
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024 



 

 
 
 
 

INTRODUCCION 
 
 
 

El presente documento del plan estratégico del talento humano de la Corporación 

Autónoma Regional de Tolima, pretende dar a conocer a todos los servidores 

pùblicos los planes y programas que conforman la política de Gestiòn Estratégica 

del Talento Humano para el año 2024. Para la construcción de los planes de 

bienestar y de capacitación se tiene de insumo las encuestas de necesidades como 

los resultados obtenidos en el FURAG y autodiagnóstico de Talento Humano y de 

Integridad. 

El proceso de gestión del talento humano de la corporación a través de este plan 

define las líneas de acción que orientarán los proyectos y prácticas de la Gestión 

del Talento Humano desde el fortalecimiento del ciclo de vida del servidor público 

(ingreso, desarrollo y retiro) para apalancar el cumplimiento de los objetivos 

misionales de la Entidad. 

Por esta razón, el plan estratégico se constituye en una herramienta de 

organización, estructuración y seguimiento de las actividades del proceso de gestión 

del Talento Humano que mejoren la calidad de vida de los funcionarios a través de 

la gestión estratégica exitosa y efectiva, la mejora continua y el cierre de brechas 

en las necesidades 



 

 
 
 
 
 

MARCO ESTRATÉGICO 
 

Este Plan Estratégico de Gestión Humana está alineado con el ser de la 

Corporación Autónoma Regional del Tolima - CORTOLIMA, por lo que se debe 

entender su Marco estratégico: misión, visión, valores éticos y objetivos 

institucionales: 

Misión 

Aumentar el patrimonio natural del Tolima, con liderazgo regional, rigor técnico, 

información visible y administración cercana, ágil y transparente, para asumir un 

plan de acción vinculante y movilizador de los actores y autoridades, para una 

gestión ambiental con resultados favorables al territorio sostenible. 

Visión 2030 

Contribuir eficazmente a la consecución 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 hídrico y la población; para una 

sociedad que consume responsablemente, produce conservando y demuestra que 

el desarrollo de las ciudades y el campo se da por una gestión que permite 

garantizar la provisión de los servicios ecosistémicos, en un territorio resiliente y 

capaz de reducir el riesgo a desastres. 

 
 

Valores del Código de Integridad 

Se realiza la creación y adopción del código de integridad con la Resolución 1990 

del 9 de noviembre de 2020 y será la herramienta de apoyo para la socialización de 

las actividades de implementación, para que de manera lúdica, pedagógica y 

reflexiva se puedan generar cambios culturales en los servidores de la Corporación. 

Son 5 valores los que guían el actuar de servidores y personas que prestan servicios 

al estado: 

 Honestidad: Actúo 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, títulos o 

cualquier otra condición. 

 
 
 
 

 Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor 

público y estoy en disposición 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 atención, prontitud, 

destreza y eficiencia, para así optimizar el uso de los recursos del Estado. 

 

 Justicia: Actúo con imparcialidad garantizando los derechos de las 

personas, con equidad, igualdad y sin discriminación. 

 
MARCO NORMATIVO 

 
 

NORMATIVIDAD DESCRIPCIÓN 

Constitución Política 

de Colombia 

Ley marco 

La Ley 100 de 1993 Aborda el tema de la Seguridad Social Integral, sirve de 

marco legal para apoyar una de las áreas de intervención 

a las que hace alusión el Decreto 1567/98, cual es el área 

de Protección y Servicios Sociales. 

Decreto 1567 de 1998 
que 

Establece el Plan Institucional de Capacitación y el 

Sistema de Estímulos para los funcionarios del estado, 

el cual está integrado por dos grandes programas: 

Bienestar Social e Incentivos. 



 

 

 

Decreto Nacional 682 

de 2001 

Por medio del cual se establecen los lineamientos 

teóricos y filosóficos para la elaboración y ejecución del 

Plan Anual de capacitación en los organismos estatales 

Ley 734 de 2002 que en 

los numerales 4 y 5 del 

Artículo 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, educación recreación, cultura, deporte y 

vacacionales, así como disfrutar de estímulos e 

incentivos conforme a las disposiciones legales, que no 

son otras diferentes a las mencionadas anteriormente. 

Resolución 415 del 21 de 

julio de 2003, 

Expedido por el Departamento Administrativo de la 

Función Pública, para actualizar el Plan de Formación y 

Capacitación 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 

Función Pública, reglamenta parcialmente la Ley 909 de 

2004. 

Decreto 2482 de 2012 Establece los lineamientos generales para la integración 

de la planeación y la gestión. Plan estratégico de 

gestión. 

Decreto Único 

Reglamentario 1083 

de 

2015 

Del Sector de la Función Pública 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. 

Resolución 390 del 30 de 

mayo de 2017 

Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formación y 

Capacitación. 

Decreto 1499 de 2017 Por medio del cual se actualiza el Modelo Integrado de 

Planeación y Gestión. 

Ley 1857 del 26 de julio 

de 2017 

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se 

crea la Ley de Protección Integral a la Familia), para 

adicionar y complementar las medidas de protección 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 públicas territoriales y empresas privadas y se 

dictan otras disposiciones 

 

Decreto 2011 de 2017 

Por el cual se adiciona el Capítulo 2 al Título 12 de la 

Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, 

Reglamentario Único del Sector de Función Pública, en 

lo relacionado con el porcentaje de vinculación laboral de 

personas con discapacidad en el sector público 

Decreto 612 de 4 de abril 

de 2018 
Por el cual se fijan directrices para la integración de los 

planes institucionales y estratégicos al Plan de Acción 

por parte de las entidades del Estado. 

Ley 1960 de 2019, 

Artículo 3º. 

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 Corporación Autónoma Regional del 

Tolima, comprende los componentes de bienestar e incentivos, capacitación - 

inducción y reinducción; seguridad y salud en el trabajo, plan anual de vacantes, 

previsión de vacantes, evaluación de desempeño, monitoreo y seguimiento del 

SIGEP y medición, análisis y mejoramiento del clima organizacional. Aplica a los 

servidores públicos en lo relacionado con los componentes (plan anual de vacantes, 

plan de previsión de vacantes, plan institucional de capacitación, plan de bienestar); 

y extensivo a la población de colaboradores y terceros (plan de seguridad y salud), 

teniendo en cuenta las partes interesadas que interactúan de manera permanente. 

 

OBJETIVOS 

OBJETIVO GENERAL 

Fortalecer el Talento Humano de la Corporación Autónoma Regional del Tolima, 

mediante el cumplimiento continuo de las acciones establecidas en los planes (Plan 

de Bienestar Social - Estímulos e Incentivos, el Plan Institucional de Capacitación – 

Inducción y Reinducción, el Plan Anual de Vacantes, el Plan de Previsión de Talento 



 

 

 
Humano y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo), con el fin de contribuir al 

desarrollo integral de los servidores públicos como de los objetivos institucional. 

 
OBJETIVOS ESPECIFICOS 

 Propender por el bienestar y desarrollo de habilidades de los servidores públicos 

en las tres fases del ciclo de vida del servidor público (Ingreso, desarrollo y 

retiro). 

 
 
 
 

 Mejorar el desempeño de los servidores de la Corporación, a través de la 

formación y reconocimiento de sus logros, habilidades y cualidades tanto 

individuales como grupales (Equipos de Trabajo), tendientes a fortalecer la 

cultura de atención al usuario y la generación y mantenimiento de ambientes de 

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

 
 

 Proveer de manera oportuna las vacantes a través de los procedimientos 

establecidos en la normatividad vigente y en la reglamentación interna, para 

atender las funciones misionales y de apoyo de la Corporación Autónoma 

Regional del Tolima. 

 

 Monitorear el proceso de evaluación del desempeño de los servidores con 

relación al logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las 

funciones asignadas, garantizando la buena prestación del servicio público, 

generando acciones de retroalimentación y trabajo conjunto en doble vía 

(evaluadores vs evaluados). 

 
 

 Consolidar la cultura organizacional por medio de la implementación de la 

política de integridad y fortalecimiento de los principios y valores establecidos de 

transparencia y eficacia. 



 

 

 

 Desarrollar estrategias que permitan asegurar la seguridad y salud de los 

funcionarios de la Corporación, previniendo accidentes laborales y promoviendo 

hábitos de vida saludable. 

 

 Brindar acompañamiento y orientación integral a los funcionarios que se 

encuentran en etapa pre pensional por medio del programa de desvinculación 

asistida. 

 

GENERALIDADES 
 

Para MIPG, la principal dimensión que contempla es el Talento Humano, 

considerado el punto principal del modelo, siendo así necesario la implementación 

de la política de gestión estratégica del Talento Humano, la cual permite avanzar 

para consolidar la eficiencia y efectividad de la administración pública. 

La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG una 

visión del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestión en 

las entidades públicas, lo concibe como el gran factor crítico de éxito para una buena 

gestión que logre resultados, como el activo más 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. 

 

Figura 1. Modelo integrado de planeación y gestión MIPG. Dimensiones. 



 

 

 
La estrategia de implementación de la política de GETH al articularse e integrarse 

al MIPG como la metodología que permitirá mejorar el eje central del modelo para 

propiciar el desarrollo y evolución de todos los temas que lo componen, tienen como 

propósito fundamental incrementar tanto la productividad del sector público como la 

calidad de vida de los servidores públicos. Esto genera resultados positivos en 

términos de bienestar para los ciudadanos y de eficacia en la prestación de los 

servicios del sector público. (DAFP, 2018). 

 
El objtivo de esta dimensión es ofrecerle a CORTOLIMA las herramientas para 

gestionar adecuadamente el talento humano a través del ciclo de vida del servidor 

público (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas 

de la entidad, definidas en el marco de la dimensión de Direccionamiento 

Estratégico y Planeación, las normas en materia de personal, y la garantía del 

derecho fundamental al diálogo social y a la concertación como principal mecanismo 

para resolver las controversias laborales; promoviendo siempre la integridad en el 

ejercicio de las funciones y competencias de los servidores públicos de nuestra 

entidad. 

 

 

 
Figura 2. Modelo integrado de planeación y gestión MIPG. Dimensión 1. Talento humano 

 
 

 
CARACTERIZACIÓN DE LOS EMPLEOS 

La planta de personal de la Corporación Autónoma Regional del Tolima, está 

conformada por un total de doscientos cuarenta y siete (247) funcionarios, 



 

 

 
distribuidos de la siguiente forma, según clasificación por tipo de vinculación y nivel 

jerárquico: 

 

DENOMINACIÓN DEL CARGO NO. DE CARGOS 

PLANTA ESTRUCTURAL DIRECCIÓN 
GENERAL 

Director General 1 

Subdirector administrativo y/o 
financiero 

1 

Subdirector Técnico 4 

Jefe de oficina 6 

Jefe de oficina asesora 5 

Asesor 1 

Profesional especializado 14 

Profesional universitario 3 

Secretario ejecutivo 1 

Conductor mecánico 7 

TOTAL, PLANTA ESTRUCTURAL DIRECCIÓN GENERAL:43 
 
 
 

 

DENOMINACIÓN DEL CARGO NO. DE 
CARGOS 

Profesional especializado 34 

Profesional universitario 87 

Técnico administrativo 7 

Técnico operativo 14 

Secretario ejecutivo 4 

Auxiliar administrativo 11 

Conductor mecánico 1 

TOTAL, PLANTA GLOBAL: 158 

DENOMINACION DEL CARGO N° DE EMPLEOS 
OFERTADOS 

Profesional Especializado 3 

Profesional Universitario 38 

Técnico Administrativo 1 

Técnico Operativo 1 

Topógrafo Tecnólogo 1 

Operario Calificado 1 



 

Secretaria Ejecutiva 1 



 

 

 

 
 

 
En la población de la Corporación Autónoma Regional del Tolima, está distribuido 

de la siguiente manera. el género masculino está representado en un 49% y el 

género femenino representado por un 47%. 

 

 
DIAGNÓSTICO 

Política de Gestión Estratégica del Talento Humano en CORTOLIMA 

De acuerdo a los resultados del Desempeño Institucional, vigencia 2022, la 

Corporación obtuvo los siguientes puntajes en la Dimensión de Talento Humano. 

Medición Formulario Único Reporte de Avances de la Gestión- FURAG 2021 

En cumplimiento del Decreto 1499 de 2017, El Departamento Administrativo la 

Función Pública - DAFP envió el Formulario Único de Reporte de Avance de 

Gestión- FURAG vigencia 2021 para ser diligenciado en la plataforma FURAG, 

colocando como fecha límite 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 propósito 

el identificar el grado de avance en la implementación en cuanto a las dimensiones, 

políticas y componentes del Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG; 

cuyos resultados fueron informados en el mes de mayo de ese mismo año y con el 

siguiente resultado: el Índice de desempeño para la Corporación autónoma regional 

del Tolima – Cortolima 2021 fue de 68.6; mostrando que en la política de talento 

humano obtuvo un puntaje 64,3%, la política de integridad 69.8%. 

 
 

 
POLITICA TEMA PUNTAJE 

 
DIMENSIÓN DE TALENTO 

HUMANO 

 
POLÍTICA GESTIÓN ESTRATÉGICA 

DEL T.H. 

 
64.3 

  
Calidad de la
 planeación 
estratégica 

 
60.1 

TOTAL DE EMPLEOS CON LISTA DE ELEGIBLES: 46 



 

 

 

 

 
Talento Humano 

 
Eficiencia y eficacia de
 la selección 
meritocrática del T.H. 

 
57.3 

 
Desarrollo y bienestar
 del talento 
humano 

 
68.3 

 
Desvinculación asistida y 
retención del conocimiento 
generado por el talento 
humano 

 

 
POLÍTICA DE INTEGRIDAD 

 
69.8 

 
 
 

Integridad 

 
Cambio cultural basado en 
la implementación del 
código de integridad 

 
70.4 

 
Gestión adecuada de 
conflictos de interés y 
declaración oportuna de 
bienes y rentas 

 
67.7 

 
Coherencia entre la 
gestión del riesgo con el 
control y sanción 

 
65.7 

 
 
 
 

Así mismo, El proceso de Gestión del Talento Humano, se evaluó a través del 

autodiagnóstico de gestión estratégica del talento humano donde obtuvo un puntaje 

del 89.9. 

A continuación, en el siguiente grafico se refleja los resultados dados en el 

autodiagnóstico por componentes. Allí se evidencia que los componentes más 

fuertes son los de planeación y desarrollo, que contienen aspectos como 

conocimiento normativo, como también de la importancia de la gestión de la 

información, del desempeño, el bienestar, los valores y la capacitación de los 

funcionarios 

De otro lado, los componentes de ingreso y retiro requieren de una potencialización, 

especialmente en aspectos como inclusión de población en condición de 

discapacidad y retiro – desvinculación asistida. 



 

 
 
 

 

 
 
 

 
De igual manera, Los resultados arrojados de la gestión estratégica de talento 

humano están direccionados en una metodología de rutas para la creación de valor 

con el fin que las instituciones puedan diseñar acciones de mejora fácilmente. En 

este sentido, las rutas de la felicidad, ruta de crecimiento y la ruta de calidad, 

específicamente para generar una cultura de hacer las cosas bien, liderando talento 

y para que la felicidad nos hace más productivos; las rutas que filtro con menores 

puntajes fueron la ruta del servicio y la ruta del análisis de datos. 

 
 



 



 

RESULTADOS DE MEDICIÓN CLIMA ORGANIZACIONAL 

En Corporación Autónoma Regional del Tolima – Cortolima, en el año 2023 se 

realizó una aproximación diagnostica del clima laboral; en donde participaron 142 

de 236 funcionarios activos de la Corporación, lo que corresponde al 61% de la 

planta de personal. esta aproximación de clima organizacional se realizó tomando 

como instrumento de medida una encuesta, la cual contenía 40 preguntas las cuales 

estaban distribuidas en siete (7) categorías: 

 
 

 

 CATEGORÍAS TOTAL 

1 Orientation organizacional 7 

2 Gestión estratégica del talento humano 4 

3 Estilo de dirección 7 

4 Comunicación e integración 5 

5 Trabajo en equipo 4 

6 Capacidad profesional 6 

7 Medio ambiente físico 4 

 TOTAL 40 

 
 

En los resultados obtenidos para dicha medición 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 satisfacción laboral; sin 

embargo, se refleja que es necesario fortalecer la comunicación 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 corporación, aunque consideran necesario que por parte de la 

organización muestren la funcionalidad y los mecanismos de acción por parte del 

comité de convivencia existente. Con referencia del estilo de dirección, la 

percepción que tiene los funcionarios es de liderazgo, contando con argumentos y 

planteamientos claro; así mismo manifiestan sostener relaciones basadas en el 

respeto por parte del equipo directivo de la corporación. En cuanto al ambiente físico 

consideran que se debe mejorar en cuanto la contaminación auditiva que en 

repetidas veces se presenta como también algunos elementos (sillas, 

computadores, etc.), de uso diario para el pleno desarrollo de sus funciones. 



 

 
 
 

 
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 

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

siguientes: 

 Plan Anual de Vacantes 

 Plan de Previsión de Recursos Humanos 

 Plan Institucional de Capacitación PIC 

 Plan de Bienestar e incentivos 

 Plan Estratégico del Talento humano. 

 Plan de trabajo anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 

La Corporación Autónoma Regional del Tolima - CORTOLIMA desarrollará un 

Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2024 en el que se identifican 

el ciclo de vida de los servidores pùblicos: planeación, el ingreso, el desarrollo y 

el retiro. 

El rol estratégico que tiene la Subdirección Administrativa y Financiera y el proceso 

de Gestión talento de Humana en la entidad es muy importante, teniendo claro que 

desde allí se lideran las actividades que propenden por el bienestar y la calidad de 

vida de los servidores públicos, mirándolo desde las diferentes esferas que desde 

allí se lideran. 

PLANEACIÒN 

Normograma 

La corporación cuenta con un normograma en donde se encuentra recopilado las 

normas externas como leyes, decretos, acuerdos, circulares, resoluciones que 

afectan la gestiòn de la entidad y las normas internas como reglamentos, estatutos 

y en general actos administrativos de interés para la gestión del talento humano. 

Gestiòn de la informaciòn Monitoreo 

y seguimiento del SIGEP 

El proceso de Gestión del Talento Humano adelantará los procesos vinculación, 

desvinculación, sensibilización de funcionarios para la actualización de hojas de 

vida y declaraciones de bienes y rentas, y situaciones administrativas de personal 



 

 

 
necesarias para tener actualizado el Sistema de Información y Gestión del Empleo 

Público (SIGEP II) de la Corporación Autónoma Regional del Tolima. 

La verificaciòn de la informaciòn cargada en el SIGEP se realiza con una 

periodicidad quincenal. 

 

 
Caracterización de la población 

A través de la base de datos de la población de los funcionarios de la entidad, se 

mantiene actualizada la información relacionada con: antigüedad, nivel educativo, 

edad, género, tipo de vinculación, nivel, código, grado, genero, entre otros, de los 

servidores que hacen parte de la planta de personal de CORTOLIMA, como el 

principal insumo para la administración del talento humano, siendo esta información 

suficiente para gestionar de manera adecuada el ciclo del servidor público 

promoviendo la integridad en el desempeño de las funciones y competencias de los 

mismos. 

Diagnósticos para la planeación del talento humano 

 Matriz GETH 

 Rutas de creación de Valor 

 Necesidades de capacitación 

 Necesidades de bienestar 

 Análisis de la caracterización del talento humano 

 Resultados de la evaluación de desempeño 

 Medición de clima organizacional 

 Detección de riesgo psicosocial 

 Encuesta de ambiente y desempeño institucional (EDI - DANE) 

 Acuerdos sindicales 

 Riesgos del proceso de Talento Humano 

 Otros diagnósticos 

Plan Anual de Vacantes 

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo la provisión definitiva de los empleos 

según sus características: 

 Dar cumplimiento a lo establecido en el procedimiento de acuerdo con el 

Sistema Integrado de Gestión. 



 

 

 

 Proveer las vacantes definitivas oportunamente, de acuerdo con el Plan 

Anual de Vacantes. 

 Proveer las vacantes definitivas temporalmente mediante nombramientos 

provisionales 

 Proveer las vacantes definitivas de forma temporal mediante la figura de 

encargo. 

 Realizar inducción a todos los servidores públicos al momento de su 

vinculación. 

 Dar cumplimiento al Decreto 2011 de 2017 relacionado con el porcentaje de 

vinculación de personas con discapacidad en la planta de empleos de la 

entidad. 

 
Plan de Previsión de Recursos Humanos 

La corporación Autónoma Regional, mediante el plan de previsión determinará 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 

rediseño organizacional. 

 
 

Evaluación del Desempeño 

Se cuenta con un procedimiento para valorar el desempeño de los funcionarios, 

dirigido a los empleos de libre nombramiento y remoción, carrera administrativa, y 

periodo de prueba, siguiendo los lineamientos establecidos por la Comisión 

Nacional del Servicio Civil. La evaluación está orientada a verificar, valorar y 

cuantificar la contribución de los funcionarios en el logro de las metas y objetivos 

institucionales, en el marco de las funciones asignadas y a la identificación de 

oportunidades en el desarrollo de las competencias. 

Manual de Funciones y Competencias Laborales 

La Corporación 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 

Provisión de empleos 



 

 

 
La corporación realiza la provisión de empleos de acuerdo a lo establecido en el 

plan anual de vacantes y el plan de previsión de recursos humanos. 

Historias Laborales 

La Corporación cuenta con la trazabilidad electrónica y física de las historias 

laborales de cada servidor público que incluye datos personales, estudios, 

experiencia y demás datos relevantes. 

 
 
 

Gestión de la Información 

Se enfoca en mejorar la calidad de información y los tiempos de respuesta en los 

informes presentados por el proceso a las demás subdirecciones y/o oficinas que lo 

requieran, a través de los Sistemas de Información aplicados para el proceso 

Gestión del Talento Humano. 

Evaluaciòn del Desempeño en Periodo de Prueba 

Se cuenta con un procedimiento para valorar el desempeño de los funcionarios en 

periodo de prueba, de acuerdo a lo establecido por la Comisión Nacional del 

Servicio Civil CNSC. 

La evaluación está orientada a verificar, valorar y cuantificar la contribución de los 

funcionarios en el logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las 

funciones asignadas y a la identificación de oportunidades en el desarrollo de las 

competencias. 

Conocimiento Institucional 

De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la inducción es un 

proceso dirigido a iniciar al empleado en su integración a la cultura organizacional 

durante los seis meses siguientes a su vinculación. El aprovechamiento de la 

inducciòn por parte del funcionario vinculado en período de prueba deberá ser 

tenido en cuenta en la evaluación de dicho período. 

DESARROLLO 

Contar con información confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotación 

de personal (relación 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 minorías étnicas. 

 
Contar con información 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 

desempeñar cargos de libre nombramiento y remoción. 

 
Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual teniendo en 

cuenta: evaluación del desempeño, diagnóstico de necesidades de capacitación, 

implementar mecanismos de evaluación periódica del desempeño en torno al 

servicio al ciudadano diferentes a las obligatorias. 

 
Conocimiento Institucional 

A través del procedimiento de reinducción se reorientará al servidor a los diferentes 

cambios producidos a nivel interno o externo, como también con la apropiación de 

los valores adoptados por la corporación en su Código de Integridad. 

Evaluación del Desempeño 

Se cuenta con un procedimiento para valorar el desempeño de los funcionarios, 

dirigido a los empleos de libre nombramiento y remoción, carrera administrativa, 

mediante instrumentos de evaluación establecido por la Comisión Nacional del 

Servicio Civil. La evaluación está orientada a verificar, valorar y cuantificar la 

contribución de los funcionarios en el logro de las metas y objetivos institucionales, 

en el marco de las funciones asignadas y a la identificación de oportunidades en el 

desarrollo de las competencias. 

Plan de Bienestar e Incentivos 

Estará orientada a implementar un plan de desarrollo integral que contribuya al 

mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios de la Corporación Autónoma 

Regional del Tolima y sus familias, fortaleciendo la participación en programas 

culturales, deportivos y recreativos con base en los valores y principios de la 

Cortolima, mediante actividades específicas que respondan a las características e 

intereses de los funcionarios. Así mismo, este se orientará al fortalecimiento de una 

cultura organizacional deseada. Dentro de las acciones previstas se contemplan 

espacios de reconocimiento que enaltezcan al funcionario como servidor público por 

su compromiso y labor desempeñada. 



 

 

 
Plan Institucional de Capacitación 

 
estará enfocado en contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y 

competencias del SER, HACER, Y SABER de los servidores públicos de 

CORTOLIMA, promoviendo el desarrollo integral, personal e institucional que 

permita las transformaciones que se requieren en los diferentes contextos. 

 
Este plan se formulará anualmente, teniendo en consideración 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 desempeño. Además, la construcción anual de este plan tendrá como principal 

propósito la progresiva transferencia de conocimiento entre los servidores como una 

propuesta de eficiencia y gestión del conocimiento. 

 
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 

Implementar y evaluar el Sistema de Gestión en Seguridad y Salud en el Trabajo 

para el control y reducción de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y 

ausentismo que puedan afectar el desempeño de nuestros servidores públicos 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 identificación, 

evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la exposición 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 Resolución 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 implementación del sistema de acuerdo a los estándares mínimos 

correspondientes. 

Clima Organizacional 

La Corporación Autónoma Regional del Tolima realizará un estudio de Clima 

Organización, los resultados de este estudio serán el insumo a partir de donde se 

construye el plan de intervención que estará encaminado a fortalecer la Gestión 

Estratégica del Talento Humano. 



 

 

 
La estrategia de intervención será un proceso permanente desde donde se pretende 

generar elementos transformadores de Cultura Organizacional que estén alineados 

con los objetivos misionales de CORTOLIMA. 

Código de Integridad 

La Corporación Autónoma Regional del Tolima implementa la política de integridad 

conforme con el modelo integrado de planeación y gestiòn MIPG. 

Situaciones Administrativas 

Son circunstancias en las que se pueden encontrar los servidores públicos frente a 

la Administración durante su relación laboral. Estas se resumen en nueve puntos: 

 Servicio activo 

 Licencia 

 permisos 

 Comisión 

 Encargo 

 Suspensión del ejercicio del cargo por decisión disciplinaria, fiscal o judicial 

 Vacaciones 

 Préstamo de servicio militar 

 Descanso compensado 

La Corporación Autónoma Regional del Tolima crea estrategias las cuales tienen 

que ver con la movilidad de los servidores pùblicos en condiciones adecuadas y 

justas y el seguimiento y control a las novedades de personal. 

RETIRO 

El procedimiento de desvinculación estará orientado a ofrecer apoyo psico-socio- 

laboral a las personas que se retiran de la corporación por pensión, por renuncia 

aceptada, por finalización del nombramiento en provisionalidad. De esta manera, la 

intención es guiar al exfuncionario a enfrentar el cambio, mediante un 

acompañamiento para el momento de su salida, así como contar con mecanismos 

para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a 

quienes continúan vinculados. 

 

Así mismo tener en cuenta lo siguiente: 
 

 Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente análisis por 

modalidad de retiro. 



 

 

 

 Realizar actividades de reconocimiento de la trayectoria laboral y 

agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se desvinculan. 

 

 Generar espacios de integración y formación para los funcionarios que inician 

la preparación de salida por retiro pensional. 

 
 

ARTICULACIÓN DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACIÓN DE 

VALOR 

 
Para la creación de valor público, la Gestión de Talento Humano se enmarca en las 

rutas de creación de valor, que muestran la interrelación entre las dimensiones que 

se desarrollan a través de una o varias Políticas de Gestión y Desempeño 

Institucional señaladas 

 
 

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

Ruta de la Felicidad 
La felicidad nos hace 

productivos 

 
• Entornos físicos 
• Equilibrio de vida 
• Salario emocional 

• Innovación con pasión 

 
 

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

Plan Institucional de Capacitación 

Ruta del Crecimiento 
Liderando talento 

 
• Cultura de liderazgo 
• Liderazgo en 

valores Servidores que 
saben lo que 

hacen 

 

Vinculación- ingreso 
Evaluación del 

Desempeño Plan de 
bienestar e Incentivos 

Gestión de la 
información 

 
Ruta del Servicio 

Al servicio de los ciudadanos 
 

• Cultura que genera logro y 
bienestar 

 

 
Plan de Bienestar e 

incentivos Plan Institucional 
de Capacitación 



 

 
Ruta de la Calidad 

La cultura de hacer las 
cosas bien 

Plan de Bienestar e 
incentivos Plan Institucional 

de Capacitación Nómina 
Vinculación 



 

 
 

• Hacer siempre las cosas 
bien 

• Cultura de la calidad y la 
integridad 

 

Ruta de Análisis de Datos 
Conociendo el talento 

 
• Entendiendo personas a través 

del uso de los datos 

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

Plan Institucional de 
Capacitación Vinculación 
Gestión de la información 

Nómina 

 

Seguimiento y control del Plan



 

El seguimiento de este plan se realizará a través del cumplimiento de los indicadores 

definidos en los autodiagnósticos, mediante el instrumento de política diseñada para le 

verificación y medición de la evolución de MIPG, auditorías internas y demás 

instrumentos que permitan evaluar la gestión del talento humano. 

 

Evaluación del Plan Estratégico 
 

Al finalizar la vigencia 2024, se realizará la evaluación del plan, teniendo en cuenta 

la ejecución de todos los planes de Talento Humano (Plan de Bienestar social e 

incentivos, Plan Institucional de Capacitación, Plan anual de vacantes, Plan de 

previsión de talento humano y Plan de Seguridad y Salud en el trabajo.) de esta 

manera se podrán tener en cuenta los avances en la Política de Gestión Estratégica 

del talento humano y serán soporte para la construcción de los planes para la 

vigencia 2024. 

 
 

Divulgación del Plan Estratégico de Talento Humano PETH 

 
El Plan Estratégico de Talento Humano será socializado a los servidores públicos 

de CORTOLIMA, a través de la página web de la entidad. 

 
 

Anexos 

Plan anual de vacantes 2024 

Plan de previsión de recursos humano 2024 

Plan de bienestar e incentivos 2024 con cronograma 

Plan institucional de capacitación PIC 2024 con cronograma 

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


