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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano - PETH constituye un instrumento de gestiéon
orientado a garantizar la alineacién del recurso humano con los objetivos misionales y
estratégicos de la Camara de Representantes, fortaleciendo su capacidad operativa, la
eficiencia institucional y el desarrollo integral de los servidores publicos. Este plan se concibe
como una herramienta articuladora que permite planear, dirigir, ejecutar y evaluar las
politicas, programas y acciones de gestién del talento humano en concordancia con los
lineamientos del Modelo Integrado de Planeacién y Gestidon (MIPG) y la normatividad vigente
de la Funcién Publica, particularmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015.

El Plan Estratégico de Talento Humano se fundamenta en los principios de transparencia,
bienestar laboral y desarrollo integral del servidor publico. Asimismo, busca promover una
cultura organizacional basada en la motivacién, el compromiso, la formacién continua, la
transferencia de conocimiento y la sostenibilidad institucional, garantizando que los procesos
de induccion, capacitacion, evaluacion, reconocimiento y retiro se desarrollen con eficiencia
y eficacia. EI PETH busca definir una ruta concreta que a partir del diagndstico y disefio de
planes y programas, enfocados en mejoramiento de las condiciones laborales de los
servidores que laboran en la entidad.

Igualmente se puedes resaltar que se enfoca en agregar valor al servidor, a través del
mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de
vida, de tal manera que esto redunde en la motivacion y en el compromiso, y se genere una
prestacion de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y las demads entidades del
Estado; de igual manera, que contribuya a factores determinantes para mejorar la
productividad.

Asi pues, el presente PETH se constituye en un referente para la gestion estratégica del
talento humano, asegurando que todas las acciones estén orientadas a fortalecer la
capacidad institucional, mejorar el clima laboral, garantizar la estabilidad y el desarrollo de
los servidores publicos, y cumplir con los objetivos estratégicos de la entidad, contribuyendo
al buen funcionamiento de la entidad y a la prestacién eficiente de los servicios a la
ciudadania.
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1. MARCO LEGAL

Norma

Ley 909 de
2004

Decreto Ley
1567 de 1998

Ley 1960 de
2019

Decreto 1083
de 2015

Decreto 1499
de 2017

Decreto 815
de 2018

Decreto 612
de 2018

Decreto 1072
de 2015

Ley 1010 de
2006

Caddigo de
Integridad del
Servidor
Publico
Resolucion
390 de 2017

Resolucion
104 de 2020

Modelo
Integrado de
Planeaciéon y

Titulo
Por la cual se expiden normas
qgue regulan el empleo publico,
la carrera administrativa y la
gerencia publica

Por el cual se crea el Sistema
Nacional de Capacitacién y el
Sistema de Estimulos para los
empleados del Estado

Por la cual se modifican la Ley
909 de 2004 y el Decreto Ley
1567 de 1998

Decreto Unico Reglamentario
del Sector Funcion Publica

Por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015 y se
adopta el MIPG

Por el cual se
disposiciones
competencias laborales

modifican
sobre

Por el cual se fijan directrices
para la integracion de los planes
institucionales

Decreto Unico Reglamentario
del Sector Trabajo

Por medio de la cual se adoptan
medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral
Conjunto de valores y principios
para el ejercicio de la funcién
publica

Por la cual se actualiza el Plan
Nacional de Formacién vy
Capacitacion

Lineamientos complementarios
en materia de capacitaciéon vy
formacidn

Modelo de gestidn
entidades publicas

para

Resumen
Establece los principios y lineamientos generales para la
gestién del empleo publico, la carrera administrativa y el
fortalecimiento de la funcidn gerencial, constituyéndose en el
eje central de la gestion del talento humano en las entidades
publicas.
Define el marco para el desarrollo de programas de
capacitacién, bienestar social e incentivos, orientados al
fortalecimiento de las competencias, la motivacién y el
desempeno de los servidores publicos.
Actualiza el sistema de empleo publico, fortaleciendo la
capacitacion, el mérito y la movilidad, e impulsa una gestion
estratégica del talento humano acorde con las necesidades
institucionales.
Reglamenta la gestidn del talento humano en las entidades
publicas, incluyendo planeacién del talento humano,
capacitacién, bienestar, evaluacion del desempeiio vy
programas institucionales.
Integra la gestion del talento humano al Modelo Integrado de
Planeacidn y Gestidn, articulando politicas, planes y acciones
orientadas al mejoramiento del desempefio institucional.
Establece lineamientos para la definicion y fortalecimiento de
competencias laborales generales y comportamentales en el
empleo publico, como base para el desarrollo y evaluacién del
talento humano.
Ordena la articulacion del Plan Estratégico de Talento
Humano con el Plan de Accion Institucional, asegurando
coherencia con la planeacidn estratégica y el MIPG.
Reglamenta el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST), componente fundamental del bienestar, la
prevencion y la proteccion del talento humano.
Establece mecanismos para promover ambientes laborales
sanos, prevenir el acoso laboral y fortalecer la convivencia y
el bienestar organizacional.
Define los valores y comportamientos esperados de los
servidores publicos, fortaleciendo la cultura organizacional, la
ética y la integridad como ejes transversales de la gestion del
talento humano.
Establece lineamientos para orientar los procesos de
formacion y capacitacion del talento humano en el sector
publico, en coherencia con las necesidades institucionales.
Fortalece la implementacién de estrategias de capacitacion
del talento humano, promoviendo el desarrollo de
competencias y el aprendizaje organizacional.
Marco de referencia que integra la gestidon estratégica, el
talento humano, la integridad y el desempefio institucional,
orientando la planeacidn y ejecucion de politicas publicas.
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Gestion -

MIPG

GETH - Lineamientos de Gestidon Proporciona orientaciones técnicas para la planeacion,
Direccion de Estratégica del Talento Humano desarrollo, bienestar y evaluacién del talento humano,
Empleo alineadas con el MIPG y las politicas de Funcién Publica.

Publico (DAFP)

2. OBIJETIVOS

2.1 Objetivo General

El presente Plan Estratégico de Talento Humano tiene como finalidad Orientar la gestion integral del
Recurso Humano de la Cdmara de Representantes, con el propdsito de fortalecer las competencias,
la productividad y el compromiso del personal, a través de la implementacién de planes y politicas,
promoviendo un ambiente laboral favorable que fomente el sentido de pertenencia y el desarrollo
integral mejorando asi la calidad en la prestacion del servicio de los servidores de la entidad.

2.2 Objetivos Especificos

° Integrar las acciones del talento humano con el Plan Anual de Bienestar y el MIPG, asegurando la
coherencia entre la gestiéon administrativa, la eficiencia institucional y la satisfaccidn de los servidores publicos.

° Desarrollar programas de capacitacion y formacion que fortalezcan las competencias técnicas,
administrativas y socioemocionales de los servidores publicos.

° Garantizar el bienestar integral de los servidores de la entidad, promoviendo politicas,
programas y acciones que fortalezcan la salud fisica y mental, la conciliacién laboral y la calidad de vida
en el trabajo.

° Implementar mecanismos de gestién del conocimiento y transferencia institucional,
garantizando la continuidad de procesos y la preservacién de la memoria organizacional.

° Promover la planeacién del retiro y acompafiamiento a prepensionados, garantizando
transiciones laborales dignas y el fortalecimiento del proyecto de vida postlaboral de los servidores
proximos a pensionarse.

° Fortalecer la cultura de la prevencion, el autocuidado y el manejo de los riesgos en el entorno
laboral, a través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

° Establecer estrategias de intervencion, prevencidon y/o promocion de acuerdo con los
resultados obtenidos con la encuesta CLIO para el mejoramiento el Clima organizacional.

° Administrar la vinculacién e induccidon, permanencia y retiro (pre pensionados vy
desvinculacion asistida) de los servidores de la Entidad, asi como los requerimientos de los
exservidores.

° Estructurar y actualizar la informacién de los cargos vacantes que conforman la
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planta de personal de la CdAmara de Representantes con el fin de establecer la provision de
los mismos, favoreciendo el cumplimento de su objeto.

3 ALCANCE

El alcance del plan incluye a todos los servidores publicos y contratistas de la entidad, con énfasis en aquellas
areas estratégicas que impactan directamente la misién institucional. Su implementacion permitira consolidar
un talento humano competente, motivado y alineado con los objetivos estratégicos de la entidad y con el
cumplimiento eficiente de su funcion publica.

4 CONTEXTO DE LA ENTIDAD

4.1 Componentes De Direccionamiento Estratégico De La Honorable Camara De
Representantes

Mision
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 Publica, la investigacién y acusacion a
los altos funcionarios del Estado y la eleccidn de altos funcionarios del Estado. (Cdmara de Representantes, s.f.)

Vision
Constituirse en el érgano legislativo efectivo, legitimo y democratico de la sociedad que conduzca a la

consolidacién del pais en un Estado social de Derecho, legislando en forma justa para lograr un desarrollo social
equitativo. (Cdmara de Representantes,s.f.).

Valores

De acuerdo con el Cédigo de Integridad de la Camara de Representantes 2021, los servidores de la Cdmara de
Representantes se deben orientar por los siguientes Valores éticos para desempeiiar su funcién publica,
constituyendo premisas de todas sus actuaciones (Cédigo de integridad de la CAmara de Representantes, 2021):
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VALORES N
INSTITUCIONALES A1 oot

HONESTIDAD
Actlo siempre con fundamento en la verdad,
@ cumpliendo mis deberes con transparencia y

rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

RESPETO

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

COMPROMISO

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

DILIGENCIA

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

JUSTICIA

Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las
personas, con equidad, igualdad y sin discriminacién.

Fuente: Cédigo de Integridad de la Cdmara de Representantes, 2021

Los servidores de la Camara de Representantes se deben orientar por los siguientes principios éticos para
desempeiiar su funcién publica, constituyendo premisas de todas sus actuaciones:
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VOCACION  \
DE SERVICIO

LENGUAJE ||
CLARO

Fuente: Cédigo de Integridad de la Cdmara de Representantes, 2021.

4.2 Caracterizacion De la poblacién

4.2.1 Caracterizacion de los Empleos

En la Honorable Cdmara de Representantes, el equipo de Divisiéon de Personal cuenta con la informacién de
Planta de Personal y el Manual de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifica la caracterizacién
de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.

La caracterizaciéon de los empleos se visualiza mediante la planta de personal y los de unidades de trabajo
legislativo (que se vinculan mediante cargos de libre nombramiento y remocidn), tal como se presenta en las
siguientes tablas:

Tabla 1. FUNCIONARIOS PLANTA

Nivel Planta
Directivo 23
Asesor 40
Profesional 43
Técnico 135
Asistencial 47

Totales 288
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Tabla 2. FUNCIONARIOS UNIDADES DE TRABAJO LEGISLATIVO (UTL)

Nivel UTL

Eleccion Popular 187

Asesor 330
Asistente 1239
Totales 1756

Fuente: Divisidn de Personal, CdAmara de Representantes —Enero 20 de 2025

4.2.2 Caracterizacion Sociodemografica

Durante la vigencia 2025, desde la Seccion de Bienestar Social y Urgencias Médicas de la Divisién de Personal,
se adelanté la actualizacién de la informacién sociodemograéfica de los servidores publicos de la Entidad, la cual
contd con los insumos derivados de los procesos propios de la Divisidn, asi como con la aplicaciéon de una
encuesta dirigida a la totalidad de los funcionarios de la Cdmara de Representantes.

Esta caracterizacion sociodemografica de la Cdmara de Representantes, se mantiene en carpeta drive de la
Seccién de Bienestar y Urgencias Médicas en la que se pueden filtrar tres condiciones asociadas a los

funcionarios:
e Datos personales (género, edad, estado civil, nUmero de hijos, condiciones de
vivienda)
e Enfoque Diferencial (Cabeza de hogar, grupo étnico, condiciones de discapacidad,
LGBTIQ+, Conflicto armado)
e Aspectos Institucionales (Escolaridad, Nivel jerdrquico, antigliedad, Seguridad
social, dependencia y cargo)

4.3 Sistemas de Informacion

El equipo de la Divisiédn de personal en la actualidad cuenta con los siguientes sistemas de informacidon para
apoyar la gestidn cotidiana de sus procesos:

SIGEP Sistema de informacion para la gestion del empleo (Base
para ndmina, activos fijos e inventarios, seguridad y salud en el
trabajo).

SECOP Sistema Electrénico de Contratacién Publica

5 MARCO ESTRATEGICO

5.1 Proceso Institucional

La Division de Personal de la Honorable Cdmara de Representantes, hace parte del Proceso de Gestidon 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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5.2 Alcance de la Dimension del Talento Humano

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn funciona a través de distintas dimensiones, dentro de las cuales
se encuentra el Talento Humano, siendo esta la mds importante, articulando como eje central los demas valores
publicos:

dods

*Dimensiones Operativas MIPG

La dimensidn del talento humano definida en MIPG, tiene como objetivo gestionar de manera adecuada el ciclo
de vida del servidor publico (INGRESO, DESARROLLO Y RETIRO), por tal razén, es el eje que articula los demas
escenarios de la gestion estratégica.

5.3 Resultados de mediciones adelantadas

5.3.1 Autodiagnostico Gestidn Estratégica del Talento Humano Matriz De GETH

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico de Gestion Estratégica del Talento Humano en La
Camara de Representantes de la vigencia 2025, mediante la matriz GETH, se evidencia resultado final el 87.1 %
con relacion a los cuatro principales componentes de la Gestidn del Talento Humano, correspondientes a:
Planeacidn, Ingreso, Desarrollo y Retiro, que de manera individual se refleja en la siguiente grafica:

50

= R
40
20
0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

100
,00

= 77,3

a0

Grafica 1. Calificacién por componentes
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Igualmente se comparte los resultados de las rutas de creacién de valor para nuestra entidad, que permite
identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el crecimiento de la gestidn estratégica
del talento humano, como se muestra en las siguientes Graficas:

b - - -

a0

40
20
0

Ruia de la Felicidad Ruia del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Andlisis de
datos

= 85 - 85

Igualmente se relaciona la desagregacién de las rutas de creacién de valor:

9
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Fuente: Autodiagndstico institucional Cdmara de Representantes

7.1.1 Diagnostico de clima Laboral 2024

Para la evaluacién del Clima laboral la Honorable Cdmara de Representantes, conto con el
apoyo de empresa Mente Laboral, aplico la herramienta de evaluacidn y aporté el analisis
de resultados, que se aplicara para la vigencia 2025-2026.

El instrumento utilizado es basado en la Metodologia Likert. Conjunto de afirmaciones ante
las cuales los encuestados manifiestan su percepcion favorable o no favorable frente a la
organizacién. El instrumento contempla tres (3) variables y once (11) dimensiones; cuyo
significado se encuentra en las siguientes tablas:

Significado
Oportunidad de | Se refiere a la relacidon que existe entre las oportunidades de desarrollo
Desarrollo disponibles en la organizacion y los proyectos profesionales y personales de

los trabajadores.

Comportamiento de la | Se refiere al funcionamiento de la estructura, procesosy conductas internas
organizacion de la organizacion.

Espiritu Organizacional Se relaciona con las ideas, practicas y valores comunes entre los
componentes de una organizacion.

Variable Dimension Significado
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Oportunidad  de
Desarrollo

Liderazgo

Se evalla la capacidad de los jefes para influir en la

forma de comportarse de sus colaboradores,

facilitando el logro de objetivos y metas.

Desarrollo Personal

Se evalula la percepcién que tiene el trabajador con
respecto a las posibilidades de que su entorno laboral
favorezca su desarrollo personal y profesional.

Reconocimiento

Se evalla la percepcién de los trabajadores frente al
prestigio y oportunidad que implica pertenecer a una
organizacion.

Comportamiento
de la organizacién

Comunicacion

Se evalla los canales de comunicacién que existen; el
grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion.

Ambiente de trabajo

Se evalua las condiciones ambientales de los espacios
de trabajo, si estan acorde con las normas en materia
de Seguridad y salud en el trabajo y el impacto en el
desarrollo del trabajo.

Gestidn Organizacional

Se evalla el cumplimiento y a forma de aplicacién de
las reglas, normas y procedimientos que se tienen en el
ejercicio de las labores.

Recompensa Emocional

Se evaluan los incentivos no monetarios que utiliza la
organizacién para recompensar el trabajo de sus
colaboradores y que sean fuente de motivacién

Remuneracion

Se evalua el grado de satisfaccién de los incentivos
remunerativos.

Espiritu
Organizacional

Relaciones
interpersonales

Se evalua las relaciones de cooperacién, apoyo o
conflicto que tienen los pares en una organizacién y las
posibilidades de integracion.

Pertenencia

Se evalua el grado de identificacidn con la organizacion
y los objetivos de la misma.

Valores

Se evalla la coherencia y practica de los valores de la

organizacién en el quehacer profesional de los

trabajadores.
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la medicién de clima laboral:

DIMENSIONES

Liderazgo

Se evalua la capacidad de los
jefes para influir en la forma de
comportarse de sus
colaboradores, facilitando el
logro de objetivos y metas.

VARIABLE

Desarrollo Personal

Se refierea la relacién que existe Se evalua la percepcién que tiene
entre las oportunidades de el trabajador con respectoa las
desarrollo disponiblesen la posibilidades de que su entorno
organizacion y los proyectos laboral favorezca su desarrollo

profesionales y personales de los personal y profesional.

trabajadores.

Reconocimiento

Se evalla la percepcidn de los
trabajadores frente al prestigioy
oportunidad que implica
pertenecer a una organizacion.

DIMENSIONES

Comunicacion

Se evalua los canales de comunicacion que existen;
el grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia
y precision de la informacion.

Ambiente de Trabajo

Se evalua las condiciones ambientales de los
espacios de trabajo, si estan acorde con las normas
VARIABLE en materia de Seguridad y salud en el trabajo y el
impacto en el desarrollo del trabajo.

Gestién Organizacional

Se refiere al funcionamiento de la Se evalda el cumplimientoy a forma de aplicacion

estructura, procesos y conductas de las reglas, normas y procedimientos que se
internas de la organizacion. tienen en el ejercicio de las labores.

Recompensa Emocional

Se evaldan los incentivos no monetarios que utiliza
la organizacion para recompensar el trabajo de sus
colaboradoresy que sean fuente de motivacién.

Remuneracién

Se evalla el grado de satisfaccion de los incentivos
remunerativos.
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DIMENSIONES

Comunicacion
Se evalua los canales de comunicacion que existen;

el grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia
y precision de la informacion.

Ambiente de Trabajo

Se evalua las condiciones ambientales de los
espacios de trabajo, si estan acorde con las normas
VARIABLE en materia de Seguridad y salud en el trabajo y el

impacto en el desarrollo del trabajo.

Gestién Organizacional
Se evalua el cumplimientoy a forma de aplicacién

Se refiereal funcionamiento de la
estructura, procesos y conductas de las reglas, normas y procedimientos que se

internas de la organizacion. tienen en el ejercicio de las labores.

Recompensa Emocional

Se evaltan los incentivos no monetarios que utiliza
la organizacién para recompensar el trabajo de sus
colaboradores y que sean fuente de maotivacion.

Remuneracién

Se evalua el grado de satisfaccionde los incentivos
remunerativos.

Dimension PLANTA
Liderazgo
Desarrollo Personal

Reconocimiento

Variable PLANTA UTL Comunicacion

Oportunidad de
Desarrollo

Ambiente de Trabajo

Gestion
Organizacional

Comportamiento de la
Organizacién Recompensa

Emocional

Espiritu Organizacional

Remuneracion

Relaciones
Interpersonales

Pertenencia
Valores

Resultados Funcionarios de Planta

Comportamiento de la

Oportunidades de Organizacién

Desarrollo
Legislativa Administrativa

Legislativa Administrativa

79% 85%

81 % 88% Dimensién Legislativa | Administrativa

Dimensidn Legislativa | Administrativa Comunicacién
Ambiente de Trabajo

Liderazgo

Desarrollo Personal Gestion Organizacional

Reconocimiento Recompensa Emocional

Remuneracion

Espiritu Organizacional
Legislativa Administrativa

81% 88%

Dimension Legislativa Administrativa
Relaciones Interpersonales
Pertenencia

Valores



Resultados Funcionarios UTL

Comportamiento de la

Oportunidades de Organizacidn

Desarrollo
Legislativa Administrativa
Legislativa Administrativa
’ 91%
0
87/0 94% Dimension Legislativa | Administrativa
Dimensién Legislativa | Administrativa Comunicacién 80%

Liderazgo Ambiente de Trabajo

Desarrollo Personal Gestion Organizacional

Recompensa Emocional

Reconocimiento

Remuneracién

Espiritu Organizacional

Legislativa Administrativa
93%
Dimensién ‘ Legislativa | Administrativa

Relaciones Interpersonales

Pertenencia

Valores

Fuente: Informe evaluacion Clima laboral

Las variables evaluadas muestran una percepcion favorable frente al clima organizacional de la
Entidad, en detalle podemos mencionar las siguientes conclusiones:

e |avariable denominada “Oportunidad de Desarrollo” y sus dimensiones, esta siendo
percibida como positiva, representando una condicién satisfactoria para ellos.

e En cuanto a la variable denominada “Comportamiento de la Organizacidon” y la mayor
parte de las dimensiones relacionadas, los funcionarios participantes perciben una
oportunidad de mejoramiento, lo cual implica que no estdn ofreciendo una total
satisfaccion.

e La variable denominada “Espiritu Organizacional” y la mayoria de las dimensiones
relacionadas no representan una total satisfaccién para los funcionarios, ofreciendo
una oportunidad de mejora.

e |os funcionarios de Planta son quienes encuentran en las variables y dimensiones
evaluadas, mayor oportunidad de mejora, con una calificacion mayormente ubicada
en porcentajes inferiores a 86%.

8. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO PETH
6.1 Alineacion con MIPG
El Plan Estratégico de Talento Humano de la Entidad se formula en concordancia con el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestidon — MIPG, especificamente con la Dimensién de Talento Humano, la cual reconoce a las

personas como el activo mas importante de la gestion publica y el eje fundamental para el logro de los
resultados institucionales y la generacion de valor publico.



Este plan se articula con el Plan Estratégico Institucional, el Plan de Accidn, el Plan Anual de Vacantes y de
Prevision de Recursos Humanos, el Plan Institucional de Capacitacidn, el Plan de Bienestar Social e Incentivos
y el Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, garantizando coherencia, integralidad y enfoque
estratégico en la gestion del talento humano.

6.2 Propdsito PETH

Definir los lineamientos estratégicos que orientan la gestién del talento humano de la Entidad, con el fin de
fortalecer las competencias, el compromiso, el bienestar y el desempefio de los servidores publicos,
promoviendo una cultura organizacional basada en la integridad, la vocacién de servicio, la transparencia y la
mejora continua, en cumplimiento de los fines del Estado.

La planeacidn estratégica es el punto de partida de las actividades que anualmente se deben realizar dentro del
Proceso de Gestidn del Talento Humano, a través del cual se identifican y cubren las necesidades de los
servidores publicos de la Honorable Camara de Representantes; se organiza en forma sistematizada la
informacién relacionada con el proceso y se definen las acciones a realizar para el desarrollo de las tres etapas
que estan incorporados en esta gestion, a saber:

¢ Ingreso: Comprende los procedimientos de vinculacién, tales como: estudio de requisitos
del cargo, acta de posesidn y otra documentacion relacionada con el ingreso del servidor
publico y programa de induccién.

e Permanencia: Incluye los procedimientos de capacitacion, Clima laboral, Evaluacion del
desempeiio, programa de bienestar, estimulos, Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo,
entre otros.

e Retiro: Comprende los procedimientos relacionados con el retiro del servicio, ya sea por
cambio de empleador, jubilacion, muerte u otro motivo. Incluye aspectos como: Resolucién de
desvinculacidn; Resolucion de pensionados, Programas de Asistencia, liquidacion de
prestaciones; ndmina de pensionados y demas relacionados.

Teniendo en cuenta estos lineamientos brindados en la guia de gestion estratégica del talento
humano GETH con respecto al ciclo de vida del servidor publico, Los componentes que
conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:

Sistema de Estimulos — Plan de Bienestar e Incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Plan Anual de Vacantes y Prevision de Talento humano
Plan Institucional de Capacitacién — PIFC

Planes de Desvinculacion Asistida y prepensionados
Cdédigo de Integridad y Conflictos de Interés

YVVVYVYVYYVY

6.3 Plan de Bienestar Social e incentivos

Su objetivo es implementar estrategias integrales en el marco del Plan de Bienestar Social e Incentivos
de la Cdmara de Representantes que promuevan el bienestar integral y la calidad de vida laboral,



personal y familiar de las servidoras y los servidores publicos, fortaleciendo su salud fisica y mental,
el equilibrio vida—trabajo, el compromiso institucional, el buen desempefio y la vocacidn por el servicio
publico, en concordancia con los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Con el fin de cumplir los compromisos adquiridos y en base a los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica y en aras de promover y propiciar el buen desempefio de los
funcionarios se desarrollara el Plan de Bienestar e Incentivos 2026 a través de cinco ejes que seran el
fundamento para el desarrollo de las actividades programadas:

Equilibrio Psicosocial

Salud mental

Diversidad e inclusidn

Transformacion digital

Identidad y Vocacion por el Servicio Publico

VVVVYY

6.4 Plan de Seguridad y Salud en el trabajo

Objetivo: Garantizar la implementacidon y mantenimiento del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo segln los requerimientos de la Resolucién 0312 de 2019 y Decreto 1072 del 2015 a fin de reducir y
controlar los eventos reales y potenciales de origen laboral (ATEL e Incidentes, accidentes de trabajo) y mejorar
las condiciones de salud de los trabajadores de la Cdmara de Representantes.

6.5 Plan Anual de Vacantes y Previsidon de Talento Humano

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

6.6 Plan Institucional de Formacién y capacitacion

Tiene como objetivo establecer los lineamientos que contribuyan a la formacién y fortalecimiento de
competencias laborales, conocimientos y habilidades de los Servidores Publicos y Colaboradores pertenecientes
a la Camara de Representantes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva logrando el
cumplimiento de la misién y objetivos institucionales, mejorando la calidad de vida de los funcionarios, la
prestacion del servicio a la ciudadania y el desempefio del proceso ligado al desarrollo de la identidad, la cultura
del servicio publico y una gestion publica efectiva, a través de un trabajo colaborativo.

Con el propdsito de alcanzar nuestros objetivos, las capacitaciones programadas para el afio 2025, se tendran en
cuenta los ejes tematicos establecidos en el Plan Nacional de Capacitacién 2023-2030.

6.7 Programas de Desvinculacion Asistida y Prepensionados

Desde el programa de Desvinculacion Asistida se busca Implementar un Plan de Desvinculacion Asistida que
permita acompanar de manera integral, oportuna y humanizada a los servidores publicos de la cdmara de



Representantes que estén préximos a la desvinculacion laboral, en cumplimiento de la normatividad vigente y
los lineamientos de la Funcion Publica, garantizando el respeto por los derechos laborales, la dignidad humana
y el debido proceso, y contribuyendo a la gestidn estratégica del talento humano en el marco del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG.

Con respecto al Programa de Prepensionados se busca Implementar acciones que promueva una transicion
gradual, consciente y saludable hacia el retiro laboral, mediante acciones de formaciéon, acompafiamiento
psicosocial, integracidon, autocuidado, desarrollo de proyectos personales y transferencia de conocimiento
institucional, en concordancia con la normatividad vigente y los lineamientos del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica.

Para lograr estos objetivos se plantean actividades que ayuden a los participantes a adaptarse a los cambios que
conlleva el ciclo de vida y etapa laboral en la cual se encuentran, tanto en el dmbito personal, laboral, emocional
como social, a través de actividades ludicas, fortalecimiento de en habilidades técnicas y habilidades blandas.

7. EVALUACION DEL PETH

La evaluacién de la eficacia del Plan Estratégico de Talento Humano se realizara mediante la consolidacién de
las evaluaciones que se realizaran de cada Plan o programa.

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO PETH
2026
Generalidades
Objetivo: Orientar la gestion integral del Recurso Humano de la Cdmara de Representantes, con el propdsito
de fortalecer las competencias, la productividad y el compromiso del personal, a través de la
implementacion de planes y politicas, promoviendo un ambiente laboral favorable que fomente el
sentido de pertenencia y el desarrollo integral mejorando asi la calidad en la prestacién del servicio
de los servidores de la entidad.

Responsable: Equipo Delegado Division De Personal
Actividades Plan Fecha inicio Fecha Fin Responsable Resultado/indicador
Seguimiento,
control y reporte de
Hacer el la  ejecucion vy
seguimiento, Plan Estratégico 01/01/2026 31/12/2026 Equipo Delegado  desarrollo de las
control y de Talento Divisién De actividades
reporte de la Humano PETH Personal programadas en los
ejecuciony Planes que integran
desarrollo de las el Plan Estratégico
actividades de Talento Humano
programadas en para la vigencia
los Planes que 2026

integran el Plan
Estratégico de
Talento Humano
para la vigencia
2026



Como complemento a la metodologia de evaluacidn planteada en el cuadro anterior, se utilizaran los siguientes
mecanismos:

e Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano

A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del afio inmediatamente
anterior y los resultados de la vigencia. Alli se establece el plan de accién el cual estd contenido en el presente
documento.

e FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion)

Este instrumento estd disefiado para la verificacién, medicion y evaluacion de evolucidn de la gestion, por lo
tanto, la Entidad monitorea y evaluard la eficacia del presente Plan mediante la comparacion de los resultados
obtenidos en los ultimos afios, en cuanto a los niveles de madurez, y las calificaciones obtenidas en las rutas de
creacion de valor.



