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PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024



INTRODUCCION

El presente documento del plan estratégico del talento humano de la Corporacion
Autonoma Regional de Tolima, pretende dar a conocer a todos los servidores
publicos los planes y programas que conforman la politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano para el afio 2024. Para la construccion de los planes de
bienestar y de capacitacion se tiene de insumo las encuestas de necesidades como
los resultados obtenidos en el FURAG y autodiagnéstico de Talento Humano y de
Integridad.

El proceso de gestion del talento humano de la corporacion a través de este plan
define las lineas de accidén que orientaran los proyectos y practicas de la Gestion
del Talento Humano desde el fortalecimiento del ciclo de vida del servidor publico
(ingreso, desarrollo y retiro) para apalancar el cumplimiento de los objetivos
misionales de la Entidad.

Por esta razon, el plan estratégico se constituye en una herramienta de
organizacion, estructuracién y seguimiento de las actividades del proceso de gestidon
del Talento Humano que mejoren la calidad de vida de los funcionarios a través de
la gestion estratégica exitosa y efectiva, la mejora continua y el cierre de brechas
en las necesidades



MARCO ESTRATEGICO

Este Plan Estratégico de Gestion Humana estd alineado con el ser de la
Corporacion Autonoma Regional del Tolima - CORTOLIMA, por lo que se debe
entender su Marco estratégico: mision, vision, valores éticos y objetivos
institucionales:

Misién
Aumentar el patrimonio natural del Tolima, con liderazgo regional, rigor técnico,
informacion visible y administracion cercana, agil y transparente, para asumir un

plan de accion vinculante y movilizador de los actores y autoridades, para una
gestion ambiental con resultados favorables al territorio sostenible.

Vision 2030

Contribuir eficazmente a la consecucién de los objetivos de desarrollo sostenible
(ODS) con la siembra de futuro en el Tolima, aumentando la vitalidad y el bienestar
de la biodiversidad, los ecosistemas, el recurso hidrico y la poblacién; para una
sociedad que consume responsablemente, produce conservando y demuestra que
el desarrollo de las ciudades y el campo se da por una gestion que permite
garantizar la provision de los servicios ecosistémicos, en un territorio resiliente y
capaz de reducir el riesgo a desastres.

Valores del Cédigo de Integridad

Se realiza la creacion y adopcion del cédigo de integridad con la Resoluciéon 1990
del 9 de noviembre de 2020 y sera la herramienta de apoyo para la socializacion de
las actividades de implementacién, para que de manera ludica, pedagdgica y
reflexiva se puedan generar cambios culturales en los servidores de la Corporacion.

Son 5 valores los que guian el actuar de servidores y personas gue prestan servicios
al estado:

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



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

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor
publico y estoy en 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.

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

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

MARCO NORMATIVO

NORMATIVIDAD DESCRIPCION

Constitucioén Politica Ley marco
de Colombia

LaLey 100 de 1993

Aborda el tema de la Seguridad Social Integral, sirve de
marco legal para apoyar una de las areas de intervencion
a las que hace alusioén el Decreto 1567/98, cual es el area
de Proteccion y Servicios Sociales.

Decreto 1567 de 1998
que

Establece el Plan Institucional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los funcionarios del estado,
el cual esta integrado por dos grandes programas:
Bienestar Social e Incentivos.
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Decreto Nacional 682
de 2001

Por medio del cual se establecen los lineamientos
tedricos y filosoéficos para la elaboracion y ejecucion del
Plan Anual de capacitacion en los organismos estatales

Ley 734 de 2002 que en
los numerales 4y 5 del
Articulo 33

Dispone que es un derecho de los funcionarios y sus
familias participar en todos los programas de bienestar
social que establezca el estado, tales como los de
vivienda, educacion recreacion, cultura, deporte y
vacacionales, asi como disfrutar de estimulos e
incentivos conforme a las disposiciones legales, que no
son otras diferentes a las mencionadas anteriormente.

Resolucion 415 del 21 de
julio de 2003,

Expedido por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, para actualizar el Plan de Formacion y
Capacitacion de funcionarios.

Ley 909 de 2004

Mediante la cual se reglamenta el Sistema de Carrera
Administrativa

Decreto 1227 del 21 de
abril de 2005,

Expedido por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2004.

Decreto 2482 de 2012

Establece los lineamientos generales para la integracion
de la planeacion y la gestion. Plan estratégico de
gestion.

Decreto Unico
Reglamentario 1083
de

2015

Del Sector de la Funcion Publica modificado por el
Decreto 0648 de 2017.

Ley 1811 de 2016

Mediante la cual se otorga incentivos para promover el
uso de la bicicleta en el Territorio Nacional.

Resolucion 390 del 30 de
mayo de 2017

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion.

Decreto 1499 de 2017

Por medio del cual se actualiza el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion.

Ley 1857 del 26 de julio
de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se
crea la Ley de Proteccion Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas de proteccién de
la familia.




Ley 1823 de 2017

Por medio de la cual se adopta la estrategia salas
amigas de La familia lactante del entorno laboral en
entidades publicas territoriales y empresas privadas y se
dictan otras disposiciones

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 Funcion Publica, en
lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de
personas con discapacidad en el sector publico

Decreto 612 de 4 de abril
de 2018

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

Ley 1960 de 2019,
Articulo 3°.

Mediante la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el
Decreto- Ley 1567 de 1998 y se reglamenta el Sistema

de Carrera Administrativa.

ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Corporacién Autbnoma Regional del
Tolima, comprende los componentes de bienestar e incentivos, capacitacion -
induccidn y reinduccion; seguridad y salud en el trabajo, plan anual de vacantes,
prevision de vacantes, evaluacion de desempefio, monitoreo y seguimiento del
SIGEP y medicién, analisis y mejoramiento del clima organizacional. Aplica a los
servidores publicos en lo relacionado con los componentes (plan anual de vacantes,
plan de previsidon de vacantes, plan institucional de capacitacion, plan de bienestar);
y extensivo a la poblaciéon de colaboradores y terceros (plan de seguridad y salud),
teniendo en cuenta las partes interesadas que interactian de manera permanente.

OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el Talento Humano de la Corporacién Autbnoma Regional del Tolima,
mediante el cumplimiento continuo de las acciones establecidas en los planes (Plan
de Bienestar Social - Estimulos e Incentivos, el Plan Institucional de Capacitacion —
Induccion y Reinduccion, el Plan Anual de Vacantes, el Plan de Previsiéon de Talento



Humano y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo), con el fin de contribuir al
desarrollo integral de los servidores publicos como de los objetivos institucional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Propender por el bienestar y desarrollo de habilidades de los servidores publicos
en las tres fases del ciclo de vida del servidor publico (Ingreso, desarrollo y

retiro).

e Mejorar el desempefio de los servidores de la Corporacion, a través de la
formacién y reconocimiento de sus logros, habilidades y cualidades tanto
individuales como grupales (Equipos de Trabajo), tendientes a fortalecer la
cultura de atencion al usuario y la generacion y mantenimiento de ambientes de

trabajo productivos que redunden en un mejor clima laboral en la Corporacion.

e Proveer de manera oportuna las vacantes a través de los procedimientos
establecidos en la normatividad vigente y en la reglamentacion interna, para
atender las funciones misionales y de apoyo de la Corporacion Autbnoma

Regional del Tolima.

e Monitorear el proceso de evaluacion del desempefio de los servidores con
relacion al logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las
funciones asignadas, garantizando la buena prestacion del servicio publico,
generando acciones de retroalimentacién y trabajo conjunto en doble via

(evaluadores vs evaluados).

e Consolidar la cultura organizacional por medio de la implementacion de la
politica de integridad y fortalecimiento de los principios y valores establecidos de

transparencia y eficacia.



e Desarrollar estrategias que permitan asegurar la seguridad y salud de los
funcionarios de la Corporacion, previniendo accidentes laborales y promoviendo
habitos de vida saludable.

e Brindar acompafamiento y orientacion integral a los funcionarios que se
encuentran en etapa pre pensional por medio del programa de desvinculacién
asistida.

GENERALIDADES

Para MIPG, la principal dimension que contempla es el Talento Humano,
considerado el punto principal del modelo, siendo asi necesario la implementacién
de la politica de gestion estratégica del Talento Humano, la cual permite avanzar
para consolidar la eficiencia y efectividad de la administracion publica.

La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon MIPG una
vision del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestion en
las entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico de éxito para una buena
gestion que logre resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto
explica que el tema de talento humano ocupe el centro del MIPG.
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Figura 1. Modelo integrado de planeacion y gestion MIPG. Dimensiones.



La estrategia de implementacion de la politica de GETH al articularse e integrarse
al MIPG como la metodologia que permitira mejorar el eje central del modelo para
propiciar el desarrollo y evolucién de todos los temas que lo componen, tienen como
propoésito fundamental incrementar tanto la productividad del sector publico como la
calidad de vida de los servidores publicos. Esto genera resultados positivos en
términos de bienestar para los ciudadanos y de eficacia en la prestacion de los
servicios del sector publico. (DAFP, 2018).

El objtivo de esta dimensidon es ofrecerle a CORTOLIMA las herramientas para
gestionar adecuadamente el talento humano a través del ciclo de vida del servidor
publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas
de la entidad, definidas en el marco de la dimension de Direccionamiento
Estratégico y Planeacion, las normas en materia de personal, y la garantia del
derecho fundamental al didlogo social y a la concertacion como principal mecanismo
para resolver las controversias laborales; promoviendo siempre la integridad en el
ejercicio de las funciones y competencias de los servidores publicos de nuestra
entidad.
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Figura 2. Modelo integrado de planeacion y gestion MIPG. Dimension 1. Talento humano

CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La planta de personal de la Corporacion Autonoma Regional del Tolima, esta
conformada por un total de doscientos cuarenta y siete (247) funcionarios,



distribuidos de la siguiente forma, segun clasificacion por tipo de vinculacién y nivel
jerarquico:

DENOMINACION DEL CARGO NO. DE CARGOS
PLANTA ESTRUCTURAL DIRECCION
GENERAL
Director General 1
Subdirector administrativo y/o 1
financiero
Subdirector Técnico 4
Jefe de oficina 6
Jefe de oficina asesora 5
Asesor 1
Profesional especializado 14
Profesional universitario 3
Secretario ejecutivo 1
Conductor mecanico 7

TOTAL, PLANTA ESTRUCTURAL DIRECCION GENERAL:43

DENOMINACION DEL CARGO NO. DE
CARGOS
Profesional especializado 34
Profesional universitario 87
Técnico administrativo 7
Técnico operativo 14
Secretario ejecutivo 4
Auxiliar administrativo 11
Conductor mecanico 1
TOTAL, PLANTA GLOBAL: 158
DENOMINACION DEL CARGO N° DE EMPLEQOS
OFERTADOS

Profesional Especializado 3
Profesional Universitario 38
Técnico Administrativo 1
Técnico Operativo 1
Topografo Tecnodlogo 1
Operario Calificado 1
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TOTAL DE EMPLEOS CON LISTA DE ELEGIBLES: 46

En la poblacion de la Corporacion Autonoma Regional del Tolima, esta distribuido
de la siguiente manera. el género masculino esta representado en un 49% vy el
género femenino representado por un 47%.

DIAGNOSTICO
Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano en CORTOLIMA

De acuerdo a los resultados del Desempeifio Institucional, vigencia 2022, la
Corporacion obtuvo los siguientes puntajes en la Dimensién de Talento Humano.

Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion- FURAG 2021

En cumplimiento del Decreto 1499 de 2017, El Departamento Administrativo la
Funcion Publica - DAFP envié el Formulario Unico de Reporte de Avance de
Gestion- FURAG vigencia 2021 para ser diligenciado en la plataforma FURAG,
colocando como fecha limite el 27 de marzo del 2022 y con un total de 487
preguntas para ser respondidas por parte de la entidad, lo cual tiene como propdsito
el identificar el grado de avance en la implementacion en cuanto a las dimensiones,
politicas y componentes del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG;
cuyos resultados fueron informados en el mes de mayo de ese mismo afio y con el
siguiente resultado: el indice de desempefio para la Corporaciéon autbnoma regional
del Tolima — Cortolima 2021 fue de 68.6; mostrando que en la politica de talento
humano obtuvo un puntaje 64,3%, la politica de integridad 69.8%.

POLITICA TEMA PUNTAJE

DIMENSION DE TALENTO

HUMANO
POLITICA GESTION ESTRATEGICA 64.3
DEL T.H.
Calidad de Ia 60.1
planeacion
estratégica




Eficienciay eficacia de 57.3
Talento Humano la seleccion
meritocratica del T.H.

Desarrolloy bienestar 68.3
del talento
humano

Desvinculacion asistida y
retencion del conocimiento
generado por el talento

humano
POLITICA DE INTEGRIDAD 69.8
Cambio cultural basado en 70.4

la implementacion  del
cbdigo de integridad

Integridad

Gestion adecuada de 67.7
conflictos de interés vy
declaracion oportuna de
bienes y rentas

Coherencia entre la 65.7
gestion del riesgo con el
control y sancién

Asi mismo, El proceso de Gestion del Talento Humano, se evalud a través del
autodiagnostico de gestion estratégica del talento humano donde obtuvo un puntaje
del 89.9.

A continuacién, en el siguiente grafico se refleja los resultados dados en el
autodiagnostico por componentes. Alli se evidencia que los componentes mas
fuertes son los de planeacion y desarrollo, que contienen aspectos como
conocimiento normativo, como también de la importancia de la gestion de la
informacion, del desempefio, el bienestar, los valores y la capacitacion de los
funcionarios

De otro lado, los componentes de ingreso y retiro requieren de una potencializacion,
especialmente en aspectos como inclusibn de poblacion en condicion de
discapacidad y retiro — desvinculacion asistida.
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PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

De igual manera, Los resultados arrojados de la gestién estratégica de talento
humano estan direccionados en una metodologia de rutas para la creacion de valor
con el fin que las instituciones puedan disefiar acciones de mejora facilmente. En
este sentido, las rutas de la felicidad, ruta de crecimiento y la ruta de calidad,
especificamente para generar una cultura de hacer las cosas bien, liderando talento
y para que la felicidad nos hace mas productivos; las rutas que filtro con menores
puntajes fueron la ruta del servicio y la ruta del analisis de datos.






RESULTADOS DE MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL

En Corporacion Autbnoma Regional del Tolima — Cortolima, en el afio 2023 se
realizo una aproximacion diagnostica del clima laboral; en donde participaron 142
de 236 funcionarios activos de la Corporacion, lo que corresponde al 61% de la
planta de personal. esta aproximacion de clima organizacional se realiz6 tomando
como instrumento de medida una encuesta, la cual contenia 40 preguntas las cuales
estaban distribuidas en siete (7) categorias:

CATEGORIAS TOTAL
Orientation organizacional
Gestidn estratégica del talento humano
Estilo de direccion
Comunicacion e integracion
Trabajo en equipo
Capacidad profesional
Medio ambiente fisico
TOTAL 40
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En los resultados obtenidos para dicha medicion en CORTOLIMA, se observa
puntuaciones favorables de acuerdo con los datos recolectados por el instrumento
con los participantes, tanto en aspectos de clima como en la satisfaccion laboral; sin
embargo, se refleja que es necesario fortalecer la comunicacién asertiva y el trabajo
en equipo. De igual manera en los resultados arrojados sé refleja que los
funcionarios poseen sentido de pertenencia y conocimiento ante toda la cultura
organizacional de la corporacién, aunque consideran necesario que por parte de la
organizacion muestren la funcionalidad y los mecanismos de accion por parte del
comité de convivencia existente. Con referencia del estilo de direccion, la
percepcion que tiene los funcionarios es de liderazgo, contando con argumentos y
planteamientos claro; asi mismo manifiestan sostener relaciones basadas en el
respeto por parte del equipo directivo de la corporacion. En cuanto al ambiente fisico
consideran que se debe mejorar en cuanto la contaminacién auditiva que en
repetidas veces se presenta como también algunos elementos (sillas,
computadores, etc.), de uso diario para el pleno desarrollo de susfunciones.



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

Plan Anual de Vacantes

Plan de Prevision de Recursos Humanos

Plan Institucional de Capacitacion PIC

Plan de Bienestar e incentivos

Plan Estratégico del Talento humano.

Plan de trabajo anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

ANENENENE NN

La Corporacién Autonoma Regional del Tolima - CORTOLIMA desarrollara un
Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2024 en el que se identifican
el ciclo de vida de los servidores publicos: planeacion, el ingreso, el desarrollo y
el retiro.

El rol estratégico que tiene la Subdireccion Administrativa y Financiera y elproceso
de Gestion talento de Humana en la entidad es muy importante, teniendo claroque
desde alli se lideran las actividades que propenden por el bienestar y la calidad de
vida de los servidores publicos, mirdndolo desde las diferentes esferas que desde
alli se lideran.

PLANEACION
Normograma

La corporacién cuenta con un normograma en donde se encuentra recopilado las
normas externas como leyes, decretos, acuerdos, circulares, resoluciones que
afectan la gestion de la entidad y las normas internas como reglamentos, estatutos
y en general actos administrativos de interés para la gestion del talento humano.

Gestion delainformacion Monitoreo
y seguimiento del SIGEP

El proceso de Gestion del Talento Humano adelantard los procesos vinculacion,
desvinculacién, sensibilizacion de funcionarios para la actualizacion de hojas de
vida y declaraciones de bienes y rentas, y situaciones administrativas de personal



necesarias para tener actualizado el Sistema de Informacion y Gestion del Empleo
Publico (SIGEP 1) de la Corporacion Autonoma Regional del Tolima.

La verificacion de la informacion cargada en el SIGEP se realiza con una
periodicidad quincenal.

Caracterizacion de la poblacion

A través de la base de datos de la poblacion de los funcionarios de la entidad, se
mantiene actualizada la informacion relacionada con: antigiiedad, nivel educativo,
edad, género, tipo de vinculacién, nivel, cddigo, grado, genero, entre otros, de los
servidores que hacen parte de la planta de personal de CORTOLIMA, como el
principal insumo para la administracion del talento humano, siendo esta informacion
suficiente para gestionar de manera adecuada el ciclo del servidor publico
promoviendo la integridad en el desemperio de las funciones y competencias de los
mismos.

Diagnosticos para la planeaciéon del talento humano

Matriz GETH

Rutas de creacién de Valor

Necesidades de capacitacion

Necesidades de bienestar

Andlisis de la caracterizacion del talento humano
Resultados de la evaluacién de desempefio
Medicién de clima organizacional

Deteccion de riesgo psicosocial

Encuesta de ambiente y desempefio institucional (EDI - DANE)
Acuerdos sindicales

Riesgos del proceso de Talento Humano

Otros diagnésticos
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Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo la provision definitiva de los empleos
segun sus caracteristicas:

e Dar cumplimiento a lo establecido en el procedimiento de acuerdo con el
Sistema Integrado de Gestion.



e Proveer las vacantes definitivas oportunamente, de acuerdo con el Plan
Anual de Vacantes.

e Proveer las vacantes definitivas temporalmente mediante nombramientos
provisionales

e Proveer las vacantes definitivas de forma temporal mediante la figura de
encargo.

e Realizar induccién a todos los servidores publicos al momento de su
vinculacion.

e Dar cumplimiento al Decreto 2011 de 2017 relacionado con el porcentaje de
vinculacion de personas con discapacidad en la planta de empleos de la
entidad.

Plan de Previsién de Recursos Humanos

La corporacion Autonoma Regional, mediante el plan de previsién determinara las
necesidades de personal para atender las funciones misionales y de apoyo de
Cortolima, con base en los estudios técnicos resultantes de los ejercicios de
redisefio organizacional.

Evaluacion del Desempefio

Se cuenta con un procedimiento para valorar el desempefio de los funcionarios,
dirigido a los empleos de libre nombramiento y remocién, carrera administrativa, y
periodo de prueba, siguiendo los lineamientos establecidos por la Comision
Nacional del Servicio Civil. La evaluacion estad orientada a verificar, valorar y
cuantificar la contribucién de los funcionarios en el logro de las metas y objetivos
institucionales, en el marco de las funciones asignadas y a la identificacion de
oportunidades en el desarrollo de las competencias.

Manual de Funciones y Competencias Laborales

La Corporacién cuenta con un Manual de Funciones y Competencias Laborales el
cual incluye los perfiles de cada empleo que hace parte de la planta de personal y
los requerimientos exigidos para el ejercicio de los mismos.

INGRESO

Provision de empleos



La corporacion realiza la provision de empleos de acuerdo a lo establecido en el
plan anual de vacantes y el plan de previsién de recursos humanos.

Historias Laborales

La Corporacion cuenta con la trazabilidad electronica y fisica de las historias
laborales de cada servidor publico que incluye datos personales, estudios,
experiencia y demas datos relevantes.

Gestion de la Informacion

Se enfoca en mejorar la calidad de informacion y los tiempos de respuesta en los
informes presentados por el proceso a las demas subdirecciones y/o oficinas que lo
requieran, a través de los Sistemas de Informacion aplicados para el proceso
Gestion del Talento Humano.

Evaluacion del Desempefio en Periodo de Prueba

Se cuenta con un procedimiento para valorar el desempefio de los funcionarios en
periodo de prueba, de acuerdo a lo establecido por la Comision Nacional del
Servicio Civil CNSC.

La evaluacion esta orientada a verificar, valorar y cuantificar la contribucién de los
funcionarios en el logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las
funciones asignadas y a la identificacion de oportunidades en el desarrollo de las
competencias.

Conocimiento Institucional

De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la induccién es un
proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional
durante los seis meses siguientes a su vinculacion. El aprovechamiento de la
induccion por parte del funcionario vinculado en periodo de prueba debera ser
tenido en cuenta en la evaluacion de dicho periodo.

DESARROLLO

Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotacion
de personal (relacion entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos,
comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones



administrativas), ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), pre- pensionados,
cargas de trabajo por empleo y por dependencia y minorias étnicas.

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

Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual teniendo en
cuenta: evaluacion del desempefio, diagnéstico de necesidades de capacitacion,
implementar mecanismos de evaluacion peridédica del desempefio en torno al
servicio al ciudadano diferentes a las obligatorias.

Conocimiento Institucional

A través del procedimiento de reinduccion se reorientara al servidor a los diferentes
cambios producidos a nivel interno o externo, como también con la apropiacion de
los valores adoptados por la corporacion en su Codigo de Integridad.

Evaluacion del Desempefio

Se cuenta con un procedimiento para valorar el desempefio de los funcionarios,
dirigido a los empleos de libre nombramiento y remocion, carrera administrativa,
mediante instrumentos de evaluacién establecido por la Comisiéon Nacional del
Servicio Civil. La evaluacion estd orientada a verificar, valorar y cuantificar la
contribucion de los funcionarios en el logro de las metas y objetivos institucionales,
en el marco de las funciones asignadas y a la identificacién de oportunidades en el
desarrollo de las competencias.

Plan de Bienestar e Incentivos

Estara orientada a implementar un plan de desarrollo integral que contribuya al
mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios de la Corporacion Autbnoma
Regional del Tolima y sus familias, fortaleciendo la participacion en programas
culturales, deportivos y recreativos con base en los valores y principios de la
Cortolima, mediante actividades especificas que respondan a las caracteristicas e
intereses de los funcionarios. Asi mismo, este se orientara al fortalecimiento de una
cultura organizacional deseada. Dentro de las acciones previstas se contemplan
espacios de reconocimiento que enaltezcan al funcionario como servidor publico por
su compromiso y labor desempefada.



Plan Institucional de Capacitacion

estara enfocado en contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y
competencias del SER, HACER, Y SABER de los servidores publicos de
CORTOLIMA, promoviendo el desarrollo integral, personal e institucional que
permita las transformaciones que se requieren en los diferentes contextos.

Este plan se formular4 anualmente, teniendo en consideracion las necesidades
expresadas por los servidores, las necesidades identificadas por subdirectores y
jefes de oficina las disposiciones normativas y los resultados de las evaluaciones
de desempefio. Ademas, la construccion anual de este plan tendra como principal
propdsito la progresiva transferencia de conocimiento entre los servidores como una
propuesta de eficiencia y gestion del conocimiento.

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Implementar y evaluar el Sistema de Gestion en 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 de nuestros servidores publicos y
contratistas a través de estrategias que permitan el desarrollo de un proyecto de
vida mediante el establecimiento de enlaces de integridad que contribuyan a su
salud mental y vitalidad, a la vez que propician un ambiente de trabajo seguro.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencidon y monitoreo permanente de la exposicién a
factores de riesgo prioritarios de acuerdo a las condiciones del trabajo con el objetivo
de cumplir lo establecido por el Decreto unificado 10723 , la Resolucion 0312 de
2019, por lo tanto, se establece el plan anual de trabajo del SG-SST que busca
mejorar la seguridad y salud de los servidores y contratistas, y aumentar el
porcentaje de implementacion del sistema de acuerdo a los estdndares minimos
correspondientes.

Clima Organizacional

La Corporacion Autdbnoma Regional del Tolima realizara un estudio de Clima
Organizacion, los resultados de este estudio seran el insumo a partir de donde se
construye el plan de intervencion que estara encaminado a fortalecer la Gestidn
Estratégica del Talento Humano.



La estrategia de intervencion serd un proceso permanente desde donde se pretende
generar elementos transformadores de Cultura Organizacional que estén alineados
con los objetivos misionales de CORTOLIMA.

Codigo de Integridad

La Corporacion Autonoma Regional del Tolima implementa la politica de integridad
conforme con el modelo integrado de planeacion y gestion MIPG.

Situaciones Administrativas

Son circunstancias en las que se pueden encontrar los servidores publicos frente a
la Administracién durante su relacién laboral. Estas se resumen en nueve puntos:

<

Servicio activo

Licencia

permisos

Comision

Encargo

Suspension del ejercicio del cargo por decision disciplinaria, fiscal o judicial
Vacaciones

Préstamo de servicio militar

Descanso compensado

AN N N NI N YN

La Corporacion Autbnoma Regional del Tolima crea estrategias las cuales tienen
gue ver con la movilidad de los servidores publicos en condiciones adecuadas y
justas y el seguimiento y control a las novedades de personal.

RETIRO

El procedimiento de desvinculacién estara orientado a ofrecer apoyo psico-socio-
laboral a las personas que se retiran de la corporacion por pensién, por renuncia
aceptada, por finalizacién del nombramiento en provisionalidad. De esta manera, la
intencion es guiar al exfuncionario a enfrentar el cambio, mediante un
acompafamiento para el momento de su salida, asi como contar con mecanismos
para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a
guienes contindan vinculados.

Asi mismo tener en cuenta lo siguiente:

e Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por
modalidad de retiro.



e Realizar actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se desvinculan.

e Generar espacios de integracion y formacion para los funcionarios que inician
la preparacion de salida por retiro pensional.

ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACION DE
VALOR

Para la creacion de valor publico, la Gestion de Talento Humano se enmarca en las
rutas de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que
se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio
Institucional sefialadas

Rutas de creacién de Valor Planes y procesos relacionados en el
Plan Estratégico de Talento

Humano
Ruta de la Felicidad
La felicidad nos hace
productivos Plan de Bienestar e
incentivos Plan de Seguridad y
« Entornos fisicos Salud en el Trabajo

. Equilibrio de vida Plan Institucional de Capacitaciéon

« Salario emocional
« Innovacién con pasion

Ruta del Crecimiento

Liderando talento Vinculacién- ingreso

Evaluacion del

- Cultura de liderazgo Desempefio Plan de
- Liderazgo en bienestar e Incentivos
valores Servidores que Gestion de la
saben lo que informacion
hacen

Ruta del Servicio

Al servicio de los ciudadanos Plan de Bienestar e
incentivos Plan Institucional
« Cultura que genera logro y de Capacitacién

bienestar




SIEMBRA
TU FUTURO

Corporacidén Auténoma

Regional del Tolintd
iSiembrag Tu Futuro!

Plan de Bienestar e
incentivos Plan Institucional
de Capacitacion Noémina
Vinculacion

Ruta de la Calidad
La cultura de hacer las
cosas hien




- Hacer siempre las cosas
bien
» Cultura de la calidad y la
integridad

Ruta de Analisis de Datos
Conociendo el talento

- Entendiendo personas a traves
deluso de los datos

Plan de Bienestar e
incentivos Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo

Plan Institucional de
Capacitacion Vinculacion
Gestion de la informacion

Noémina

Seguimiento y control del Plan




El seguimiento de este plan se realizara a través del cumplimiento de los indicadores
definidos en los autodiagnésticos, mediante el instrumento de politica disefiada para le
verificacion y medicion de la evolucion de MIPG, auditorias internas y demas
instrumentos que permitan evaluar la gestién del talento humano.

Evaluacion del Plan Estratégico

Al finalizar la vigencia 2024, se realizara la evaluacion del plan, teniendo en cuenta
la ejecucion de todos los planes de Talento Humano (Plan de Bienestar social e
incentivos, Plan Institucional de Capacitacion, Plan anual de vacantes, Plan de
prevision de talento humano y Plan de Seguridad y Salud en el trabajo.) de esta
manera se podran tener en cuenta los avances en la Politica de Gestion Estratégica
del talento humano y seran soporte para la construccion de los planes para la
vigencia 2024.

Divulgacion del Plan Estratégico de Talento Humano PETH

El Plan Estratégico de Talento Humano sera socializado a los servidores publicos
de CORTOLIMA, a través de la pagina web de la entidad.

Anexos

Plan anual de vacantes 2024

Plan de prevision de recursos humano 2024

Plan de bienestar e incentivos 2024 con cronograma

Plan institucional de capacitacién PIC 2024 con cronograma

Plan de trabajo de seguridad y salud en el trabajo 2024 con cronograma



