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El Plan Estratégico del Talento Humano — PETH busca definir una ruta
concreta que a partir del diagnostico y disefio de planesy programas, mejore las
condiciones laborales de los funcionarios que laboran en la Camara de
Representantes, con relacion a su duracion dentro de la entidad; esto, con base en
las politicas de gestién y desempefio del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
— MIPG; el cual establece un marco de referencia para seguir, evaluar y controlar
la gestion publica, con el proposito de obtener resultados que atiendan a las
necesidades identificadas en la evaluacion de gestion de estrategia del talento
humano realizado durante el afio 2021,en donde a través del analisis de rutas de
valor fueron identificados aspectosa mejorar que determinaron la estructuracion de

la ruta de accion.

Se debe resaltar que el PETH esta relacionado con la Gestién Estratégica
de la entidad en general, por lo que se trabaja mancomunadamente por ejecutar a
cabalidad los planes y programas de “Manual de Induccion y Reinduccion—
Programa de Vigilancia Epidemiologica de Riesgo Psicosocial - Plan de
Desvinculacion Laboral Asistida”, los cuales potencializan y mejoran el clima y
cultura organizacional, puesto que el Talento Humano es considerado como el

recurso mas importante de la entidad.

Asi pues, el presente PETH constituye en una herramienta de organizacion,
estructuracion y seguimiento de las actividades estipuladas a realizar durante la
vigencia del mismo, las cuales al ser ejecutadas y evaluadas estan propensas a
mejoras y modificaciones correspondiente a las necesidades de los funcionarios,
en pro de obtener una gestién exitosa que mitigue y disminuya las falencias

diagnosticadas y propenda la mejora continua en la calidad de vida de los



funcionarios de la Camara de Representantes.

Fortalecer el Talento Humano de la Camara de Representantes para el
mejoramiento continuo de los funcionarios, a través de la ejecucion de planesy
programas que den cumplimiento a los estandares del MIP, teniendo en cuentael

ciclode vida laboral.

1. Brindar la informacion necesaria al servidor para la apropiacion de la cultura
organizacional, suministrando contenidos claros tanto del area legislativa como

administrativa, que le permitan adaptarse e identificarse con la entidad.

2. Fortalecer el clima y cultura organizacional a través de la estrategia de
bienestar social e Implementar estrategias de seguridad y salud en el trabajo, para
el control y reduccion de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y

ausentismo, que puedan afectar el desempefio laboral.

3. Brindar acompafiamiento a los servidores publicos de la camara de
Representantes que estén proximos a la desvinculacién laboral,através de un plan
asistido que permita mejorar sus competencias, capacidades, conocimientos y
habilidades, acorde a las necesidades identificadas en los diagnésticos realizados

para tal fin.

4. Estructurar y actualizar la informacién de los cargos vacantes que conforman
la planta de personal de la Camara de Representantes con el fin de establecer la

provision de estos, favoreciendo el cumplimento de su objeto.

5. Acompafara los funcionarios préximos a activar su plan de pension



para que inicien su nueva etapa productiva.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Cadmara de Representantes
esta dirigido a la poblacion de servidores publicos de carrera, libre nombramientoy
remocion, de planta temporal, provisionales y contratistas; de acuerdo con los

lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

Misién

Representar dignamente al Pueblo como titular de la Soberania para construir
escenarios juridicos, transparentes y democraticos que soportan la creacion e
interpretacion de leyes, la reforma de la Constitucion real y objetiva, el control
politico sobre el Gobierno y la administracion Pablica, la investigacion y acusacion
a los altos funcionarios del Estado y la eleccién de altos funcionarios del Estado.

(Camara de Representantes, s.f.)

Vision

Constituirse en el érgano legislativo efectivo, legitimo y democrético de la sociedad
que conduzca a la consolidacion del pais en un Estado social de Derecho,
legislando en forma justa para lograr un desarrollo social equitativo. (Camara de

Representantes, s.f.)

Valores:
De acuerdo con el Cédigo de Integridad de la Camara de Representantes 2021, los
servidores de la Camara de Representantes se deben orientar por los siguientes

Valores éticos para desempeiiar su funcion publica, constituyendo premisas de



todas sus actuaciones.

Honestidad

Respeto

Justicia

Compromiso

Diligencia

Principios Eticos:

Vocacion de
servicio

Equidad

Actuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo
mis deberes con transparencia y rectitud, y siempre
favoreciendo el interés general.

Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las
personas, con sus virtudes y defectos, sin importar su
labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicién.

Actuo con imparcialidad garantizandolos derechosde las
personas, con equidad, igualdad y sin discriminacion.

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

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

Tengo disponibilidad de atender a mis compafieros y
al ciudadano, para serles atil y siempre estar con
disposicion para satisfacery atender susnecesidades.

Me comprometo a trabajar activamente para desafiar
y responder a los prejuicios, el acoso y la
discriminacién, acatando las politicas de igualdad de
oportunidades paratodas las personas.



Lenguaje Me comunico de forma clara, fluida, precisa, completa
claro confiable y afable con una actitud abierta y
comprensiva al informary dialogar con las personas.

Comprendo, respeto y actio para integrar a todas las

Inclusion : o
personas en la sociedad, con el objetivo de que
puedan participar y contribuir en ella, beneficiarse y
realizarse como individuos.
_ _ Promuevo la participacion e integracion en la
Diversidad

sociedad de la pluralidad de personas, sin distingo de
diferencia étnica, cultural, sexual, bioldgica, etc.
Considero valiosas las multiples manifestaciones
humanas, las protejo y respeto.

1. Compromiso frente ala confidencialidad: La Camara de Representantes se
compromete a vigilar que los servidores publicos que manejen la informacion
reservada, privada o sensible de la Entidad para que esta no sea publicada o

conocida por terceros. A generar estrategias para que la informacion.

2. Atencion de quejas y reclamos: Con el grupo de Atencion al Ciudadano, la
comunidad podra presentar quejas, solicitudes, reclamaciones, hacer consultas o
solicitar informacion referente a la administracion, a las que se les dara respuesta

en los términos previstos por la Ley.

3. Compromiso con la calidad del servicio: El compromiso trascendente del
equipo humano de la Camara de Representantes, como depositario del poder
Legislativo, es lograr la satisfaccién de las necesidadesy expectativas del pueblo
Colombiano, ejecutando las funciones para ella establecidas por la Constituciony

las leyes, acorde con un sistema de gestion que garantice la eficiencia, la eficacia



y laefectividad en el ejercicio de sus atribucionesy propenda por el mejoramiento
continuo de la Corporacion.

4. Compromiso con la circulacion y divulgacion de la informacion: La Camara
de Representantes se compromete a establecer una politica de comunicacion
informativaadecuadapara establecer un contacto permanentey correlativo con sus
grupos de interés. Con este fin se adoptardn mecanismos para que lainformacion
llegue a sus grupos de interés de manera integral, oportuna, actualizada, clara,
veraz y confiable, bajo politicas efectivas de produccion, manejoy circulacién de la
informacion, paralo cual se adoptaran los mecanismos de informacion alos cuales

haya acceso de acuerdo con las condiciones de la comunidad ala que va dirigida.

5. Compromiso con la Proteccion y el Desarrollo del Talento Humano: La
Camara de Representantes se compromete con el desarrollo de las
competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad de sus servidores publicos,
determinando politicas y practicas de gestion humana que deben incorporan los
principios constitucionales de justicia, equidad, imparcialidad y tran sparencia, al
realizar los procesos de seleccion, induccién, formacion, capacitacion, promocion

y evaluacion del desempefio.

En la Honorable Camara de Representantes, el equipo de Division de
Personal cuentacon lainformacion de Plantade Personaly el Manual de Funciones
y Competencias Laborales, en donde se identifica la caracterizacion de dichos

empleos conforme a las necesidades del servicio.

Nivel Planta UTL
Directivo 22 174
Asesor 40 325
Profesional 40 0
Técnico 135 0
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Asistencial 48 1091
Total 285 1590

Fuente: Elaboracion propia Equipo Division de Personal (2020). ACTULIZACION DATOS
SOCIODEMOGRAFICOS

3.4.Sistemas de Informacion:

El equipo de la divisién de personal en la actualidad cuenta con los siguientes
sistemas de informacién para apoyar la gestion cotidiana de sus procesos (Fuente:

Division de personal):

SIGEP: Sistema de informaciéon

para la gestion del empleo (Base SECOP: Sistema Electrénico de
para nomina, activos fijos e Contratacion Publica
inventarios, seguridad y salud en

el trabajo).

4. ANALISIS DE CONTEXTO

La division de Personal de laHonorable Camara de Representantes hace parte
del Proceso de Gestion de Talento Humano, que busca brindar diferentes
estrategias a través de planes orientados a brindar bienestar a los funcionarios, asi
como el mejoramiento de las competencias laborales, la seguridad y salud en el

trabajo y el medio ambiente, para proporcionar un adecuado clima laboral.
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Laintegridad del ser en todos sus niveleses construidaa partir de elementos
que permiten un progreso institucional, brindando soluciones eficientes en
situaciones de Optimo actuar con la potenciacion de habilidades, utilizando MIPG
como administrador en la medicion, control, monitoreo, analisisy visualizacion de
informacién para identificar objetivos en la priorizacion de actividades derivadas de

la gestidén continua del Talento Humano.

El desempefio individual con el conjunto de valores fomenta
estratégicamente el actuar de los servidores publicosy colaboradores, permitiendo
denotar resultados positivos en la produccion de bienes y servicios intangibles
(gestion del conocimiento). La Gestidén Estratégica del Talento Humano funciona
como pilar de la creacion de Valor Publico al brindar vias de acceso a una Cultura

Organizacional.

A corte de la vigencia 2021 fue realizado el autodiagnostico de Gestion
Estratégica del Talento Humano en La Camara de Representantes, con base en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, el cual arrojé como resultado
final el 66,3% con relacién a los cuatro principales componentes de la Gestion del

Talento Humano, correspondientes a: Planeacién, Ingreso, Desarrollo y Retiro,

10



representando la siguiente puntuacion:

Puntaje Nivel Descripcion
0-20 1 Nivel Bésico - Operativo Bajo
21 - 40 2
41 - 60 3
61 - 80 4 Nivel Transformacioén
81-100 5 Nivel Consolidacién
100,0
78,7
80,0 71,3
58,5
60,0 56,7
40,0
20,0
0,0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente Propia: Resultado autodiagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano - MIPG

Lo anterior refleja que el componente de “Ingreso” tiene el menor puntaje,
arrojando un resultado de 56,7%, esto se debe a que la proporcién de la planta
provisional es mayor al 30% de la planta total, ya que la entidad no ha realizado
concursos para proveer vacantes en forma definitiva, pues se esta parametrizando
el aplicativo proporcionado porla CNSC, para el procedimiento de vacantes-SIMO;

de otra parte, el componente de “Retiro” aumentoé considerablemente con respecto

11
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a la vigencia anterior, alcanzando el 58.5% para la vigencia 2021, para lo cual se

han establecido metodologias para recoleccion de datos frente a los procesos de
retiro. A continuacion, se presenta de manera individual y detallada los resultados

de cada componente los cuales hacen referencia:

Categoria 1: Planeacién

100

® 88 = 90
79
80
40
40
20
0
Conocimiento Gestion de la  Planeacion  Manual de Arreglo
normativoy informacién  Estratégica  funcionesy institucional
del entorno competencias

Fuente Propia: Resultado autodiagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano - MIPG
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Categoria 2: Ingreso.

100 -
. g5 90

80 70

60 " 56
40 " 35

20
m]

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

Fuente Propia: Resultado autodiagnéstico de la Gestién Estratégica del Talento Humano - MIPG

Categoria 3: Desarrollo

100 | m 90 m 97 E 100
m 32
79
80 73 8
=60 = 60
60 =52
40 m 3]
® 20

20 I

0

Conocimiento Capacitacion Clima Contratistas

institucional organizacional y

cambio cultural

Fuente Propia: Resultado autodiagndstico de la Gestién Estratégica del Talento Humano - MIPG
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Categoria 4: Retiro.

100 ® 90 ® 90
80
65
60
40
m 21
20
0
Gestion de la Administracion Desvinculacion Gestion del
informacion del talento asistida conocimiento
humano

Fuente Propia: Resultado autodiagndstico de la Gestién Estratégica del Talento Humano - MIPG

Calificacion de Rutas de Valor

100
80
74 76
80 68 66
60
40
20
0
Ruta de la Ruta del Ruta del Ruta de la Ruta del
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad Andlisis de

datos

Fuente Propia: Resultado autodiagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano - MIPG
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Calificacion por Rutas de Creacién de Valor

INICIO GRAFICAS ACCIONES

. .
modelo integrado A ﬂl (,--':'
de planeacién Ai . 5
y gestion DISERO DE

| RESUI TADOS GESTION FSTRATEGICA DE TAIENTO HUMANQO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto 87
en su puesto j
RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una 7 4
7 4 vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace , o ) ,
. - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 70
productivos
- Ruta para generar innovacién con pasion 67
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el 6 6
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del 70
6 8 talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 64
- Ruta de formacién para capacitar senidores que saben lo que hacen 73
RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio 79
Al servicio de los 8 O - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de 81
ciudadanos bienestar I
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 63
La cultura de hacer las 66 . o
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 69
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS
7 6 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 76
Conociendo el talento
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Desagregacion de Rutas de Valor
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El anterior resultado es el insumo para elaborar el Plan Estratégico de
Talento Humano, ya que evidencia las debilidades en relacion con las rutas de
creacion de valor de la gestién del talento humano y la percepcion de los
funcionarios sobre las mismas, a partir de estas, se disefian las alternativas que se
traducen en planesy programas que permitan fortalecer los aspectos que recibieron
menor puntaje, orientando la gestién haciala mejora progresiva y asertiva del clima

y cultura organizacional de la entidad.
Medicién de Clima Organizacional.

El Objetivo de la medicion del Clima Organizacional es conocer la
percepcion de los funcionarios frente a su nivel de satisfaccién en la organizacion.
Es por esto que se aplicé a los funcionarios de la Honorable Camara de
Representantes el Instrumento para medir clima en las organizaciones colombianas

(IMCOC), el cual analiza las siguientes variables:

e Lavariable de objetivos: Hace referencia al conocimiento de la misién, vision,

16



objetivos y funcionamiento de la empresa, que tengan los funcionarios, asi como la
percepcion que estos tienen sobre la informacion recibida al respecto
especialmente en lainduccién. En este sentido, los resultados indican que se debe
mejorar el manejo de los objetivos empresariales.

e Cooperacidon: Se relacionacon el trabajo en equipo, solidaridad y la percepcion
de ayuda o apoyo que puedan tenerlos funcionarios entre si, independientemente
de que sean de sus mismas dependencias o no. En este sentido, se observa que
se debe incentivary promover el trabajo en equipo y la cooperacion dentro de la
empresa.

e Relaciones interpersonales: Resalta todas aquellas relaciones que se
desarrollan al interior de la empresa, independientemente de la jerarquia
empresarial. Es asi como se indica que es necesario trabajar para estrechar los
vinculos entre los funcionarios.

e Liderazgo: Hace referencia a la percepcion que tienen los funcionarios del tipo
de liderazgo que se establece en la empresa por parte de los superioresy personas
a cargo. Es importante tener en cuenta que los estilos de liderazgo impactan tanto
en el clima organizacional como en las labores diarias que se realizan en la
organizacion.

e Toma de Decisiones: Hace referenciaa quétanto perciben los funcionarios que
pueden participar activamente en la toma de decisiones que se da al interior de la
empresa y la manera en la que estas decisiones afectan sus vidas laborales y
personales. Si bien es importante tener en cuentaque latoma de decisionesse rige
en ocasiones porla jerarquia laboral, si es pertinente notar, que esta fue la variable
en la que mayor numero de dependencias concuerdan, en que se deben hacer
mejoras.

e Motivacion: Mide el nivel de motivacion y compromiso que tienen los
funcionarios respecto a sus labores y a la empresa en si. Esta es una de las
variables que mayor impacto tienen sobre el clima organizacional, en tanto que
determinala manera en la que el funcionario se siente al interior de la empresa. En

este sentido, los resultados son positivos, pues muestra la satisfaccion de la

17



mayoria de las de las dependencias, con solo unade ellas indicando que se debe
trabajar por mejorar la motivacion.

e Control: Esta variable mide la percepcion que tienen los funcionarios respecto
a la frecuencia con que sus superiores evallan sus labores y les permiten conocer
cuales son aquellas oportunidades de mejora que se pueden encontrar. En este
sentido, los resultados son positivos una vez mas, en tanto que soélo dos

dependenciasindican que se deben hacer mejoras al respecto.

A continuacion, se presentan los resultados de la aplicacion del IMCOC,
con base en los que se proyectan las acciones a desarrollar para mantener una

mejora continua en el Clima Laboral de la Camara de Representantes:

. Muy Malos o«
Objetivos Malos y2% Pesimos

6% 3% Excelentes
18%

Regulares
3%

Aceptable
17%

Teniendoen cuentalos resultados obtenidosen el consolidadogeneral de la
variable objetivos, en el que el 69% puntuaron como bueno y excelente el
conocimiento que tienen sobre la misidn, vision, objetivos y funcionamiento de la
entidad, loque indica que los funcionaros consideran que conocen los objetivos de
la entidad y consideran que sus acciones aportan al cumplimiento de estos, lo
anterior, también se relaciona con la claridad con la que se presenta la mision y

vision dela Cadmara de Representantesdurante el proceso de ingreso de los nuevos

18
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funcionarios. Se obtuvo un 18% en excelentey 51% bueno.

» Muy Malos o
Cooperacion 6% PGZLT/“OS Excelentes
Malos . 15%
8%

Regulares
25%

~— Aceptable
21%

En el consolidado de la variable de cooperacion, que evidenciala cohesion

entre los miembros del equipo para alcanzarlos objetivos de la entidad, los puntajes

se agruparon en porcentajes con tendencia a lo regular y aceptable con el 46%,

bueno y excelente con el 36%, lo cual puede estar relacionado con la falta de

confianza a la hora de solicitar ayuda para el cumplimiento de los objetivos

i9ndividuales o comunes, por lo que se considera importante realizar actividades

encaminadas al fortalecimiento de trabajo en equipoy relaciones interpersonales,

asi como acciones que favorezcan la interaccion en espacios diferentes a los

laborales.

Liderazgo casi nunca Nunca

1%
Devez en_ 4%
cuando \ ) /_
6% “
Con muchafrec ——

Algunas Veces
15%

Peri6dicamente
10%
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Frente al liderazgo que evidenciala percepcion sobre direccion y control de
grupo, se alcanzaun 64% las respuestas siempre y con mucha frecuencia, lo que
indica que los funcionarios consideran que pueden comentar con sus jefes las
diferentes situaciones, asi como aportar a las soluciones y que reciben

retroalimentacion sobre las acciones realizadas.

Tomade Decisiones Siempre
10%
Con muchafrec
15%
casi
nunca
17% Periodicamente

8%

De vez en
cuando Algunas Veces
10% 20%

Teniendo en cuenta que la toma de decisiones depende del estilo de
liderazgo y la forma de participacion en las decisiones de la entidady que el 67%
puntu6 como pésimo, muy malo, malo y regular, la posibilidad de participar en las
decisiones que se toman en la entidad, por lo que se considera necesario fortalecer
procesos que involucren alos funcionarios en la discusion de temas relevantes y
que les permitan exponer sus consideraciones, lo cual afectaria positivamente otras

variables como el liderazgoy la cooperacion.
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Relaciones Pési
Muy Malos F€SIMOS
Interpersonales y 2%

Malos 3%

3%
Regulares
8%

Aceptable
12%

trabajo en grupo, motivacion, comunicacion, confianza y relaciones con los
superiores, en esta se obtuvo el 72% entre las respuestas calificadas como
excelentesy buenas, mostrando que los funcionarios consideran que las relaciones

entre ellosy con sus jefes son cordiales.

) . De vez en casinunca nunca
Motivacion cuando 1% 1%

2%
s

Algunas Veces
11%

Peridbdicamente
10%

En la variable Motivacién, la cual esta directamente influenciada por quienes
lideran los equipos o tienen funciones directivas, se han encontrado resultados

favorables, evidenciando puntajes en las respuestas siempre y con mucha
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frecuenciadel 75%, lo que evidencia que la mayoria de los funcionarios se sienten
bien trabajando en la entidad, consideran que su labor es suficientemente
reconocida tanto a nivel salarial como en el aporte en la consecucion de objetivos
de la entidad, asi mismo, refieren que cuentan con el tiempo suficiente para realizar
sus labores.

Devezen casi . .o
Control cuando_ hunca
2%
3% 4%
Algunas Veces
8%

Periédicamente
23%

La variable control muestra la percepcion de los funcionarios frente al
cumplimiento de objetivos a partir del trabajo realizado en un determinado tiempo,
frente al que se obtuvo el 83% con respuestas como siempre, muchafrecuenciay
periodicamente, lo que indica que los funcionarios se encuentran a gusto con la
frecuencia con que sus superiores ejercen seguimiento a sus actividades y

retroalimentan las labores realizadas.

5. PLAN ESTRATEGICODE TALENTOHUMANO - PETH

Teniendo en cuenta los lineamientos brindados en la guia de gestion
estratégica del talento humano GETH del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, se presenta la conformacion del Plan Estratégico de Talento
Humano - PETH con respecto al ciclo de vida del servidor publico, (ingreso,

desarrollo y retiro) el cual se encuentra alineado con las actividades planeadas
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desde la Division de personal, asi:

La implementacion de este plan se enfoca en potencializar las variables
obtenidas con puntuaciones mas bajas, en el autodiagndstico de la matriz GETH,
como en las otras identificadas en el presente plan y el cierre de brechas, entre el
estado actual y el esperado, a través de la implementacién de acciones eficaces.

5.1. Plan de Bienestar Social e Incentivos:

Siendo el talento humano el factor mas importante de La Camara de
Representantes, desde la Divisidon de personal se implementa el Plan de Bienestar
Social através de programas y planes que buscan mejorar la calidad de vida de los
funcionarios y sus familias, con el objeto de mejorar el clima organizacional, el
sentido de pertenencia y la cultura organizacional, entre otros. Igualmente, el
programa de incentivosde la Camara de Representantes es la estrategia usada por
la entidad para reconocer e incentivar el desempefio de los funcionarios de la

corporacion, tanto grupal como individualmente, quienes por medio de su labor y
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compromiso al final tendran resultados reconocimientos.

Esta encaminado ala promocién del bienestar fisico, mental y social de todos
los trabajadores de la Honorable Camara de Representantes y del mejoramiento
de las condicionesfisicas en las cuales laboran, teniendo en cuenta el objeto del
plan, el cual es promover la saludy el bienestar de los trabajadores a través de la
identificacion, evaluacion y control de los factores de riesgos laborales, la
prevencion de los accidentes de trabajo, y las enfermedades laborales,
estableciendo los lineamientos que se deben seguir, para la adecuada
implementacion y ejecucion del Sistema de Gestion de la Seguridady Salud en el
Trabajo SG-SSTy del Reglamentode Higieney Seguridad Industrial, dirigidos a los
Honorables Representantes, Funcionarios UTL, Funcionarios de Planta,
Contratistas y demas colaboradores, incluyendo usuarios y visitantes de la Camara

de Representantes.

Tiene como obijetivo actualizar la informacién relacionada con los empleos
de Carrera Administrativa que se encuentran en vacancia definitiva, estableciendo
de esta forma el numero de cargos a proveer y la manera como se supliran,
relacionando el niumero de cargos vacantes, su denominacion, perfil, funciones,
competenciasy requisitos de dichos empleos, de acuerdo con lo establecido en el
Manual de Funciones Resolucion No. MD.1095 de 2010.

La Honorable Camara de Representantes, cuenta con el Plan Institucional de

Formacion y Capacitacion, que buscafortalecer las competenciasde los servidores,
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desde el ser, hacer y saber hacer, mejorando el desempefio laboral y
fortaleciéndose a nivel profesional y personal; esté cuenta con un programa virtual
de Induccién y Reinduccion paralos servidores que ingresan a la entidad, con el
objeto de contextualizarlos, promoviendo la motivacién, asi como, el sentido de

pertenencia con la organizacion.

Se monitorea la actualizacion de las hojas de vida y declaracion de Bienesy
Rentas de los funcionarios adscritos a la Camara de Representantes, asi como

conflicto de intereses de los congresistas de eleccion popular.

Es una herramienta de gestion objetiva y permanente, encaminada a valorar
las contribuciones individuales y el comportamiento del evaluado, midiendo el
impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales. Esta evaluacion

de tipo individual permite asi mismo medir el desempefio institucional.

Brindar la informacion necesaria para iniciar al servidor en su integracion a
la cultura organizacional, suministrando contenidos claros tanto del area legislativa

como administrativa, que le permitan adaptarse e identificarse con la entidad.

El plan aborda a aquellos funcionarios que por provisionalidad, libre
nombramiento y remocién, planta temporal y pre pensionados, se encuentran
finalizando su vinculo laboral con la institucion y requieren un acompafiamiento
psicosocial que les proporcione herramientas para sobrellevar la pérdida del
empleo y ocupar su tiempo a necesidad de sus intereses, ya sea en espacios de

participacién como los programas de entidades publicas para el ocio, busqueda
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activa de empleo y formaciéon continua a través de los convenios establecidos con

diferentes instituciones educativas.

Norma

Descripciéon

Decreto Ley 770 de 2005

Por el cual se establece el sistema de funcionesy de
requisitos generales para los empleos publicos
correspondientes  a los niveles  jerarquicos
pertenecientes a los organismos y entidades del Orden
Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004

Decreto Ley 785 de 2005

Por el cual se establece el sistema de nomenclaturay
clasificaciény de funcionesy requisitos generales de los
empleos de las entidades territoriales que se regulan por
las disposiciones de la Ley 909 de 2004

Decreto 1083 de 2015

Esta version incorpora las modificacionesintroducidas al
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica a partir de la fecha de su expedicién.

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 Gestién
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.

Ley 909 de 2004

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

Decreto Ley 1567 de 1998

El cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

Decreto 1072 del 26 de

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan de
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mayo de 2015

Seguridad y Salud en el Trabajo)”.

Decreto 1499 de 2017

Por el cual se modifica el Decreto 1083 del 2015 Decreto
Unico Reglamentario del Sector de la Funcion Publica,
en lo relacionado con el sistema de gestidon establecido
en el Articulo 133 de la Ley 1753 del 2015.

Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica, en
lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de
personas con discapacidad en el sector publico.

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integraciéon de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion
por parte de las entidades del Estado.

Resolucion 1111 del 27 de
marzo de 2017

Por la cual se define los estandares minimos del
Sistema de Gestion de Seguridady Saluden el Trabajo
para empleadores y contratantes”.

Resolucién 390 del 30 de
mayo de 2017

Actualizael Plan Nacional de Formaciony capacitacion
para los servidores publicos.

Resolucion 668 del 03 de
agosto de 2018

Por la cual se modifica los perfiles del Manual
Especifico de Funciones y de Competencias Laborales
para los empleados de la planta del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.

Resolucion 848 del 27 de
septiembre del 2018

Se modifica el Manual Especifico de Funcionesy de
Competencias Laborales de la Planta Temporal de
personal del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica de conformidad con el Decreto 2779
del 28 de diciembre de 2012, prorrogado parcialmente
por el Decreto 2156 del 20 de diciembre de 2017.

Resoluciéon Funcién
PuUblica 036 del 17 de enero
de 2019

Por la cual se ajusta el sistema propio de evaluacion del
desempefio laboral para los empleados publicos de
carrera administrativa, en periodo de pruebay de libre
nombramiento 'y remociéon del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica.

Acuerdo N° CNSC -
20181000006176
del 2019

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion
del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de
Carrera Administrativay en Periodo de Prueba.
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Art. 8 del Acuerdo CNSC
26 de 2019

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar
los Sistemas Propios de Evaluacion del Desempefio
Laboral de los empleados publicos de carrera y en

periodo de prueba.

La planificacion estratégica del talento humano consiste en un sistema
integrador de acciones y practicas de recursos humanos, procesos de estudio,
diagnastico, interpretacion y analisis de las necesidades y demandas del equipo de
trabajo de la entidad, segun el entorno y el ambiente tanto interno como externo
con el objetivo de establecer la organizacion y estructuracion de las metas, para
formar un método y técnica capaz de captar, implementar, desarrollar, incentivar e
instruir el recurso humano necesario que garantice el debido y completo
funcionamiento de la organizacion. a través de estrategias, acciones proactivas y
productivas que aseguren la disponibilidad de los recursos humanos de la
organizacion. (Gonzales, F. 2014)

Distintas perspectivas sobre la planificacion estratégica del talento humano —
PETH hacen referencia a la disposicion de las personas aptas, apropiadas,
capacitadas e idoneas para las funciones y roles correctos, cuyas destrezas y
habilidades son acordes a las necesidades. Desde una concepcion tradicional, la
PETH esta determinada por el exceso 0 escaso personal debido a la ausenciay

falta de un programa de RRHH que dé respuesta a las necesidades organizativas.

Segun Coleman en palabras de Rodriguez (2007) mencionaque “... la PETH
son los procesos para determinar los requerimientos de las fuerzas de trabajo y los
medios para lograr las metas con el fin de realizar y alcanzar los planes” (2007,

p.107). Asi mismo, Rodriguez agrega la concepcion de Byars y Rue,que es un “...
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proceso mediante el cualunaorganizacion seaseguraque tiene el numeroy el tipo
correcto de personal, en los puestos correctos y en el momento adecuado, y que
éste hace las cosas para las cuales es mas util desde el punto de vista econdmico”
(2007, p.107). De igual manera, Heneman — Schwab expresan que “... la PETH es
el proceso para establecer y determinar los objetivos en el area de recursos
humanos, desarrollando las estrategias adecuadas para alcanzarlos’
(Rodriguez,2007).

Por otra parte, Sanabria (2017) en su documento “Gestidn estratégica
del Talento Humano en el sector publico - estado del arte, diagnostico y
recomendaciones para el caso colombiano”, define que “... el modelo estratégico
debe conduciral alcance de unos objetivos intermedios: efectividad en la politica
de personal, empoderamiento de los empleados y creacién de una cultura del
desempefio en toda la organizaciéon”. También, Sanabria agrega “... los elementos
deben definirun nuevo modelo de gestién que parta de un conocimiento de las
realidades de la planta de personal a nivel organizacional y gubernamental, una
valoracion del empleado como sujeto autbnomo y capaz de auto gestionarse, [...]
un reconocimiento del Talento Humano como un activo mas que un costo variable,
y un fuerte enfoque a resultados por medio de la medicion y el seguimiento de las

acciones gubernamentales” (Sanabria, 2017).

Asi pues, el PETH es un modelo basado en competencias que no solo
involucra un cambio en las politicas, sino también en la forma misma de
funcionamiento de la oficina de talento humano o unidad de personal, que mas
que armarse de especialistas en tareas operativas (nOmina, vacaciones,
bienestar) se orienta a formar generalistas estratégicos encargados de una
gestion del talento humano que pretenda alinearse con el alcance de los objetivos
organizacionalesy sectoriales; una UDP cuyo objetivo, mas alla de cumplir con
las funciones basicas de la organizacion, es propiciar el alto desempefio, la
movilidad, la satisfaccién y la compensacién como herramientas claves, y que se

basa en una vision gerencial que involucre a directivos y demas servidores por

29



medio de reglas mas flexiblesy mayor autonomia para gestionar a las personas

en las organizaciones publicas. (Sanabria,2007).

A partir de lo anterior, se define que la planeacion estratégica del talento
humano es el sistema dindmico y eficaz para implementar y desarrollar las
capacidades de las organizaciones, fijandose una meta de manera conjunta,
medible para observar, analizar y prever los posibles contratiempos,
inconvenientes, oportunidadesy aciertos en relacién con la situacién, condiciones

y realidad internay externa de la organizacion para el cumplimiento de sus metas.

La planeacion estratégica del talento humano esta relacionada con la
consecucion de lamano de obra, mediante etapas y procesos que garanticen optar
y seleccionar el recurso humano adecuado y suficiente segun la estrategia
organizativa. Ademas, toda PETH debe centrarse en dos etapas: la formulaciény
la implementacion. La primera etapa, la formulacion, esta relacionada con la
disposicion sobre el tipo y clase del personal y la cantidad necesaria segun la
estrategia empresarial. La segunda, la implementacién, es donde los directivos y
ejecutivos definen yasumen lasdecisiones con respecto ala retribucion, honorarios
y costos de los recursos, en relacion con la estructura, los procesos y el capital
humano. Por lo tanto y segun Bohlander (2008), “... toda planeacion estratégica
requiere de seis pasos basicos para lograr un modelo de Recursos Humanos

preciso y adecuado” (Bohlander, 2008, pp.30-71).

Paso 1: Misién, Vision Y Valores.

En el primer paso de la planeacion estratégica es necesario definir la mision,
propédsito basico de la organizacion y el alcance de las operacionesy acciones. De
igual manera, determinar la vision estratégica, el enunciado acerca hacia donde va

la empresa y su proyeccion de futuro, determina la direccion a largo plazo y la
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intencion de su estrategia, asi mismo, se encuentran los valores empresariales,
relacionados con los solidos y perdurables principiosen los que se basa la empresa

para tomar sus decisiones.

Paso 2: Analisis del Ambiente.

Se refiere al andlisis continuo de las oportunidadesy las amenazas. El
cumplimiento de las metas y objetivos dependen de la evaluacion minuciosay
detallada del ambiente, mediante el rastreo sistematico y metddico de los
principales factores que influyen en la organizacion, tales como los factores
econémicos, informacion sobre el desarrollo, las tendencias industriales y
competitivas, lo cambios tecnoldgicos, los asuntos gubernamentalesy legislativos,

las preocupaciones sociales,lastendencias demograficas y del mercado de trabajo.

Paso 3: Analisis Interno.

Inventario de habilidades y recursos organizacionales, asi como de sus
niveles de desempefio, relacionadas con la cultura y la calidad de vida laboral,
asumiendo seguimiento y verificacion del tiempo del personal, las interacciones

socialesy el avance de los empleados.

Paso 4: Formulacién de la Estrategia.

Requerimiento de comparacién de fortalezas, debilidades, oportunidadesy
amenazas para propoésitos de formulacidon estratégica, ayudando a detectar y
resumir los hechos y prondsticos principales derivados de los andlisis externos e

internos.
Paso 5: Implementacion de la Estrategia.

Determinar las condiciones de trabajo, las metas y funciones, propésitos y

objetivos para contribuir en mejorar la calidad de vida laboral.
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Paso 6: Evaluaciéon y Valoracion.
Interpretar, analizary traducir las metas estratégicas en objetivos corporativos

y empresariales.

Modelo de la planeacion estratégica del talento humano

_ Pasol Paso 2 Paso 3
Mision — Vision - > Andlisis del Analisis Interno,
Valores. Ambiente.
b
Paso 6 Paso 5 Paso 4
Evaluacion < Implementacion |¢——| Formulaciénde la
y de la Estrategia. Estrategia.

Retomado de: Modelo de Bohlander2008.

La dindmicade los subsistemas que integran el modelo de gestion estratégica
de Talento Humano esta determinada por las relaciones humanas y
organizacionalesalinterior de la empresa, definiendo su relacion y articulacion.Los
subsistemas son las politicas para potenciar la contribucién humana en las
organizaciones, durante lostiempos productivos, las etapas e ingreso, permanencia

y retiro. Estos subsistemas son:

7.3.1. Planificacién: Es la razon de ser de la unidad de gestion de Talento
Humano, el puente entre las politicas y la plataforma estratégica de la organizacion
a partir del estudio y el estado de las necesidades en cantidad y calidad de Talento
Humano, frente a las capacidades internas con las que cuentala entidad y un plan

para solventar las diferencias identificadas, determinando los principios de
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planeacion y organizacién para prevery evitar respectivamente las contingenciasy

urgencias.

7.3.2. Organizacion del trabajo: Refiriéndose a las caracteristicas y condiciones
tanto de los empleos querequiere laestructura organizacional parafuncionar,como
las calidades y competencias humanas que se requieren para lograr los objetivos
organizacionales, estableciendo el disefio de los puestos de trabajo, los perfiles de
empleo, que para el caso del sector publico se consolidan en el manual de
funcionesy competencias laborales.

7.3.3. Gestidon del Empleo: Se definen las politicas inherentes ala permanencia
de las personas en la organizacion. En primera instancia, se desarrolla la gestion
del ingreso, seleccidén e induccién; en segunda instancia, las practicas de la
movilidad de las personas durante su periodo de vida laboral, encargos,
comisiones, asensos; y para finalizar, la gestion de la desvinculacion de los
trabajadores, que puede obedecer a multiples razones por parte del empleado o de
la organizacion.

7.3.4. Gestion del rendimiento: Practicas mediante las cuales se evalua el
desempeiio de las personas en la organizacion; éste permite identificar la
contribucién individual a la organizacion, la adecuaciéon de los servidores a los
puestos de trabajo, sus fortalezas, los aspectos a mejorar, mientras sus resultados
favorecen el disefio de planes de capacitacion coherentes con las necesidadesy

las estrategias motivacionales paraincentivar el rendimiento de excelencia.

7.3.5. Gestién de la Compensaciéon: Retribucion monetaria, el salario, y no
monetaria, prestaciones sociales del trabajo de las personas en coherencia con
las contribuciones efectuadas al cumplimiento de los objetivos empresariales. La

remuneracion debe ser proporcional a las responsabilidades delegadas y a la
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contribucion eficiente en los compromisos funcionales definidos para el empleo y

las metas alcanzadas.

7.3.6.

Gestion del Desarrollo: Se abordan los diferentes programas y acciones

gue buscan potenciarlas capacidades, talentos, destrezas, actitudesy aptitudesde

las personas en la organizacion; asimismo, busca reconocer la excelencia de éstas

mediante el ascenso.

7.3.7.

Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales: Relacionado con las

diferentes actividades de bienestar, proteccion y servicios sociales e incentivos, que

se desarrollan con el fin de promover un clima laboral sano, agradable y motivado

en el trabajo.

Alineacion permanente con la estrategia
organizacional y los logros y metas
insttucionales.

Fotalecimento ~ de  competencias,
conocimientos Y la adquisicion de experiencia

Impulso de iniciativas de fexibiidad laboral, ‘
teletrabejo € incentivos.

Promocidn de una cutura de salud y el
bienestar fisico, mental y socil

Sequimiento y acompafiamiento al ciclo de vida

, : laboral de cada uno de los integrantes del
ORGANIZACION  GESTION DEL

DELTRABAND  ENPLED ‘ eqifo de fabap
0 Disefio de empleos 0 Selecciin
@ Plantas de empleo 0 Noviidad
0 Manual o ncines, ristes o Desyinouacon
Y competencias laborales
GESTION DEL GESTION DE LA Consolydaclon e una propuesta de incentivos |
DESARROLLO COMPENSACION beneficios
Plan Insthucional de e
o GESTONDEL @ Pens
Pmdobinesr  DESEWPERO il
Evauacion de desempero
fiomolol o Evaluacion permanente de los compromisos |
® metas individuales
W, ¢
R o
SReLAgongs WA
® Cimalaboral

Retomado de: Subsistemas de la Gestion del Recursos Humanos. Retomado por Longo, F. adaptado de

Serlavoés.
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La politica en la planeacion estratégica del Talento Humano orienta las
acciones de la organizacion a partir de lineamientos para la toma de decisionesy
acciones, con el fin de lograr y alcanzar los objetivos de la empresa de manera
clara, realista y posible al alcance de todos, permitiendo formular los criterios
normativos de maneraintegradora, teniendoen cuentacada areay contexto laboral

para ser emitidas y ejecutadas.

Las politicas en la PETH deben estar relacionadas con lafilosofiay la cultura
organizacional, sirviendo de guia y orientacion en la actuacion correcta y acertada
del recurso humano. Por ello, la planeacion estratégica del Talento Humano esta
soportada por cinco (5) lineamientos politicos basicos que garantizan el
cumplimiento del quehacer del personal.

1. Politica de Provision. Define los procedimientos y criterios para ejecutar el
reclutamiento interno y externo mediante criterios de calidad y estandares que
garanticen la admision del perfil idoneo segun las necesidades, clarificando la

integracion del nuevo recurso humano en la organizacion.

2. Politica de Aplicacion. Determina los criterios segun los perfiles teniendo en

cuentalasfuncionesy labores.

3. Politica de Mantenimiento. Considera las capacidades para organizar, planear,

verificary controlar la remuneracion de los empleados.

4. Politica de Desarrollo. Asegura los tiempos y espacios para el debido
entrenamiento segun el ejercicio del cargo afianzando la formacion y capacitacion

del recurso humano.

35



e Ny, CONGRESO
DE LA REPUBLICA

1
| DE COLOMBIA

CAMARA DE REPRESEMTAMTES

5. Politica de Control. Garantiza el pleno y completo desarrollo del proceso,

soportado y fortalecido por sistemas de auditoria de control del recurso humano.
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ESPACIO Y TIEMPO

NOMBRE DEL PLAN

ALCANCE

ACTIVIDAD PARA
EJECUTAR

INDICADOR

v MONITOREO SIGEP

Verificacion del total de

Verificar y aprobar

No. de funcionarios

INGRESO hojas de vida hojas de vida vinculados/No. Hojas
de Vida Verificadas
v INDUCCIONY Todos los funcionarios | Desarrollar el | No. de funcionarios
REINDUCCION reciben la informacion | proceso de induccion | vinculados / No. de
necesaria que le permitan | con los funcionarios | funcionarios
adaptarse e identificarse | que ingresen a la | participantes proceso
con la entidad. entidad. de induccion
El proceso de Reinduccion
se realiza cada dos afios
en la entidad.
v PLAN DE BIENESTAR | Vincular a la planta de | Fomentar la No. de funcionarios
SOCIAL personal de carrera | participacion en las de carrera
administrativa a los | diferentes administrativa/ No. de
programas y planes que | actividades funcionarios que
buscan mejorar la calidad | programadas dentro | participan de las
de vida de los funcionarios | del plan de actividades del plan
DESARROLLO y sus familias, con el objeto | Bienestar Social. de bienestar.

de mejorar el clima
organizacional, el sentido
de pertenencia y la cultura
organizacional.

v" PLANDE Promover el mejoramiento | Entrega de | No. de funcionarios
INCENTIVOS del desempefio mediante | incentivos y | evaluados con altos
el reconocimiento y reconocimientos por | niveles de
entrega de incentivos a los | el desempefio grupal | desempefo/ No. de
funcionarios de la e individual de los | incentivosy
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corporacion, tanto a nivel
grupal como individual.

funcionarios.

reconocimientos
entregados.

PLANDE
CAPACITACION

Fortalecer las
competencias de los
servidores, desde el ser,
hacer y saber hacer,
mejorando el desempefio
laboral y fortaleciéndolos a

Desarrollar las
jornadas de
capacitacion de
acuerdo a los
resultados obtenidos
en la evaluacion de

No. de funcionarios

vinculados/ No. de
funcionarios
capacitados.

nivel profesional y necesidades.
personal.
EVALUACION DE Evaluacion de la | Promover el | No. de funcionarios de
DESEMPENO contribucién individual y el | desarrollo de las | Carrera
comportamiento de los | evaluaciones de | Administrativa/ No. de
funcionarios, asi como el | desempefio dentro | funcionarios de
impacto positivo o negativo | de  los  tiempos | carreara
en el logro de las metas | requeridos Administrativa
institucionales. Evaluados
Plan de Seguridad y Promover la salud y el | Incentivar la | No. de Actividades
Salud en el Trabajo bienestar de los | participacién en las | programadas/ No., de
DESARROLLO trabajadores a través de la | actividades actividades
identificacién, evaluaciony | programadas en el | realizadas.
control de los factores de | Plan de Seguridad y
riesgos  laborales, la | Salud en el trabajo.
prevencion de los
accidentes de trabajo, y las
enfermedades laborales.
DESVINCULACION Brindar acompafiamiento | Desarrollar las | No. de funcionarios
ASISTIDA psicosocial que les | acciones desvinculados / No. de
proporcione herramientas | proyectadas en el | funcionarios que
para sobrellevar la pérdida | plan de | participan en el plan
RETIRO del empleo y busqueda | desvinculacion, de desvinculacion
activa de empleo y | promoviendo la
formacién continua a | participacion de
través de los convenios | todos los
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RETIRO

establecidos con
diferentes instituciones
educativas.

funcionarios en
desvinculacion.

v PREPENSIONADOS

Ofrecer herramientas a los

funcionarios en
prepension, que les
permitan comprender

propésitos de vida vy
establecer objetivos en la
vida personal de cada
asistente con miras al
nuevo ciclo que
emprenden.

Desarrollar las
acciones
proyectadas en el
plan de
Prepensionados,
promoviendo la
participacion de
todos los

funcionarios
proximos a activar su
plan de pension.

No. de funcionarios
prepensionados / No.
de funcionarios que
participan en el plan
de prepensionados
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