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las



necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente
se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.”

= QObligaciones de los empleados con relacion a Capacitacion

@ Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion de su
dependencia o equipo de trabajo.

@ Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y
rendir los informes correspondientes a que haya lugar.

® Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del
servicio a cargo de la Entidad.

® Constituirse como un servicio de agente capacitador dentro o fuera de la Entidad,
cuando se requiera.

@ Participar activamente en la evaluacidon de los planes y programas institucionales
de capacitacion, asi como de las capacitaciones a las cuales asista.

® Asistir a los programas de induccidn o reinduccion, segun su caso, impartidos por la
Entidad

PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR

La

Ley 909 de 2004: con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y

desarrollo de los empleados en el desempeiio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las Entidades deberan
implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y
las que desarrollen la citada Ley.

Decreto 1567 de 1998

Asi mismo, se encuentra que los Programas de Bienestar Social que formulen las
Entidades deben contribuir al logro de los siguientes fines:

a.

Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la
creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los empleados de la
Entidad, asi como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio;

. Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que contribuyan
al desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables
frente al servicio publico y al mejoramiento continuo de la organizacion para el
ejercicio de su funcion social;

Desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio publico que
privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere
el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad;

Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promocion y la prevencion,
a la construccion de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de
los empleados y de su grupo familiar;



e. Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que
prestan los organismos especializados de proteccion y prevision social a los
empleados y a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el
cumplimiento de las normas y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la
salud ocupacional.

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

 Ley 9 de 1979, establece la obligacién de contar con un Programa de Salud
Ocupacional en los lugares de trabajo.

* Resolucion 2400 de 1979, por la cual se establecen disposiciones sobre vivienda,
higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo.

 Decreto 614 de 1984, determina las bases de administracion de la Salud
Ocupacional en el pais.

» Resolucion 2013 de 1986, la cual reglamenta la organizacién y funcionamiento de
los Comités Paritarios de Salud Ocupacional.

* Decreto 2140 de 2000, por el cual se crea la comision Intersectorial, para la
Proteccion de la Salud de los Trabajadores.

* Ley 1562 de 2012, por la cual se modifica el sistema de Riesgos Laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.

* Ley 1016 de 2013, Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones
del trabajo y los acuerdos de formalizacion laboral.

* De acuerdo al articulo 348 del Cdédigo Sustantivo de Trabajo, “MEDIDAS DE
HIGIENE Y SEGURIDAD”, modificado por el articulo 10 de Decreto 13 de 1967,
“Todo empleador o empresa estan obligados a suministrar y acondicionar locales y
equipos de trabajo que garanticen la seguridad y salud de los trabajadores; a hacer
practicar los examenes médicos a su personal y adoptar las medidas de higiene y
seguridad indispensables para la proteccion de la vida, la salud y la moralidad de los
trabajadores a su servicio; de conformidad con la reglamentacién que sobre el
particular establezca el Ministerio del Trabajo”.

» Decreto 1072 de 2015, Capitulo 6, Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST).

* Resolucion 0312 de 2019, Por medio de la cual se definen los Estandares Minimos
del Sistema de Gestion de. Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

* Resolucion 1918 de 2009, “Por medio de la cual se modifican los articulos 11y 17 de
la Resolucién 2346 de 2007 y se dictan otras disposiciones”, del Ministerio de
Proteccion Social.

* Ley 55 de 1993. “Por medio de la cual se aprueba el "Convenio numero 170 y la
Recomendacion numero 177 sobre la Seguridad en la Utilizacion de los Productos
Quimicos en el Trabajo", adoptados por la 77a. Reunién de la Conferencia General
de la OIT, Ginebra, 1990.”

» Decreto 1295 de 1994, “Por el cual se determina la organizaciéon y administracion del
Sistema General de Riesgos Profesionales”. Del ministro de gobierno de la republica
de Colombia, delegatorio de funciones presidenciales.



* Decreto 1607 de 2002, “Por el cual se modifica la Tabla de Clasificacion de
Actividades Econdmicas para el Sistema General de Riesgos Profesionales y se
dictan otras disposiciones, Del ministerio de trabajo y seguridad social.

* Resolucion 1401 de 2007, “por la cual se reglamenta la investigacion de incidentes y
accidentes de trabajo” Del Ministerio de la Proteccién Social.

» Resolucion 2346 de 2007 “Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas
ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas ocupacionales” Del
Ministerio de la proteccion social.

» Resolucion 2844 de 2007: Guia de Atencion Integral Basada en la Evidencia
GATISO.

» Decreto 723 de 2013, “Por el cual se reglamenta la afiliacion al Sistema General de
Riesgos Laborales de las personas vinculadas a través de un contrato formal de
prestacion de servicios con entidades o instituciones publicas o privadas y de los
trabajadores independientes que laboren en actividades de alto riesgo”. Del
Ministerio de Salud y la proteccién Social.

* Norma Técnica Colombiana NTC OHSAS 18001. Especifica todos los requisitos
para implementar un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud Laboral, facilita la
formulacién de una politica y los objetivos especificos teniendo en consideracion los
requisitos legales e informacién sobre los riesgos de la actividad.

* GTC 45 de 2012, Guia para la identificacién de los peligros y la valoracién de los
riesgos en seguridad y salud ocupacional.

* NTC 4114 Seguridad Industrial- Realizacion Inspecciones Planeadas

 NTC 3701 higiene y seguridad: Guia para la clasificacidn, registro y estadistica de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

PLATAFORMA ESTRATEGICA DEL INSTITUTO DISTRITAL DE LAS ARTES -
IDARTES

Misién

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, formacién, creacién, circulaciéon y apropiacion social del arte,
potenciando la construccién de ciudadanias criticas, sensibles y creativas, con el propésito
de garantizar los derechos culturales en la ciudad.

Vision

El Idartes garantizara que el arte contribuya a la construccion de una sociedad mas libre,
diversa, critica, incluyente e intercultural, potenciando su correlacion con otras dimensiones
del ser humano, implementando nuevos modelos de descentralizacion, 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.

10.

11.

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 transformacion social.

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

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.

Generar contenidos de formacién artistica y experiencias a través del uso de
herramientas digitales y contenidos multiplataforma para la apropiacion y uso de la
cultura digital, la educacién, el ejercicio de los derechos y el desarrollo humano.

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

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

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

Fortalecer la infraestructura tecnoldgica, comunicativa y la gestidén institucional que
permitan el fortalecimiento de las capacidades del talento humano con el fin de mejorar la
prestacion del servicio a la ciudadania.

Fortalecer la infraestructura tecnoldgica, 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.



GLOSARIO

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: Cédigo 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 normas y
derechos de carrera.

COOPAST: Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo es un organismo de
promocién y vigilancia de las normas y reglamentos de seguridad y salud en el trabajo
dentro de la entidad o institucidon a través de actividades, promocion, informacién 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, percepcién, 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
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: 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 calificacion de servicios periddica. ¢ Empleado de Libre
Nombramiento y Remocién: es una persona natural que esta vinculado a un cargo
donde la permanencia y retiro depende de la discrecionalidad del empleador



EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL: herramienta para la medicién 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 relacion 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 integracién 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 cronicas graves o incapacidad.

MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS: Instrumento de gestion 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 desempeno.

MIPG: Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestidon, 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 formacion 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,
economicas y culturales, fomentando la productividad y la motivacién 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 contina y que
incluye la politica, la organizacion, 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 afiliacion 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.

MARCO ETICO DE ACTUACION

Justicia

Aetio eon
" lae darvchis de las nersonas, con

‘equidad y sin discriminacion.

Honestidad S Respeto

Reconazco, valoro y trato da manera

= titulos o
Valores i

Las decisiones y actuaciones del Instituto Distrital de las Artes se rigen por el respeto y
reconocimiento a la diferencia y la diversidad; la participacién; 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 pasién por lo que hacemos.



En seguimiento al Codigo de Integridad: valores del servicio publico, los colaboradores del
Idartes nos comprometemos activamente con la integridad en las actuaciones diarias, en
virtud de la redefinicién del modelo de intervencidén 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.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

En el Acuerdo 005 de septiembre 24 de 2021 "Por medio del cual se crea la Oficina de
Control Interno Disciplinario y se modifica la estructura organizacional del Instituto Distrital de
las Artes — Idartes".
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MAPA DE PROCESOS

Estos procesos representan el establecimiento de politicas y estrategias que guian a la
entidad en cumplimiento de su mision y de sus objetivos, en coherencia con la planeacion
sectorial, la normatividad existente, las necesidades y expectativas de sus usuarios y las

partes interesadas.
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PROCESOS ESTRATEGICOS

- Direccionamiento Estratégico Institucional. Proporciona el lineamiento a la entidad
frente a los escenarios presentes y futuros, a través de instrumentos de programacion,
seguimiento, evaluacién y retroalimentacion de la gestidn institucional, facilitando el
desarrollo articulado de sus planes, programas y proyectos en sus areas funcionales,
hacia el logro del impacto social esperado.

- Gestion para la Mejora Continua. Liderar la mejora continua del Sistema Integrado
de Gestidn, a través del aseguramiento de la calidad mediante una cultura de
pensamiento basado en riesgos, un enfoque por procesos, metodologias y planes que
permitan la eficiencia, la eficacia y la efectividad de la gestidn institucional.

- Gestion de Participacién Ciudadana. Propiciar escenarios de encuentro, dialogo,
interaccion y concertacion entre los agentes artisticos y la entidad, para la
consolidacion de las organizaciones artisticas, la formalizacion del sector, en el marco
de un ejercicio democratico e intercultural.

- Gestion Estratégica de Comunicaciones. Generar estrategias de difusion,
promocién y divulgacion efectiva de la oferta cultural y artistica del Idartes dirigidas a
los ciudadanos y al sector artistico, consolidando las comunicaciones como un medio
vital para el logro de la coherencia organizacional, los objetivos misionales y el
posicionamiento de la entidad.

- Gestion y Relacionamiento con la Ciudadania. Garantizar a la ciudadania y demas
partes interesadas el acceso oportuno, calido y de calidad a la informacion, tramites y
servicios que ofrece el Idartes, a través de los distintos canales de relacionamiento
con la ciudadania en los términos previstos por la normatividad vigente.

- Gestion del Conocimiento. Gestionar el conocimiento en el Idartes mediante la
innovacion, integracion, adopcion y apropiacion para generar procesos de
aprendizaje, conocimiento compartido y mejoramiento al interior de la entidad y con la
ciudadania.

PROCESOS MISIONALES

Estos Incluyen todos los procesos relacionados con la formacion, creacién, investigacion,
circulacién y apropiacion de las areas artisticas de literatura, artes plasticas, artes
audiovisuales, arte dramatico, danza y musica, a excepcion de la musica sinfonica,
académica y el canto lirico que hoy son la razon de ser del Instituto Distrital de las Artes -
Idartes.

Los procesos misionales se encuentran integrados por:



Gestion de formacién en las practicas artisticas. Generar mecanismos para el
ejercicio de derechos culturales por parte de la ciudadania, mediante el fomento a las
practicas artisticas y/o culturales, en procesos multidisciplinares e interdisciplinares de
experiencias sensibles, formacion, circulacion y creacién, que de modo sostenible,
accesible y equitativo estén dirigidos a diferentes grupos etarios con un enfoque
poblacional diferencial en la ciudad de Bogota, como agentes participativos en la
construccion de saberes en torno a las dimensiones de las artes y su apropiacion
como base de transformacion social; contando con un equipo humano comprometido
y competente que contribuya a la generacién de capacidades ciudadanas para la
articulacion intersectorial y territorial.

Proceso de gestion fomento a las practicas artisticas. Desarrollo de las practicas
de los campos de las artes, por medio de la entrega de recursos financieros, técnicos y
en especie, necesarios para la ejecucion y generacion de productos culturales y
artisticos, con el fin de evidenciar, fortalecer y proyectar las practicas artisticas en la
ciudad y su interrelacién con otros campos del saber.

Proceso de gestion de circulacién de las practicas artisticas. Potencia el papel de
las practicas artisticas en la transformacion de la ciudad y el ejercicio de la libertad
creativa de los ciudadanos, a través de la puesta en escena de los procesos artisticos,
para lograr su apreciacion, significacion, resignificacion y apropiacion.

Proceso integral de espacios culturales. Generar una red de equipamientos
culturales sustentables que garanticen la apropiacién ciudadana, la oferta artistica y
de cultura cientifica diversa e incluyente y la gestién de recursos para la innovacion
social y cultural.

Proceso gestion territorial. Establecer orientaciones para la gestion territorial del
Idartes, que vinculen a todas sus dependencias y que posibiliten visiones y
planeaciones conjuntas con la ciudadania, desde la cultura y las artes como bases
para el fortalecimiento de los territorios social y culturalmente construidos.

PROCESOS TRANSVERSALES

Son aquellos procesos que resultan necesarios para la materializacion de los recursos que
son indispensables en los procesos estratégicos, misionales, de medicién, y analisis.

Los procesos transversales son:

Proceso de Gestion Juridica. Orientar todas las actuaciones de la entidad en el
cumplimiento del marco normativo y los principios que rigen la funcion publica, al igual
que apoyar el desarrollo de los procesos contractuales requeridos para la adquisicion
de los bienes y/o servicios necesarios para su operacion.



Proceso de Gestion de Talento Humano. Generar procesos de seleccion,
evaluacion, capacitacion, bienestar integral fisico y emocional, situaciones
administrativas, pago y novedades de ndémina; para el desarrollo integral del servidor
publico vinculado al Instituto Distrital de las Artes-Idartes, a través de estrategias
administrativas, juridicas y de fortalecimiento institucional con la finalidad de contar
con el personal adecuado para atender la misionalidad de la Entidad.

Proceso de Gestion Financiera. Garantizar el 6ptimo registro, administracion vy
control de los recursos financieros de la Entidad, en cumplimiento de las disposiciones
legales vigentes, para el logro de las metas y objetivos institucionales, con principios
de integralidad, veracidad, oportunidad y transparencia de la informacion.

Proceso de Gestion de Bienes, Servicios y Planta Fisica. Reconocer, administrary
suministrar los bienes; gestionar de manera oportuna los servicios de aseo, vigilancia,
servicios publicos, combustible y mantenimiento vehicular; asi como, intervenir,
adecuar y mantener la infraestructura de cada Sede/escenario/equipamiento/CREA a
cargo de ldartes, para asegurar su adecuado funcionamiento y contribuir al desarrollo
de las actividades que garantizan los derechos culturales del Distrito.

Proceso de Gestion Documental. Asegurar la disposicion de lineamientos,
herramientas e instrumentos para garantizar la implementacion de los procesos de la
gestion documental en el Idartes en atencion a las disposiciones legales y técnicas
adoptadas en Colombia en materia archivistica, de tal forma que apoye activamente
procesos de investigacion, formacion, creacion, circulaciéon y apropiacién de las
practicas artisticas y culturales promovidas por la Entidad.

Proceso Gestion de Tecnologias de la Informaciéon. Gestionar los servicios de
tecnologias de la informacién, a través de estrategias conforme a los lineamientos
nacionales y distritales aplicables, promoviendo la implementacion de tecnologias de
cuarta revolucién a la oferta institucional, para alcanzar el uso, apropiacion y
fortalecimiento de las capacidades tecnoldgicas desde y hacia los agentes internos y
externos, para optimizar el desarrollo de los procesos estratégicos, misionales y de
apoyo en cumplimiento de los objetivos institucionales.

PROCESOS DE EVALUACION Y MEJORA

Son aquellos procesos necesarios para medir la gestién y recopilar datos, destinados a
realizar el analisis del desempefio y promover el mejoramiento continuo de la institucion.

Se encuentran dentro de estos procesos:

Proceso de Evaluacion Independiente. Evaluar de manera oportuna e
independiente la gestion institucional, a través de los roles asignados al Control



Interno por la normatividad vigente, aportando recomendaciones para el mejoramiento
de la gestion del IDARTES, en cumplimiento de su misionalidad y objetivos.

- Proceso de Control Disciplinario Interno. Proteger la funcién publica a nivel
institucional, tramitando las actuaciones disciplinarias relacionadas con los servidores
0 ex servidores del |dartes, para determinar la posible responsabilidad frente a la
ocurrencia de conductas disciplinables.

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 consolidacion 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™
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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:

Meérito y Transparencia

Trabajo Digno y Decente

Innovacion y Gestidon del Conocimiento
Productividad e Incentivos

Informacién

Modernizacion

Formacion y Gestion de Competencias
Enfoque Diferencial

Calidad de vida Laboral

Agenda Normativa

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 continuacién, se realiza con
base en la informacién registrada en SIDEAP, con corte a 31 de diciembre de 2024.

Grafica 1. Sexo
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Fuente: SAF Talento Humano

Grafica 2. Identidad de género
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Grafica 3. Orientacion sexual
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Grafica 5. Tipo de vinculacién
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Grafica 6. Nivel jerarquico
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Grafica 7. Cabeza de familia
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Graéfica 8. Grupos étnicos
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Grafica 9. Poblacion con discapacidad
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PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO



Objetivo General

El Plan Estratégico de Talento Humano 2025 tiene como objetivo general gestionar de
manera integral a las personas vinculadas al Idartes a través de acciones encaminadas al
fortalecimiento de sus competencias, asi como a la generacion de un buen ambiente laboral.
Dichas acciones estaran orientadas también al cumplimiento de lo establecido en el Plan
Estratégico Plurianual

Objetivos estratégicos

+ Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores(as) en el
puesto de trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

» Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida
de los servidores(as) del Idartes

» Fortalecer la cultura de la prevencién y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a
través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

* Coordinar la evaluacién del desempefio laboral y Calificacién de servicios de los
servidores(as) del Idartes

* Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores(as) de la Entidad, asi
como los requerimientos de los ex servidores(as) del Idartes

» Gestionar de manera oportuna las situaciones administrativas ocasionadas dentro del
ciclo de laboral del funcionario (a)

* Gestionar de manera oportuna el pago de noémina y seguridad social de los
funcionarios (as)

La Politica de Gestiéon Estratégica del Talento Humano -PGETH- del MIPG.

Modelo de Gestion de Empleo Publico EI Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG-
concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones publicas colombianas dada la contribuciéon 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 Gestion 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
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Los siete pilares de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano — PGETH- se
definen asi:



N\
Como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico

S

N\
Como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento humano.

S

N
Como elementos basicos para lograr que los servidores publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y
se sientan participes y comprometidos con la entidad.

J

)
Como la orientacién permanente hacia el resultado

J

)
Como la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos cambiantes, asi como las
estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de entidades y servidores

J

)
Como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos.

J
Como condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios de interaccion entre todos los
servidores publicos con el propdsito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como
garantia para obtener resultados éptimos.

J

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;

Planeacion

1. Disponer de
informacion  sobre el
personal vinculado a la
entidad.

2. El diagnéstico de
necesidades en materia
de talento humano

3. Un analisis sobre la
capacidad institucional.
4. El nivel de madurez de
las Unidades de Personal
para materializar las
acciones contempladas
en el proceso de Gestion
Estratégica de Talento
Humano.

Ingreso

se prevén acciones que
fortalecen el
cumplimiento del
principio  del  mérito,

garantizando la provision
oportuna y eficaz de los
empleos de la entidad
con el personal idéneo,
independientemente de
su tipo de vinculacion

Desarrollo

Se definen acciones
relacionadas  con F]
capacitacion, el
bienestar, los incentivos,
la seguridad y salud en el
trabajo, y en general
todas aquellas que
apunten al mejoramiento
de la productividad y la
satisfaccion del servidor
publico con su trabajo y
con la entidad.

Retiro

la gestion estara dirigida
a comprender las
razones de la desercion
del empleo publico para
que la entidad encuentre
mecanismos para evitar
la  desvinculacion de
personal calificado. La
organizacion debe
garantizar que el
conocimiento  adquirido
por el servidor que se
retira permanezca en la
entidad, de acuerdo con
la dimensiéon de Gestion
del Conocimiento e
Innovacion del MIPG

Fuente: Guia de Implementacion 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:

Conocer y considerar el propdsito, las funciones y el tipo de Entidad; conocer su
entorno y vincular la planeacion estratégica en los disefios de planeacion del
area.
e Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de Gestién del




PLANEACION

Conocimiento
normativo y
del entorno

Gestion de la
Informacion

Planeacion
Estratégica

Manual de
Funciones y
Competencia
s

Arreglo
Institucional

Talento Humano.

e Conocer y considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con la
Entidad, emitidos por Funcion 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 modificacion
de planta de personal vigentes

Contar con un mecanismo de informacion que permita visualizar en tiempo real la
plantay visualizar reportes, articulado con la némina o independiente, diferenciando:

e Planta global

e Tipos de vinculacion, nivel

e Antigliedad, escolaridad y género

e Cargos en vacancia definitiva o temporal por niveles

o Perfiles de empleos

e Caracterizacion del talento humano (prepension, cabeza de familia, limitaciones

fisicas, fuero sindical).

Disefar la planeacion estratégica del talento humano, que contemple:
e Plan Estratégico de Talento Humano

e Plan anual de vacantes y Plan de prevision de RRHH que prevea y programe los

recursos necesarios para proveer las vacantes mediante concurso
e Plan Institucional de Capacitacion
e Plan de Bienestar e Incentivos
e Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
e Monitoreo y seguimiento del SIDEAP
e Evaluaciéon de Desempefio
e Induccion y Reinduccién
e Medicion, andlisis y mejoramiento del clima laboral

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

Contar con un area estratégica para la gerencia del talento humano



SUBCOMPONENTE:

INGRESO

DESARROLLO

CATEGORIA

Provision del
empleo

Gestion de la
Informacion

Meritocracia

Gestion del
desempenio

Conocimiento
institucional
Conocimiento
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 induccién a todo servidor publico que se vincule a la Entidad

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

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

e Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como
rotacion de personal (relacion 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 informacion confiable sobre los Servidores(as) que,
dados sus conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser
reubicados en ofras dependencias, encargarse en otro empleo o se les
pueda comisionar para desempefiar cargos de libre nombramiento y
remocion.

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



SUBCOMPONENTE. CATEGORIA

Gestion del
desempefo

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 gestion 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 diagnostico 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 capacitacion teniendo en cuenta los

siguientes elementos:

e Diagnostico 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 bilingliismo en la Entidad

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

siguientes elementos:

e Incentivos para los gerentes publicos

e Equipos de trabajo (pecuniarios)

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

o Criterios del area de Talento Humano

e Decisiones de la alta direccién

e Diagndstico de necesidades con base en un elemento de recoleccion de
informacién 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: programar actividades de capacitacion y jornadas
de reflexion institucional dirigidas a fortalecer el sentido de pertenencia, los
valores y la ética del servicio en lo publico y el buen



SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

Administracion del
Talento Humano

Clima
organizacional y
cambio cultural

Valores

Negociacion
colectiva

Gerencia Publica

VARIABLE

gobierno. Asi mismo, adelantar actividades que exalten la labor del
servidor publico

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

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

e 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 intervencion de mejoramiento que permita corregir: el
conocimiento de la organizacional, el estilo de direccion, 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 pedagdgicas e informativas sobre
temas asociados con la integridad, los deberes y las
responsabilidades en la funcion 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 rendicién 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 idoneos 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).



RETIRO

Gestion de la

e Contar con cifras de retiro de servidores(as) y su correspondiente

Informacion analisis por modalidad de retiro

Administracion del e Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que
Talento los servidores(as) se retiran de la Entidad

Humano e Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere

insumos para el plan de prevision del talento humano

Desvinculacién
asistida

e Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y
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 finalizacion del
nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite
enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculacion asistida.

Gestion del
conocimiento

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

Etapas de la Gestion Estratégica 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:

PUNTO DE PARTIDA

Dinponer da la informasion

Implamentar acciones
para la GETH

Etapas de la Gestion Estratégica del Talento Humano

Diagnosticar la GETH

Disafiar accionas
para la GETH

Fuente: Guia de Implementacion de la Politica De Gestion Estratégica De Talento Humano —PGETH del MIPG en el Distrito Capital

2019




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

@ Etapa 1. Disponer de la informacion

Sa relaciona con la copacikdad con que cuenta la entidad, para disponar de manara
oporfuna y constantes con informacion fiable sobre su entidad, con especis! énfasis an
ol parsonal gue cusnts & su disposicién pars af cumplimiente de su plan estratégico.

Etapa 2. Diagnosticar la GETH

Baisca que fa entidad desarrolle un analisis pormenorizado de |a gestion dal parsonal,
buscando identificar las fortalezas v debilidades

Etapa 3. Disefar acciones para la GETH

Se reiaciona con las aceiones que las entidades han determineda realizar parn
fartalecer los puntos débiies en la GETH

Etapa 4. Implementar acciones para la GETH

Consisie en [3 implementacién de |as acciones gus [levan 8 cebo las entidades y que
=2 han determinado previamente pars mejorar |8 GETH. Todas estas acciones se
ancuentran enmarcadas en at ciclo de vida del sarvidor (ingreso. desarolls y refiro),

Busca establocer mecaniames para hacer ol segulmients de las actividades
implamentadas en el plan de acoion y venficar gus se cumplan adecuadaments

Fuente; Secretaria General Alcaldia Mayor de Bogold, Guia de Armaonizacidn de la
Norma técnica Distrital NTD-SKE001:201 1 con el Modelo Integrado de Planeacidn y
Geslidn -MIPG. Bogold, D.C. Diciemtbre, 2018,

Encuesta de procesos de Talento Humano

Grafica 10. Satisfaccion de los funcionarios con el proceso de Bienestar e incentivos en 2024

@ 5: Totalmente satisfecho
@ 4: Satisfecho

@ 3: Neutral

@ 2: Insatisfecho

@ 1: Totalmente Insatisfecho

Fuente: SAF Talento Humano



Grafica 11. Satisfaccion de los funcionarios con el proceso de capacitacion en 2024

@ 5: Totalmente satisfecho
29,4% @ 4: Satisfecho

@ 3: Neutral

@ 2: Insatisfecho

@ 1: Totalmente Insatisfecho

Fuente: SAF Talento Humano

Grafica 12. Satisfaccion de los funcionarios con el proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo

® 5: Totalmente satisfecho
@ 4: Satisfecho

@ 3: Neutral

@ 2: Insatisfecho

@ 1: Totalmente Insatisfecho

Fuente: SAF Talento Humano

Grafica 13. Satisfaccion de los funcionarios con el proceso de Situaciones Administrativas

@ 5: Totalmente satisfecho
38,2% @ 4: Satisfecho

@ 3: Neutral

@ 2: Insatisfecho

@ 1: Totalmente Insatisfecho

Fuente: SAF Talento Humano

Grafica 14. Satisfaccion de los funcionarios con la atencién recibida en general



@ 5: Totalmente satisfecho
@ 4: Satisfecho

@ 3: Neutral

@ 2: Insatisfecho

@ 1: Totalmente Insatisfecho

Fuente: SAF Talento Humano

Rutas de Creacidén de valor para la Gestion Estratégica de Talento Humano

Algunas de las variables de la matriz anterior, se reclasifican por rutas de creacién de valor,
que agrupan temas que son prioritarios para la gestion estratégica del talento humano:

40 :8juang

Rutas de valor

Fuente: DAFP 2019

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 sefialadas en la politica, promoviendo el cumplimiento de las mismas

Fecha

Fase Actividad Producto Ene| Feb| Mar| Abr| May| Jun| Jul Ago| Sep| Oct| Nov| Dic

Formular el Plan Estratégico
de Talento Humano del
IDARTES con base en

los lineamientos dados por
el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion - L.
MIPG, la Politica Publica de| Plan Estratégico de
Gestion Integral de Talento| | alénto Humano
Humano vy la nueva aprobado y publicado

Planeacion  |plataforma estratégica de la| €1 @ Pagina web de |y
entidad la Entidad

Resolucion de
nombramiento

Gestionar la vinculaciéon de L,
Acta de Posesion

las personas que ingresan A X| X[ X X| X X X| X X X| X | X
Comunicacion de
al Idartes . ;
Ingreso Bienvenida
Induccién
Gestionar la

informacién de la planta de

Gestion de I,personal del IDARTES|Archivo en PDF

” registrada en el SIDEAP y|actualizado X| X| X| X| X| X]| X| X X X| X | X
Informacién
entregar mensualmente el{generado por el
informe de |sistema Informe de
lvacantes. vacantes.
. | Citacion a la
Coqrdlng'r @ | reunion Proyecto, y
realizacion de la reunién acta de reunion
mensual ordinaria de la -'
Presentacion de la
Desarrollo Comision de eunion (s X| X X X| X X| X| X X X X[ X
Personal .
aplica)
Elaborar informe )
anormes enviadosal




Retiro semestrales de . X X
Entrevistas de retiro Subdirector
IAdministrativo v
Financiero
Generar trimestralmente
recordatorios a los
Evaluacion  [s€rvidores publicos sobre
del aspectos relevantes en .
Desempefioy |2 Evaluacion de Desempefio Correos electronicos
Evaluacion Laboral, asi como de|¥0 ~  piezas X X X X
.. |Evaluacién de la Gestion | comunicativas
de la Gestion
Reprogramar .
g trimestralmente el PAC de|Archivo Excel y correp
_Gestlon _d,e la los rubros de ndémina y de
informacion seguridad  social de la entrega _?I X X X
Entidad proceso Gestion
Financiera
Realizar las
acciones tendientes a |Resolucion de
Conformar la Comision de |conformaciéon de la
Desarrollo Personal 2025 - 2027 Comisién de X
Personal 2025 -
2027
Gestionar la
informacién de la planta
de personal en Bogdata
Gestion de la |para el anteproyecto de |Pantallazo ~ de la
informacion  [presupuesto de [|transaccion en Bigdata X
némina y seguridad social | Y correo dirigido a SHD
de la vigencia 2026
Consolidar la presentacion
Gestion de la [de ejecucion del Plan|presentacion de %
informacion Estratégico de  Talentogejecucion del PETH

Humano 2024

Resultados encuesta de percepcion y satisfaccion de Gestiéon del Talento Humano

Otro instrumento para evaluar la gestién del proceso de Talento Humano del IDARTES es la
Encuesta de percepcion y satisfaccion respecto del proceso de Gestion del Talento Humano,
la cual se aplicé en el mes de enero de 2024 y en la que participaron 34 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 Seguridad y Salud
en el Trabajo, segun sea el caso.

CRONOGRAMA ACTIVIDADES DE PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano se presentara para revision y aprobacion ante el
Comité Institucional de Gestion y Desempefio en enero de 2025.

Las fechas para la realizacion 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 2025, podra ser ajustado
dependiendo de las necesidades de los funcionarios y de la Entidad, el presupuestos y
situaciones administrativas

INDICADORES DE GESTION

- Ejecucién del plan de trabajo anual SST: Evaluar el porcentaje de ejecucién del Plan
de Trabajo Anual del SG SST, mediante el seguimiento mensual al cronograma de
trabajo, con el fin de validar el cumplimiento del mismo.

- 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 satisfaccion 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 gestion,
seguimiento y control del recaudo de las incapacidades expedidas por las EPS, ARL y
PENSIONES, de los funcionarios de ldartes.

- Ejecucién de capacitaciones del Plan Institucional de Capacitaciéon: Monitorear el
cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacién mediante el seguimiento de las
capacitaciones ejecutadas en el PIC.

- Evaluacién del desempeno laboral de funcionarios en carrera administrativa,
libre nombramiento y remocidén y provisionalidad: Realizar el seguimiento a la
evaluacion 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 provision 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.

SEGUIMIENTO:

Se desarrolla de la siguiente manera:

1.

SIN

o N~

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

Informe mensual de seguimiento proyecto 8006

Diligenciamiento del formato establecido por la OAPTI que cuatrimestralmente realiza
el seguimiento a la ejecucién del “Plan de Accion Integral para la vigencia 2025”
Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano.

EVALUACION:

Encuesta de Satisfaccion de Plan Estratégico de Talento Humano

Resultado de los indicadores de gestion de la SAF Talento Humano

Recoleccion de la informacion a través del seguimiento mensual realizado.
Analizamos los datos con el fin de implementar mejoras al plan en caso de requerirse
En el mes de enero de 2026 realizamos la presentacion de la ejecucion del Plan de Anual de
Vacantes al Comité Institucional de Gestion y Desempefio en enero de 2026.
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