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Introduccion

El Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes tiene como misién formular, coordinar e
implementar la politica cultural del Estado colombiano para estimular e impulsar el desarrollo de
procesos, proyectos y actividades culturales y artisticas que reconozcan la diversidad y promuevan
la valoraciéon y proteccidn del patrimonio cultural de la nacidn.

A su vez, una de las principales apuestas dentro del Plan Nacional de Desarrollo en el sector cultura
es la promocién, defensa, divulgacion y desarrollo de los procesos productivos del sector de las
culturas, las artes y los saberes, que garanticen la creacion, produccion, circulacidon y apropiacién de
las expresiones artisticas y culturales en todo el territorio nacional. En donde se desarrollaran, entre
otros temas clave para el sector, la creacién del Consejo Nacional de Economias Culturales y
Creativas y el establecimiento de Territorios Culturales, Creativos y de los Saberes — TCCS.

Para cumplir con los planes, programas, objetivos y metas institucionales la planeacidn estratégica
del talento humano se constituye en una herramienta fundamental, que mediante la integracién
asertiva de politicas y lineamientos que permitan una transformacién integral de la gestion del
talento humano hacia una gobernanza publica enfocada en la excelencia, la calidad en sus bienes y
servicios y la satisfaccidn propia de la ciudadania, son componentes estratégicos que pueden lograr
incrementar la confianza de la ciudadania y sus servidores, generando valor publico y
fortalecimiento del sector cultural.

En este sentido, se elabord el Plan Estratégico de Gestion Humana, como un instrumento de
planeaciéon que contiene las estrategias, objetivos, actividades, seguimiento y evaluacién de la
Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, la Politica de Integridad y los Planes de
Bienestar Social e Incentivos, Capacitacion, Seguridad y Salud en el trabajo, y Administracion de
Personal; dirigidos a mejorar la calidad de vida, desarrollar competencias, mejorar la salud laboral,
prevenir riesgos laborales y lograr una eficiente utilizacion y aprovechamiento de los recursos
humanos en funcién de los objetivos institucionales y de las necesidades de desarrollo, crecimiento
y mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios del Ministerio de las Culturas, las Artes y
los Saberes.

El presente documento se elabord a partir del diagnédstico realizado en la Matriz de Autodiagnéstico
del Talento Humano, que para tal efecto desarrollé el Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, y en concordancia con los preceptos del Decreto 1499 de 2017 que actualizé el Modelo
Integrado de Planeacidn y Gestion -MIPG, el diagndstico de necesidades de capacitacion y de
Bienestar e Incentivos, los resultados del Estudio de Clima Laboral y la Bateria de evaluacién de los
factores riesgo psicosocial, el Plan de Previsidon de Personal y el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo. Asimismo, se tomdé como referencia lo sefialado en el “Documento parametro para la
planeacién estratégica del talento humano” y la “Guia de gestidn estratégica del talento humano -
GETH en el sector publico” emitidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

La elaboracién del Plan Estratégico de Talento Humano estd basada en algunos de los principios
basicos del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidn (MIPG), los cuales se convierten en elementos
fundamentales para este proceso de preparacién.
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Es asi, como la principal dimensidn que contempla MIPG es el Talento Humano, identificandolo
como el corazén del modelo; esto hace que cobre aun mas relevancia adelantar la implementacién
de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la Politica de Integridad, eje
central del plan para la presente vigencia.
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1.

Marco normativo y referentes

El Plan Estratégico de Gestién Humana del Ministerio se ajusta a la normatividad que rige para las
entidades estatales y se encuentra orientado por los principios rectores de la funcién publica.

Constitucién Politica de Colombia.

Cédigo Disciplinario Unico. Ley 1952 de 2019

Ley 397 de 1997. “Por la cual se desarrollan los articulos 70, 71 y 72 y demads articulos
concordantes de la Constitucion Politica y se dictan normas sobre patrimonio cultural,
fomentos y estimulos a la cultura, se crea el Ministerio de la Cultura y se trasladan algunas
dependencias”.

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

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

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

Ley 1064 de 2006, “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en
la Ley General de Educacién”

Ley 1185 de 2008. “Por medio de la cual se modificé y adiciono la ley 397 de 1997 — Ley
General de la cultura”.

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 1960 de 2019. “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones.”

Ley 2195 de 2022. “Por medio de la cual se adoptan medidas en materia de transparencia,
prevencion y lucha contra la corrupcion y se dictan otras disposiciones.”

Decreto 1072 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo”.

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

Decreto 648 de 2017. “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamento Unico del Sector de la Funcién Publica”.

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

Decreto 1499 de 2017 que actualizé el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —MIPG
Decreto 612 de 2018, “Por el cual fija las directrices para la integracion de planes
institucionales y estratégicos con el Plan de Accion de la Entidad”.

Decreto 2120 de 2018. “Por el cual se modifica la estructura del Ministerio de Cultura”
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e Decreto 1800 de 2019. “Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 de la Parle 2 del Libro
2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica, en lo
relacionado con la actualizacién de las plantas globales de empleo”.

e Acuerdo No. 617 de 2018, CNSC. "Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de
Prueba"

e Resolucién 425 de 2009. “Por la cual se establecen las politicas y se dictan otras
disposiciones para el desarrollo de los programas de capacitacién en el Ministerio de
Cultura”.

e Resolucion 667 del 03 de agosto de 2018. “Por medio de la cual se adopta el catdlogo de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades
publicas”.

e Resolucién 0312 de 2019. “Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes”.

e Decreto 1499 de 2022. “Por el cual se modifican los articulos 2.2.1.4.3 y 2.2.1.4.4 del
Decreto 1083 de 2015, unico Reglamentario del Sector Funcidn Publica, en lo relacionado al
objeto y conformacion de la Mesa "Por el empleo publico, la actualizacién/ampliacién de
las plantas de empleo, la reduccién de los contratos de prestacién de servicios y garantizar
el trabajo digno y decente"

e Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn 2023 — 2030. Departamento Administrativo de
la Funcién Publica.

e Programa Nacional de Bienestar 2023-2026. Departamento Administrativo de la Funcion
Publica.

e Circular Exterta 100-001 de 2025. Por la cual se reglamenta la formulacién y publicacion del
Plan Estratégico del Talento Humano.

e Manual de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la planta de personal
del Ministerio de Cultura.

2. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de las Culturas las Artes y los Saberes inicia
con la identificacion de las necesidades especificas de cada uno de los planes que lo integran,
culminando con el seguimiento y evaluacidn de las actividades ejecutadas en el marco del mismo.
En consecuencia, aplica a la poblacion del Ministerio: servidores publicos de carrera administrativa,
libre nombramiento y remocién, provisionales y contratistas; segun aplique de acuerdo con la
normatividad establecida.

3. Objetivos

General

Identificar, diagnosticar, desarrollar e intervenir en acciones concretas que lleven a los servidores
publicos del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes a incrementar los niveles de felicidad
y productividad, a cumplir las metas de la entidad y satisfacer las necesidades de los grupos de valor,
destacando los valores del servicio publico.
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Especificos

e Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
induccidn y reinduccion.

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio laboral de
los servidores publicos a través del programa de bienestar e incentivos.

e Implementar acciones en el marco del Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el
Trabajo para el control y reduccidn de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales
y ausentismo que puedan afectar el desempeno de los servidores publicos, contratistas y
pasantes.

e Implementar estrategias de provision de empleos, con el fin de contar con el recurso
humano idéneo para la entidad.

e Realizar acciones encaminadas al fortalecimiento de la planta y la modificacién de la
estructura de la entidad, de forma que flexibilice las cargas y contribuya al equilibrio en Ia
vida laboral y personal de los colaboradores del ministerio.

e Implementar el plan de intervencion de clima laboral y el plan de intervencién de riesgo
psicosocial.

e Implementar estrategias para fomentar la cultura organizacional y de integridad.

4. Componentes

Dando cumplimiento al Decreto 612 de 2018, por el cual fija las directrices para la integracion de
planes institucionales y estratégicos con el Plan de Accién de la Entidad, hacen parte integral del
presente documento los planes

Plan Institucional
de Capacitacién

Plan Anual de
Vacantes

Plan de Prevision
de Recursos
Humanos

Plan Anual de
Seguridad y Salud
en el Trabajo

Plan de Bienestar
social e Incentivos

Ilustracion 1. Planes de la Gestion Estratégica del Talento Humano
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5. Contexto direccionamiento estratégico del Ministerio de las Culturas,
las Artes y los Saberes

Actualmente el Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes, se encuentra desarrollando la
planeaciéon estratégica, conforme al programa de Gobierono "Colombia, potencia mundial de la
vida" identificando seis (6) ejes estratégicos que le permitiran cumplir los mandatos del Gobierno:

Cultura de paz, asociada a la dimensién cultural y social de la paz e integracion del
legado de la verdad a la narrativa histdrica de la naciéon colombiana.
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Culturas, artes y saberes para la vida, dentro del que se destaca el fortalecimiento
de las expresiones artisticas y culturales del territorio.
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Memoria viva y saberes, relacionado con el rescate, conversacién y acrecentamiento
de las memorias y oficios para una construccién diversa de nacién.
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Colombia en el planeta y en el mundo, orientado a identificar los componentes
culturales que aportan a la defensa de la vida, el territorio, la diversidad natural y
cultural del pais.

Gobernanza cultural, referido al fomento de la participacidon ciudadana en la cultura,
la cual debe ser, ante todo, activa, democratica y diversa y alcanzar un
fortalecimiento institucional hacia la justicia social y descentralizacion con equidad.

& W

Eg

Poblaciones activas, enfocado en el rol de las mujeres deliberantes y los liderazgos
juveniles para la creacién y la transformacién de la sociedad.

5.1Politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano

Para el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn, el propdsito de esta politica es permitir que el
Ministerio cuente con talento humano integral, idoneo, comprometido y transparente, que
contribuya a cumplir con la misién institucional y los fines del Estado, para lograr su propio
desarrollo personal y laboral.

En ese sentido, durante la vigencia 2023 el Ministerio creo la Politica de la Gestidn Estratégica de
Talento Humano conforme los lineamientos del documento de politica de Empleo Publico y de
Gestion Estratégica del Talento Humano elaborada por la Direccién de Empleo Publico del
Departamento Administrativo de la Funcidon Publica, Julio de 2018; el documento parametro para la
planeacién estratégica del talento humano, disefiado por Funcidn Publica, Julio de 2020; la Guia de
gestidn estratégica del talento humano - GETH en el sector publico elaborada por la Direccién de
Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, Noviembre de 2022; vy el
Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion elaborado el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, Marzo de 2023.
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5.2Politica de Integridad

Durante la vigencia 2018 se adopta el Cddigo de Integridad como una herramienta, para que se
desarrollen reglas claras y precisas. En ese sentido, el Ministerio es consciente de su responsabilidad
social y del compromiso de mantener altos estdndares éticos y morales en todas sus acciones
forjando y depositando una cultura que genere la confianza de la ciudadania hacia la entidad y los
servidores publicos que la conforman, razén por la cual se establecié “Nuestro Cédigo de
Integridad”, ajustandolo a los “Valores del Servidor Publico — Cédigo de Integridad”, del
Departamento Administrativo de Funcidn Publica- DAFP, mediante Decreto 1499 de 2017.

En la vigencia 2021 el Ministerio desarrolld la Politica de Integridad que tiene como objetivo
consolidar la integridad como principal aspecto en la prevencién de la corrupcioén, la lucha contra el
soborno y como eje principal en los comportamientos de los funcionarios y contratistas.

Bajo dicho contexto, durante la vigencia 2023, el Ministerio actualizo la politica de Integridad del
Ministerio en la cual se incopora como parte de la politica la cero tolerancia frente a las practicas o
conductas que lesionen o atenten contra el buen nombre de los colaboradores. Se articula la politica
con su instrumento fundamental, el cddigo de integridad, y se actualiza lo referente a la
implementacién de la politica: cuadro de responsables y formulacion y ejecucion del Plan Anual de
Integridad.

Asi mismo, durante la vigencia 2024 se realizd la actualizacion del Cédigo de Integridad del
Ministerio, en temas de fondo, forma, disefio y contenido.

6. Estructuracion del Plan Estratégico del Talento Humano

La politica de gestidn estratégica del talento humano se fundamenta en los pilares del empleo
publico: 1) el mérito, como criterio esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio
publico, 2) las competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano, 3) el desarrollo y el crecimiento, 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,
4) la productividad, como la orientacidon permanente hacia el resultado, 5) la gestion del cambio,
como la disposicidon para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos cambiantes, asi como las
estrategias implementadas para facilitar la adaptacién constante de entidades y servidores, 6) la
integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y 7) el didlogo
y la concertacién, como condicién 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 dptimos.

De acuerdo con el Decreto No. 1499 de 2017 y el planteamiento establecido en el MIPG, la Gestién
Estratégica del Talento Humano (GETH), exige la alineacion de las practicas de talento humano con
los objetivos y el propdsito fundamental de la entidad. Para lograr una Gestion Estratégica del
Talento Humano se hace necesario vincular desde la planeacion al talento, de manera que las areas
de personal o quienes hagan sus veces puedan ejercer un rol estratégico en el desempefio de la
organizacion, por lo cual requieren del apoyo y compromiso de la alta direccion.

La primera dimensién de MIPG “Talento Humano”, lo concibe como el activo mas importante con
el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el factor critico de éxito que les facilita la gestion
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y el logro de sus objetivos y resultados.

Asi, para el desarrollo de esta dimensién deben tenerse en cuenta los lineamientos que garanticen
la articulacidn de las politicas de gestion y desempefio institucional asociadas (Gestidn Estratégica
del Talento Humano e Integridad):

DIMENSION 1 Politica de Gestion Estratégica
Talento Humano del Talento Humano - GETH
Etapa 4:

Implementar acciones
“*-., parala GETH

Etapa 3:

Disefiar acciones paralaGETH " Etapa 5:

* Evaluarla GETH
Etapa 2: b7
Diagnosticar la GETH *

Etapa 1: Frd
Disponer de Informacion *

Politica de .
@ Integridad + Honestidad

Respeto
Valores de f‘:digrPdd; = Compromiso
Servicio Publico ntegrias = Diligencia
+ Justicia

Ilustracion 2. Dimension del Talento Humano MIPG
Fuente: Manual Operativo MIPG - DAFP

Lo anterior, teniendo en cuenta las siguientes etapas que llevaran a implementar una Gestién
Estratégica del Talento Humano eficaz y efectiva.

’ * * . o Y,
I} . ’ » 4 *
] » ’ v ! M
] L] ' ' ! K
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H H i 1 [ 1
1 [ ' H ! H
H H ' ] 1 l
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® Disponer de Diagnéstico A Dls.enar : Ilmplem.entar 4  Evaluar la [ ]
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informacién : 1 acclones 1asacciones , - gestion
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. ’ A !
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Ilustracion 3. Fases de la Gestion Estratégica del Talento Humano

6.1Estructura organizacional

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 2120 de 2018, Decreto 692 de 2020 y la Ley 2319 de
2023, para el cumplimiento de sus funciones el Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes
estd organizado en trece dependencias, dos unidades administrativas sin personeria juridica y tres
entidades adscritas.
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Organos Internos de Asesoria y Coordinacién

* Comité Institucional de Gestiéony Desempefio | | Despacho del Ministro de las
* Comité de Coordinacién del Sistema de Control Interno Culturas, las Artes y los Saberes
* Comision de Personal

I.Enzldsfiesgdscrltlz:; la Nacid Oficina de Relacionamiento Oficina Asesora de
rc.wo enera .e aNacion % para la Ciudadania, Cultura —————- @ .
¢ Instituto Colombiano de Planeacion

P .
Antropologia e Historia - ICANH de Pazy cuidado

¢ Instituto Caro y Cuervo
Oficina de Tecnologiasde la
Informacion
E\cAt Oficina Asesora de B Oficina de Control
ﬁ Comunicaciones Interno

. Secretaria General

Unidad Administrativa B
Especial Biblioteca
Nacional de Colombia

‘\
Unidad Administrativa
Especial Museo
Nacional de Colombiaj

Oficina Asesora
Juridica

o)

Despacho del Viceministro de los Despacho del Viceministro de
Patrimonios, las Memorias y las Artes y la Economia Cultural
Gobernanza Cultural y Creativa
N ™
Direccion de Direccién de
Patrimonioy Memoria Artes
J J
A . .
Direccion de Fomento _Dlr_eccmn de_
Regional AudqulsuaIes, Cline %
y Medios Interactivos )
N . . )
. L. Direccion de Estrategia,
Direccion de L b I
Poblaciones esarrf) gy
y Emprendimiento

Ilustracion 4. Organigrama general Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes
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6.2 Planta de personal del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes

La planta de personal del Ministerio de Cultura estd conformada por 314 empleos, de los cuales 214
corresponden a empleos de carrera administrativa y 100 a empleos de libre nombramiento y
remocion. De acuerdo con el nivel jerarquico los empleos se distribuyen como se observa en el
siguiente grafico.

Nivel jerarquico

16
O Directivo Segun naturaleza
del cargo
58
© Asesor
312 Carrera
86 . administrativa
cargos Profesional
44
.............. o Técnico Libre
98 nombramientoy
remocién
........... 092 .
Asistencial

Ilustracién 5. Planta de personal Ministerio de las Culturas, las Artes y los
Saberes

De los cuales, con corte a 31 de diciembre de la vigencia 2024, 293 se encuentran provistos.

Naturaleza Cargos provistos

Carrera Administrativa 142
Libre Nombramiento 92
Provisional 59

Total 293

Tabla 1. Provision de la planta al cierre de la vigencia 2024

Asimismo, con el fin de atender las necesidades del servicio y cumplir con eficacia y eficiencia los
objetivos, politicas y programas, el Ministerio cred grupos internos de trabajo, de conformidad con
lo sefialado en la ley 489 de 1998.

Para efecto de la evaluacion del desempefio laboral, el Ministerio adopto el Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempefio Laboral disefiado por la CNSC (Acuerdo 617 del 10 de octubre de 2018).
De igual forma, en materia de evaluacidn de la gestidon de los gerentes publicos, mediante
Resolucién 352 de 2024, el Ministerio actualiza la Metodoldgia para concertacidn, formalizacidn,
seguimiento y evaluacién de los Acuerdos de Gestidn.

GRUPO_DE
- SEsT o
HUMA

N A




Plan Estratéaico del

Talento Humano

Caracterizacion de los servidores publicos

Al cierre de la vigencia 2024, se recolecto un registro del total de la informacién de caracterizacion
de 253 funcionarios de los 293 vinculados a esa fecha, lo que corresponde a un 86,3% de la poblacidn
objetivo.

A continuacion, se detallan los resultados de las variables de informacién recolectada durante este
periodo, las cuales han servido como insumo para la toma de decisiones en la construccion de los
Planes del Talento Humano y en el desarrollo de las diferentes actividades que se desarrollan desde
el Grupo de Gestion Humana

e Sexo asignado al nacer

OMasculino EFemenino

En cuanto al sexo biolégico, de los 293
funcionarios con los que contaba el
Ministerio, 177 (39,6%) correspondian al sexo
femeninoy 116 (60,4%) al sexo masculino.

De esta manera, se identifica una relacion de
1,52 personas del sexo femenino por cada
persona del sexo masculino.

llustracion 6. Distribucion servidores publicos
Ministerio de Cultura segln sexo asignado al nacer

e Rango etario

La siguiente tabla muestra la distribucién de los servidores del Ministerio de Cultura segun rango

etario:
. Numero de ..
Rango etario . . Proporcion
funcionarios

18 a 25 afios 4 1%
26 a 35 anos 44 15%
36 a 45 anos 89 30%
46 a 55 afios 89 30%
56 a 65 anos 60 20%

66 afos en adelante 7 2%

Total 293 -

Tabla 2. Distribucién servidores publicos Ministerio de Cultura segun rango etario
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e Nivel maximo de formacion académica

En cuanto al ultimo nivel de educacién aprobado reportado por los funcionarios del Ministerio
de Cultura se tiene que:

Doctorado T 3
Maestia T ] 53
Especializacion T ] 48
Universitario T ) 58
Tecnolégico I 21
Técnico I 23
Bachiller T /] 45
Bachiller (no graduado) O 2

Tabla 3. Maximo nivel académico alcanzado por los servidores del Ministerio

e Identidad étnica

Respecto a la participacién de los servidores publicos del Ministerio en los diferentes grupos
poblacionales, asi:

Grupo poblacional

Comunidades de pueblos indigenas 2
Comunidades negras, afrocolombianas 7
Poblacién LGBTQ+ 0
Poblacién con discapacidad 6
Poblacién en condicién de desplazamiento 5
Cabeza de hogar 0
No pertenece a ningln grupo 45
Otro 186
Total 253

Tabla 4. Distribucidn porcentual servidores publicos Ministerio de Cultura segun su identidad étnica
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En ese sentido, la proporcidn por grupo funcional se muestra en la siguiente ilustracion:

Otro

Comunidades de pueblos indigenas
1%
Comunidades negras, afrocolombianas
3%

1%

Pueblo Rrom o gitano
0%
Poblacion LGBTQ+
2%

Poblaciéon con discapacidad
2%

Poblacion en condicién
de desplazamiento
0%

Cabeza de hogar
18%

llustracion 7. Distribucidn porcentual servidores publicos Ministerio de Cultura seguiin grupo poblacional

e Discapacidad

Teniendo en cuenta que el Decreto 2011 de 2017 reglamenta un porcentaje de vinculacion laboral
de personas con discapacidad, donde sefiala “un minimo del 3% para plantas entre 1 y 1000
empleos”, con corte al 30 de marzo de 2024 se reporta la vinculacidon de 10 funcionarios auto
reconocidos y registrados en el SIGEP Il de un total de 314 empleos de la planta de personal del
correspondiente al 3,1%, lo que garantiza el principio de igualdad de oportunidades y el
fortalecimiento de un servicio al ciudadano mas incluyente.

e Municipio y localidad de residencia

De los 253 funcionarios publicos de los que se cuenta con informacioén, 23 (9,1%) residen por fuera
de Bogotd, mientras que el restante 90,1% (230 servidores) viven dentro de la ciudad. De esta
manera, a continuacion se detalla esta distribucién:

Fuera de Bogota D.C.

s N° de v
Departamento Municipio servidores Proporcion
Cajica 1 0,4%
Chia 1 0,4%
Cota 2 0,8%
Cundinamarca La Calera 1 0,4%
Mosquera 3 1,3%
Soacha 11 4,6%
Zipaquira 2 0,8%
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N° de
D t t Municipi P i6
epartamento unicipio servidores roporcién

Facatativa 1 0,4%

Total 22 9,2%

. Timana 1 0,4%

Huila

Total 1 0,4%

Tabla 5. Servidores residentes fuera de la ciudad

Dentro de Bogota D.C.

Localidad N° de servidores Proporcion Localidad N° de servidores Proporcion
Antonio Narifio 2 0,90% Puente Aranda 7 3,10%
Barrios Unidos 5 2,20% Rafael Uribe 7 3,10%

Uribe
Bosa 6 2,60% San Cristébal 6 2,60%

Chapinero 17 7,40% Santa Fe 17 7,40%

Ciudad Bolivar 9 3,90% Suba 30 13,10%
Engativa 22 9,60% Sumapaz 0 0,00%
Fontibén 8 3,50% Teusaquillo 22 9,60%
Kennedy 33 14,40% Tunjuelito 4 1,70%

La Candelaria 6 2,60% Usaquén 21 9,20%

Los Martires 5 2,20% Usme 3 1,30%
Total 230 90,10%

Tabla 6. Servidores residentes fuera de la ciudad
e Modalidad de trabajo

Dentro del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes se han establecido estrategias que
permiten flexibilidad respecto al lugar desde el cual se desarrolla el trabajo, de las cuales se
benefician los servidores asi:

N°d .
Modalidad . < Proporcion
servidores
Trabaja desde su lugar de residencia 20 7,91%
Dlebe asistir a si lugar de trabajo algunos 52 20,55%
dias
D,ebe asistir a si lugar de trabajo todos 177 69,96%
dias
Debt? asistir a su lugar de trabajo 4 1,58%
ocasionalmente
Total 253

Tabla 7. Modalidad de trabajo servidores del Ministerio

N Nota: En el marco de la encuesta, se recolectd informacidn sobre la composicién familiar de los
servidores y servidoras, asi como sus necesidades e intereses de capacitacion, condiciones laborales
y aspectos relacionados con su bienestar, entre otros. Los resultados obtenidos se han integrado en
los planes correspondientes para su abordaje.
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6. Resultados mediciones adelantadas en la vigencia 2024
Matriz de la Gestion Estratégica de Talento Humano

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) ha desarrollado una herramienta de
autodiagndstico que permite a las entidades del sector publico evaluar internamente el
cumplimiento de los requisitos y lineamientos establecidos por la politica de Gestién Estratégica
del Talento Humano (GETH). Esta herramienta facilita el monitoreo de los avances en la
implementacién de la politica, asegurando que las instituciones se alineen con los estandares y
objetivos definidos.

Los resultados se establecen a través de Rutas de Creacion de Valor, entendidas como agrupaciones
tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir
resultados eficaces para la GETH. Las rutas y sus temdticas de accidn son las siguientes:

Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos. Esta ruta se
relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas
obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad
de cada entidad: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional,
bienestar, promocion y prevencién de la salud, teletrabajo, ambiente
fisico, plan de bienestar, incentivos, horarios flexibles, induccién y
reinducciéon, movilidad, mejoramiento individual.

Ruta del Crecimiento: liderando talento. Esta ruta se relaciona, entre otras, con O

las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de

acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacidén, gerencia publica,

desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en

equipo, integridad, clima laboral, induccién y reinduccién, valores, cultura lll
organizacional, estilo de direccion, comunicacion e integracion. ax

Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos. Esta ruta se relaciona, entre otras,

070} con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de

Q:S) acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacion, bienestar, incentivos,

@ induccion y reinduccion, cultura organizacional, integridad, rendicién de cuentas,
evaluacidn de desempefio, cambio cultural, e integridad.

Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. Esta ruta se relaciona, entre otras,

con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de

acuerdo con la capacidad de cada entidad: evaluacidon de desempefio, acuerdos de

gestidn, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacién de /# \\\
competencias, valores, gestidn de conflictos.

las siguientes tematicas: planta de personal, caracterizacion del talento humano, plan

% Ruta del analisis de datos: conociendo el talento. Esta ruta se relaciona, entre otras, con
O
= Q devacantes, ley de cuotas, SIGEP.

0
Q
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En este contexto, y con el propdsito de medir el progreso del Ministerio en relacién con dicha
politica, el Grupo de Gestidn Humana aplicé el instrumento correspondiente, con corte al 31 de
diciembre de 2024. A través de este proceso, se obtuvieron resultados clave que permiten analizar
el grado de avance en cada uno de los componentes y categorias asociados a la politica.
Identificando que en el Ministerio la Gestion Estratégica del Talento Humano se encuentra en el nivel
de Consolidacion con un 90,2%, lo que significa que:

¢ Laimplementacién de GETH se ha establecido como una buena practica

e La GETH se encuentra en un buen nivel de desarrollo para los estandares propuestos y ha
logrado posicionarse como un rol estratégico, contribuyendo a la consecucién de
resultados

e Los servidores ven a la GETH como una oportunidad de desarrollo personal

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

100 -9'2 e, . e

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

llustracion 8. Calificacion por componentes

Lo anterior, evidencia que el Ministerio debe enfocar sus estrategias en los componentes de ingreso
y desarrollo.

Ahora bien, al analizar las categorias de cada componente identificamos que para el caso de
planeacién, todas las categorias se encuentran por encima del 95.

- N
="
80 I I I I I

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

llustracion 9. Categorias del componente de planeacion

De otro lado, sobre el componente de ingreso, es necesario establecer estrategias que ayuden a
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incrementar la categoria de diversidad e inclusién, ya que las demads se encuentran sobre 90.

100 100 100
= = & -
0
80 - 30
60
40
20
0
Provision del Gestion de la Meritocracia Gestién del Conocimiento Diversidad e
empleo informacién desempefio institucional Inclusion

llustracion 10. Categorias del componente de ingreso

Al analizar el componente de desarrollo es necesario trabajar en estrategias para fortalecer cinco
de las categorias de este componente (Gestién de la informacion, Administracion del talento
humano, Clima organizacional y cambio cultural, Contratistas y Gerencia publica) en especial la
informacién relacionada con el personal vinculado mediante contrato de prestacién de servicios y
el proceso de gerencia publica, como se observa en el grafico a continuacién:

100 100 100 100 100
95
90 91

80 - 79 -7 e 77

60

40
20
0

o _ © < O c - c > —= > — n o c I
£ © o L 0 s S o = 2 - ¢4 e S Qo =
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S © £ = Q R S © S5 = °
o = ) [ 3 o .Eﬁg SN2 Pw " s ® 8 3
c o v e [GRE ] © £ o < c o wn v o = c
o C o = (@] kel © c [
o 2 [ O]
o © (G}

En cuanto al componente de retiro, se observa que se es necesario trabajar en estrategias para
fortalecer la categoria de administracion del talento humano.
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100
80

60

Y e o
40
20
0

Gestion de la informaciéon Administracidn del talento  Desvinculacidn asistida  Gestidn del conocimiento
humano

llustracion 12. Categoria del componente de retiro

Al efectuar el andlisis por rutas de creacion de valor, se puede advertir que las rutas con menor

puntaje corresponden a la del servicio, crecimiento y felicidad.
100

= = = = =

80

60

40

20

0

Ruta de la Ruta del Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis
Felicidad Crecimiento de datos

llustracion 13. Clasificacion por rutas de creacion de valor

Es de sefialar, que las rutas a intervenir sirvieron de insumo para la identificacidon de acciones a
desarrollar durante el 2025.

Medicién formulario tnico reporte de avances de la gestion - FURAG

El Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestiéon (FURAG) es una herramienta en linea de
reporte de avances de la gestion, que se usa como insumo para el monitoreo, evaluacién y control
del desempefio institucional, de acuerdo con el ambito de aplicacidn de las Politicas de Gestién y
Desempefio Institucional del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG.

En ese contexto, el FURAG Il consolidé en un solo instrumento la evaluacion de todas las
dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestidn Estratégica de Talento Humano,
a partir de las respuestas registradas por parte del Ministerio de las Artes, las Culturas y los Saberes,
a finales del segundo bimestre de la vigencia 2024, de acuerdo con los lineamientos establecidos
por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica. A continuacién, se presentan los
resultados de la dimensién de Talento Humano a través del FURAG II:
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® Puntaje Congultado » Promedic de Referencia = g
T} Dimension Puntaje
D1 Consultado
; FY
D2 5 [D1: Talento humano | 94,4
D2: Direccionamiento ar4
D3 : estratégico y
. planeacién
D4 : D3: Gestidn para 94 4
resultados con
D5 : valores
D4: Evaluacion de 98,5
D& : resultados
D5 Informacién y 96,7
D7 é comunicacion
D6: Gestion del 99,1
0 50 100

Ilustracidn 14. Resultados por dimensién
Fuente: Medicién del Desempefio Institucional — MIPG. Departamento Administrativo de la Funcion Pubica.

De manera especifica, el Ministerio alcanzé un 99,1 sobre la Politica de Gestidn Estratégica de
Talento Humano y 91,1 en la Politica de Integridad.

Politica ‘ Resultado Brecha
Calidad de la planeacion estratégica del
100 0

talento humano
Eficiencia y eficacia de la seleccidn

. - 99,3 0,7
meritocratica del talento humano
Desarrollo del talento humano en la

. 100 0
entidad
Desvinculacion asistida y retencion del
conocimiento generado por el talento 95 5
humano

Tabla 8. Resultados indices por politica
Fuente: Medicién del Desempefio Institucional — MIPG. Departamento Administrativo de la Funcion Puabica.

Es de sefialar que, las recomendaciones sefialadas a partir de los resultados de los indices por
politica se tuvieron en cuenta para la definicion de acciones a desarrollar o fortalecer durante la
vigencia 2025.

Plan de Accion 2024

A continuacidn se relacionan los resultados sobre las acciones establecidas en el plan de accién del
Plan Estratégico del Talento Humano de la vigencia 2024:
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Estrategia Acciones Indicadores Resultado Observaciones
De conformidad con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015, en
Seguimiento y control para que los relacion con la operacidn, registro, actualizacién y gestion del
funcionarios mantengan el 100% de la , . Sistema de Informacidn y Gestién del Empleo Publico en cada uno
. ., . . ., . (Numero de servidores , . .
Contar con informacién actualizada, | informacién actualizada en el SIGEP. . L. de sus mddulos, se informa que, con corte al 30 de diciembre de
N con la informacién - o . ) : :
veraz y completa del 100% del personal actualizada en SIGEP / 2024, se registraron el 100% de las vinculaciones, desvinculaciones
vinculado a la planta, para conocer y | Emitir circular con lineamientos para Numero de servidores 100 y demas situaciones administrativas generadas durante el periodo
analizar el talento humano, tanto de | mantener actualizada la Matriz de vinculados a la planta de (ver adjunto). Asi mismo las HV fueron actualizadas en un 100% en
forma particular como agregada. Caracterizacion de los servidores de la Ia entidad)gloo la vigencia 2024, se continda brindando acompafiamiento
entidad. permanente a los funcionarios y comunicando mediante
Realizar actividades de actualizacién campanias institucionales, la importancia de mantener actualizada
trimestral y seguimiento y control. dicha informacién en la plataforma SIGEP Il
Porcentaje de ejecucion Durante la vigencia 2024, fueron desarrolladas las 53 actividades
Disefiar y ejecutar las actividades | del Plan = (actividades programadas en el Plan de Accion del Plan de Bienestar Social e
Desarrollar acciones, estrategias e | programadas en el marco del Plan desarrolladas/ 100 Incentivos, sobre las mismas se midio el nivel de satisfaccién con
intervenciones en materia de Bienestar | Institucional de Bienestar e Incentivos. actividades el fin de obtener retroalimentacidon para el desarrollo de las
Institucional y Salud Ocupacional que planeadas)*100 actividades posteriores.
contribuyan al mejoramiento de las Porcentaje de ejecucion . . .
. v ! . . . L ! .J. Durante la vigencia 2024, no fueron desarrolladas la totalidad de
condiciones laborales y al bienestar | Diseflar y ejecutar las actividades | del Plan = (actividades . o
. . - las actividades programadas en el Plan de Accidn, quedando
integral de los servidores publicos. programadas en el marco del Programa desarrolladas/ 85 . . . L
. . . pendiente las acciones asociadas a la gestién documental del
de Salud y seguridad en el Trabajo. actividades .
* Subsistema.
planeadas)*100
Fortalecer la capacidad de gestidn . . -
. .p 8 . . ., Durante la vigencia se desarrollaron las 63 actividades
institucional, mediante el desarrollo de Porcentaje de ejecucién o
. S L . ., e programadas en el cronograma del Plan Institucional de
las  competencias individuales vy | Disefiar estrategias de educacion formal del PIC = (actividades . L .
. . . Capacitacién y 3 actividades adicionales.
colectivas de los servidores orientadas al | y no formal que promuevan el desarrollo desarrolladas/ 105 - . .
. . . . . . . Adicionalmente, en el marco del Plan de Bienestar Social e
aprendizaje, la cultura organizacional, la | integral de los funcionarios de la entidad actividades . . L
. . ) y - . " Incentivos se desarrollaron dos convocatorias de educacion
innovacidn y la filosofia del servicio hacia planeadas)*100
- formal.
el ciudadano.
Implementar herramientas de retencién
Desarrollar acciones, estrategias e |y transferencia del conocimiento como
intervenciones en materia de Bienestar | parte fundamental del proceso de Ndmero de Al iniciar la vigencia 2024, se lanzé la convocatoria de gestores del
Institucional y Salud Ocupacional que | desvinculacién e induccidn, con el fin de capacitaciones de 9 conocimiento, una vez conformado el equipo de gestores se
contribuyan al mejoramiento de las | fortalecer la transferencia de transferencia de definié el cronograma y tematicas a desarrollar durante el afio por
condiciones laborales y al bienestar | conocimiento al interior de entidad, asi | conocimiento ejecutadas parte de cada gestor.
integral de los servidores publicos. como evaluar el impacto de la
implementacién de estas.
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Acciones Indicadores Resultado Observaciones

Estrategia

Fortalecer los procesos de seleccion,
retencion y desvinculacion de los
servidores del Ministerio.

Se implementardn acciones que
fortalezcan el cumplimiento del principio
del mérito, garantizando la provision
oportuna y eficaz de los empleos de la
entidad con el personal iddneo,
independientemente de su tipo de
vinculacion

(Total de empleos en
vacancia/ Empleos de la
planta)*100

20%

A corte de 31 de diciembre la entidad contaba con 66 empleos en
vacancia, de los 312 empleos de la planta total.

Avance en el desarrollo
del proceso Seleccion de
Entidades del Orden
Nacional No. 2524 de
2023 — Nacion 6 = (% de
avance de la
etapa/etapas
establecidas)

40%

El proceso de seleccion se encuentra en etapa de valoracién de
antecedentes

Actualizar la planta de empleos necesaria
para el cumplimiento de la misidn
institucional del Ministerio de las
Culturas, las Artes y los Saberes.

Desarrollar el proceso de redisefio
institucional

Avance en el desarrollo
del proceso = (% de
avance de la
etapa/etapas
establecidas)
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1. Estructuracion del Plan Estratégico del Talento Humano

El Plan Estratégico de Talento Humano, se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor publico:
ingreso, desarrollo y retiro, articulando los siguientes planes:

1.1Plan de Bienestar Social e Incentivos

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

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

1.2Plan Insticional de Capacitacion

Con el fin de desarrollar su capital humano y fortalecer las competencias y habilidades para el
mejoramiento de los procesos y servicios, por medio de un conjunto de acciones de capacitacion
gue le apunten al cumplimiento de los objetivos institucionales, al crecimiento humano de sus
servidores(as), a la generacién y produccién de conocimiento, a la innovacidn y transformacién al
interior de la entidad y a la mejora en la oportunidad y calidad de las respuestas a todos los grupos
de valor, el Ministerio de las Culturas las Artes y los Saberes, elabord su Plan Institucional de
Capacitacion.

En ese sentido se el Plan esta enfocado en el desarrollo de las competencias de los funcionarios y el
fortalecimiento de sus habilidades blandas, las cuales conlleven a alcanzar los logros individuales,
los de sus grupos de trabajo y en general lograr el cumplimiento de los objetivos institucionales,
incrementando asi el nivel de compromiso con respecto a las politicas, principios y valores de la
entidad. La cobertura en capacitacién fue definida de acuerdo con la deteccion de necesidades de
capacitacidn a partir de las funciones del puesto de trabajo y la identificacidon de necesidades por
parte de los directivos de la entidad, de igual manera se consideraron los resultados de las auditorias
internas, la informacién recopilada de la Evaluacion del Desempefio Laboral y la ejecucién del PIC
2024,

1.3Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabjo

La Seguridad y Salud en el Trabajo en la actualidad representa una de las herramientas de gestion
mas relevantes para mejorar la calidad de vida laboral en las entidades y con ella su competitividad.
Esto es posible siempre y cuando la Entidad promueva y estimule en todo momento la creacién de
una cultura en seguridad y salud que debe estar sincronizada con el mejoramiento de los procesos,
la calidad, productividad, desarrollo del talento humano y reduccién de costos operacionales.
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El Subsistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo, en adelante SG-SST, esta orientado a
lograr una adecuada gestion de los riesgos identificados, que permita mantener el control de estos,
para lo cual el Ministerio, ha disefiado y establecido lineamientos para la estructuracién y desarrollo
del presente Sistema de Gestidn, con el objeto de prevenir los riesgos ocupacionales con miras a
lograr el bienestar fisico, mental y social de sus colaboradores.

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

Para el cumplimiento del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, se cuenta con la asesoria y
acompanamiento de la Administradora de Riesgos Laborales ARL — Positiva, en los programas de
Medicina Preventiva y del Trabajo; Seguridad e Higiene Industrial y el desarrollo de los Comités de
Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST, el Comité de Convivencia Laboral — COVILA -y la Brigada
de Emergencias.

1.4Plan Anual de Vacantes

Dentro de las herramientas de gestidon del talento humano se ha establecido el Plan Anual de
Vacantes como un instrumento técnico de medicién que permite conocer cudntos cargos de carrera
administrativa se encuentran disponibles en el sector publico y cuales se encuentran en procesos de
seleccidn meritocratica.

En ese sentido, el Plan Anual de Vacantes tiene como objetivo informar la situacion en la que se
encuentra la planta de personal del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes, y laforma de
la provisién de las vacantes de carrera administrativa, como garantia para continuar con el
funcionamiento en la entidad con el recurso humano necesario de acuerdo con los procedimientos
establecidos para la provision.

1.5Plan de Prevision de Recursos Humano

Dentro del Plan de Previsién de Recursos Humanos se establecen las necesidades de personal en las
dependencias del Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes, para su funcionamiento, razén
por la cual se analizé la cantidad de personal requerido para cumplir a cabalidad con los lineamientos,
objetivos y responsabilidades del Gobierno Nacional.

Este instrumento tiene el propdsito de que la Entidad pueda planificar la provision de las vacantes
identificadas en el Plan de Vacantes, a través de las listas de elegibles generadas en el marco del
proceso de Nacién 3, asi como la culminacion del proceso de selecciéon de Nacién 6.

Adicionalmente, teniendo encuenta la expedicion de los Decretos 1590 y 1591 de 2024, durante el
2025 el Ministerio se enfocara en el proceso de implementacion del Redisefio institucional y la
politica de formalizacion laboral.

GRU
GES
HUM

>
Z_O

>ZU



Plan Estratégico del
Talento Humano

1.6 Tematicas adicionales
Evaluacion del Desempeiio Laboral

El Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes, atendiendo la normatividad vigente relacionada
con el seguimiento a los resultados en el desempefio de un empleo, a través de las etapas de
concertacién, evaluacion y calificacidn a los servidores, con base en las metodologias y parametros
previamente establecidos, desarrolla a través del Grupo de Gestién Humana de la Secretaria
General, las actividades requeridas en las fases del proceso de Evaluacidon de Desempefio Laboral
de los servidores de Carrera Administrativa y en periodo de prueba de conformidad con lo
establecido en la la Resolucidon No. 174 de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema de Evaluacidn para
los funcionarios vinculados mediante carrera administrativa, periodo de prueba y libre
nombramiento y remocién”.

Asi mismo, desarrolla la evaluacion a los funcionarios vinculados mediante nombramiento
provisional conforme a la Resolucién No. 177 de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema de Evaluacién
para los funcionarios vinculados mediante nombramiento provisional”.

En ese sentido, de la misma manera como fue desarrollado durante la vigencia anterior, para el 2025
se realizaran de forma permanentemente asesorias y acompafiamientos a las dependencias, asi
como algunas capacitaciones que garanticen la correcta utilizacién y aplicacidn del Sistema Tipo y el
cumplimiento de las cuatro (4) fases del proceso a saber: concertacion, seguimiento, evaluacién y
calificacién, en cumplimiento de los términos de ley asociados a las concertaciones, evaluaciones
parciales eventuales, semestrales y calificacion definitiva de los servidores publicos de la entidad.

Gerentes publicos

Los gerentes publicos, son servidores con altas capacidades técnicas y gerenciales, que dirigen las
acciones estratégicas y coordinan la dptima ejecucion de las metas, permitiendo el cumplimiento
del Plan Estratégico de cada entidad.

En ese sentido, se realizard la evaluacion de la gestidn gerencial de los directivos de la entidad, de
acuerdo con lo reglamentado por la Resolucién No. 0352 de 2024, “Por medio de la cual se actualiza
la la metodologia para la concertacion, formalizacion, seguimiento y evaluacion de los acuerdos de
gestion, de conformidad con la version No. 2 del modelo de gerencia publica y de acuerdos de
gestion: hacia la gerencia publica 4.0”. Es de anotar que actualmente, la planta de personal del
Ministerio de Cultura estd conformada por 312 empleos de los cuales 11 son Gerentes Publicos.

SIGEP Il

El Sistema de Informacion y Gestiéon del Empleo Publico, herramienta clave al servicio de la
administracién publica y de los ciudadanos que permite consolidar, administrar y procesar la
informacidn de caracter institucional tanto Plan Estratégico de Talento Humano nacional como
territorial relacionada con: tipo de entidad, sector al que pertenece, conformacion, planta de
personal, empleos que posee, salarios, etc.; informacion con la cual se identifican las instituciones
del Estado Colombiano.

En ese sentido, de conformidad con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015, en relacién con la
operacion, registro, actualizacidn y gestion del Sistema de Informacion y Gestidon del Empleo Publico

GRUPO_DE
GESTION
HUMANA



Plan Estratégico del
Talento Humano

en cada uno de sus mddulos, se evidencia que, con corte al 30 de diciembre de 2024, se registraron
el 100% de las vinculaciones, desvinculaciones y demas situaciones administrativas generadas
durante el periodo.

Frente al proceso de declaracién de bienes y rentas, es pertinente sefialar que, se desarrollan 3 tipos
(ingreso, periddico y de retiro). En ese sentido, con corte al 30 de diciembre de 2024, se evidencid
una actualizacién del 100% de las Declaraciones de Bienes y Rentas 2023 de los funcionarios del
Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes en la plataforma SIGEP II.

Ahora bien, en relacién con la vinculacién y desvinculacién de funcionarios durante la vigencia 2024,
se evidencia un cumplimiento del 100% en la entrega de las Declaraciones de Bienes y Rentas de
INGRESO y de RETIRO, con excepcidn de 5 funcionarios que se encuentran adelantando el tramite
de retiro.

Bajo dicho contexto, para la vigencia 2025, ademas de tener en cuenta los lineamientos emitidos
por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica con relacion al desarrollo del proceso, se
se adelantaran campainas informativas a nivel institucional y se realizard acompafamiento
permanente a los funcionarios que lo requieran para contar con registros efectivos.

Asi mismo, se actualizardn permanentemente las bases de datos que permitan ver reflejada la
situacion actualizada de la planta de personal del Ministerio en el SIGEP Il y los demds sistemas de
informacidn de la entidad.

Negociacidn colectiva

La negociacién colectiva es un proceso clave para establecer acuerdos sobre las condiciones
laborales entre los empleadores y los sindicatos, asegurando el bienestar de los trabajadores. En
Colombia, la Ley 584 de 2000 regula el derecho de los servidores publicos a organizarse y negociar
colectivamente, conforme al Articulo 55 de la Constitucion Politica de Colombia, que reconoce este
derecho como fundamental. Adicionalmente, la Ley 489 de 1998, en su Articulo 10, establece que
las entidades publicas deben promover el didlogo y la negociacién con los sindicatos. De acuerdo
con la normativa vigente, las entidades deben "realizar la negociacion colectiva cada dos (2) afios,
salvo que las partes acuerden otra periodicidad".

Bajo dicho contexto y teniendo en cuenta la culminacién de los Acuerdos Sindicales pactados en la
negociacién colectiva 2023, durante el primer semestre de 2025 se activara el espacio de
concertacidn entre los negociadores de la Asociacidn Sindical de Empleados del Ministerio, sus
entidades adscritas y pensionados — ASOCULTURA y el Ministerio de las Culturas las Artes y los
Saberes

Asi, una vez adelantado el respectivo proceso de negociacion se expedird la resolucidon de adopcion
de los acuerdos pactados.

Transferencia del conocimiento

El Ministerio de las Culturas, las Artes y los Saberes continuard promoviendo la estrategia de
gestores del conocimiento, creada en el marco de la politica de Gestion del Conocimiento vy la
Innovacion.
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En ese sentido, se desarrollardan capacitaciones en tematicas relacionadas, asi mismo como
mecanismo de transferencia de conocimientos se promovera el repositorio del conocimiento vy el
formato de acta de entrega de cargo con el fin de realizar acciones que permitan proteger y
sistematizar el conocimiento técito de la entidad.

2. Plan de Accion

Variables resultantes

Plan de bienestar e incentivos

Alternativas de mejora

la participacion de los
las actividades

Llevar un registro de
colaboradores que participan en
desarrolladas

Evaluar la satisfaccion en todas las actividades que se
desarrollan.

Instrumento de
medicion

Plan de Bienestar
Social e Incentivos

Evaluacién de desempefio

Solicitar a los involucrados (evaluador y evaluado) un
informe de cumplimiento del Plan de Mejoramiento,
en el que se sefalen las actividades que se
establecieron y la efectividad de su aplicacion

Plan Estratégico del
Talento Humano

Realizar mediciones de clima laboral
(cada dos afios maximo), y la
correspondiente intervencion de
mejoramiento que permita corregir:

Desarrollar las acciones establecidas en el Plan de
Intervencion 2024-2025 de acuerdo al cronograma
establecido

Medir el impacto de las actividades desarrolladas en el
Plan

Gestionar el proceso para la medicion de clima
correspondiente.

Plan de Intervencion
de Clima 2024 — 2025

Implementacidn de estdandares minimos
del Sistema de Gestidon de Seguridad y
Salud en el Trabajo SG — SST

Llevar un seguimiento de las actividades desarrolladas,
en el que se considere participacion y satisfaccion.

Ajustar y socializar el Plan de Accesibilidad.

Plan Anual de
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Implementar el Cédigo de Integridad, en
articulacién con la identificacion de los
valores y principios institucionales;
avanzar en su divulgacién e
interiorizacién por parte de los todos los
servidores y garantizar su cumplimiento
en el ejercicio de sus funciones

Socializar los valores, teniendo en cuenta la gama de
colores establecida en la actualizacion

Desarrollar actividades de participacion en torno al
que hago y que no hago de los 7 valores

Plan de Gestion de la
Politica de Integridad

3. Seguimiento al Plan Estratégico del Talento Humano

El seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de las Culturas
las Artes y los Saberes se realizara a través de la evaluacion de los indicadores de gestion definidos
en cada uno de los planes que lo integran, a los cuales se les hara la medicidn de acuerdo con sus
ciclos de control y los instrumentos definidos por el Grupo de Gestidon Humana para tal fin.

Aunado a lo anterior, se elaboraran informes trimestrales, semestrales y/o anuales, que serviran de
insumo para la toma de decisiones del area. Ademas de este seguimiento, la gestion se evaluard a
través del instrumento de politica disefiado para la verificacion y medicion de la evolucion de MIPG:

el FURAG.
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Asi mismo, el Grupo de Gestién Humana, serd el encargado de realizar el reporte de los indicadores.
Para tal fin durante la ejecucion de las actividades de realizadas en el marco de los diferentes planes.

En ese sentido, se tendran en cuenta entre otros los siguientes indicadores:

Ambito

Provision de
empleos y
vinculacién

\ Nombre del Indicador \

Provisién de empleos

Formula
(empleos
provistos/empleos de la
planta de personal)*100

Objetivo

Establecer el porcentaje de empleos cubiertos en
relacidn con la planta de personal.

Avance en la
implementacion del
redisefio institucional

(Actividades
ejecutadas/actividades
definidas en la hoja de ruta
del proceso)*100

Establecer los avances frente al proceso de redisefio
institucional y formalizacion laboral.

Bienestar Social
e Incentivos

Cumplimiento Plan de
Bienestar Social e
Incentivos

(Actividades
ejecutadas/actividades
priorizadas en el Plan)*100

Medir la eficacia del Plan de Bienestar Social e
Incentivos, asegurando que las actividades
planificadas sean ejecutadas de acuerdo con lo
previsto.

Ejecucion presupuestal

(presupuesto
ejecutado/presupuesto
asignado)*100

Medir el uso del recurso presupuestal asignado para
el desarrollo del plan.

Promedio satisfaccion
actividades de Bienestar

>(promedio de satisfaccion
de cada actividad)/nimero
de actividades

Evaluar el nivel de satisfaccion de los servidores y
servidoras con respecto a las actividades de
bienestar, asegurando que las iniciativas generen un
impacto positivo.

Capacitacion

Cumplimiento Plan
Institucional de
Capacitacion (PIC)

(Actividades
ejecutadas/actividades
priorizadas en el Plan)*100

Medir la eficacia del Plan Institucional de
Capacitacidon, asegurando que las actividades
planificadas sean ejecutadas de acuerdo con lo
previsto.

Ejecucion presupuestal

(presupuesto
ejecutado/presupuesto
asignado)*100

Medir el uso del recurso presupuestal asignado para
el desarrollo del plan.

Percepcion promedio
de los beneficiarios
frente a las actividades
desarrolladas

> calificaciones de los
usuarios / total de usuarios
que califican las actividades

Establecer la percepcion de los servidores frente al
desarrollo de las actividades.

Valoracién del
conocimiento

(Promedios de calificacion
de las capacitaciones
evaluadas/ Nimero de
capacitaciones evaluadas)

Definir el nivel de conocimiento adquirido frente a la
capacitacion desarrollada.

Cumplimiento Plan
Anual de Trabajo del

(Actividades
ejecutadas/actividades

Medir el cumplimiento del Plan Anual de Trabajo del
SGSST, garantizando que las actividades de salud y
seguridad en el trabajo sean implementadas

activos)*100

Seguridad y SGSST priorizadas en el Plan)*100 .
conforme a lo previsto.
Salud en el = -
. Cobertura de las (Ndmero de servidores que
Trabajo . .. . .

actividades de participaron en las Establecer el alcance de las actividades de seguridad

Seguridad y Salud en el actividades /Servidores y salud en el trabajo

Trabajo activos)*100

(servidores con SIGEP Medir el grado de actualizacién del Sistema de
SIGEP Actualizacién SIGEP actualizado/Servidores Informaciéon y Gestion del Empleo Publico (SIGEP)

entre los servidores y servidoras de la Entidad.
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