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1. INTRODUCCION

La gestion del talento humano es esencial para el logro de los objetivos institucionales y la
mejora continua del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural. Este Plan Estratégico de
Talento Humano 2026 orienta las acciones que fortalecen el desarrollo, bienestar e
integridad de los servidores publicos durante su ciclo laboral: ingreso, permanencia y retiro.

El plan se fundamenta en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y busca
articular estrategias que optimicen las capacidades del personal, promuevan la equidad y
consoliden una cultura organizacional comprometida con el servicio publico.

Incluye los componentes de vacantes, previsidbn de recursos humanos, capacitacion,
bienestar e incentivos, y seguridad y salud en el trabajo. Su implementacién parte del
diagnéstico 2025 y contempla seguimiento y evaluacion permanente para garantizar
resultados medibles y sostenibles.

2. MARCO LEGAL

Normatividad

Tema

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes y Plan de prevision de Empleos)

Decreto 1083 del 26
de mayo de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Publica. (establece el Plan Institucional de Capacitacién —
PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos).

Decreto 1499 del 11
de septiembre de 2017

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.

MIPG

Manual Operativo — Dimension N°1

GETH

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano 2017.

Decreto 612 de 2018

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

Decreto 1122 de 2024

Por el cual se reglamenta el articulo 73 de la Ley 1474 de 2011,
modificado por el articulo 31 de la Ley 2195 de 2022, en lo relacionado
con los Programas de Transparencia y Etica Publica de Presidencia de la
Republica y su anexo”

Decreto Ley 1567 del
5 de agosto de 1998

Crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema de estimulos para
los empleados del Estado.

Ley 2294 de 2023

Por el cual se adopta el Plan Nacional de Desarrollo
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Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 -2030

Resoluciéon 0312 de
2019

Establece los estandares minimos del SG-SST que todas las
organizaciones en Colombia deben cumplir. Estos estandares estan
disefiados para promover la prevencion de riesgos laborales, reducir la
incidencia de accidentes y enfermedades ocupacionales, y fomentar
ambientes laborales seguros.

Ley 1562 de 2012

Refuerza el sistema de riesgos laborales en Colombia, ampliando su
alcance e incluyendo el enfoque preventivo. Esta ley define las
responsabilidades de las organizaciones para garantizar condiciones de
trabajo seguras y saludables, asi como los derechos de los trabajadores
en materia de salud ocupacional.

Decreto 1072 de 2015
(Decreto Unico
Reglamentario del
Sector Trabajo)

Unifica y reglamenta el SG-SST en Colombia, estableciendo requisitos
especificos para su implementacién, incluyendo la elaboracion de
politicas de seguridad, la identificacion y evaluacion de riesgos, y la
gestion de accidentes laborales.

LEY 1712 de 2014

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de
Acceso a la Informacién Publica Nacional y se dictan otras
disposiciones.

Decreto Ley 1567 de
agosto 5 de1998

“Por medio del cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

ARTICULO 26. Programa de Incentivos. / ARTICULO 29. Planes de
Incentivos. /ARTICULO 30. Tipos de Planes. /ARTICULO 31. Planes
de Incentivos Pecuniarios. / ARTICULO 32. Planes de Incentivos no
Pecuniarios.

ARTICULO 33. Clejsiﬁcacio'n de los Planes de Incentivos no
Pecuniarios. / ARTICULO 34. Plan Minimo de Incentivos.

3. SIGLAS

A continuacion, se relacionan las siglas utilizadas en este documento, para mayor

comprension:

CNSC:
COPASST:
DAFP:
EDL.:
FURAG:
MADR:
MIPG:

OCI:
PAABS

Comisién Nacional del Servicio Civil

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo
Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Evaluacién del Desempeno Laboral

Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion

Oficina de Control Interno

Plan Anual de Adquisiciones de Bienes y Servicios
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PAV: Plan Anual de Vacantes

PETH: Plan Estratégico de Talento Humano

PIC: Plan Institucional de Capacitacion

PllyB Plan Institucional de Incentivos y Bienestar

PPR: Plan de Provisién de Recursos

PQRSDF: Peticiones, Quejas, Reclamos, Sugerencias y Denuncias
PTEP: Programa de Transparencia y Etica Publica

SIG: Sistema Integrado de Gestion

SIGEP: Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico
SST: Seguridad y Salud en el Trabajo

4. PLANEACION ESTRATEGICA DEL MINISTERIO DE AGRICULTURA Y
DESARROLLO RURAL

4.1 Mision, Vision, Valores Institucionales

Mision, vision y valores del
Ministerio de Agriculturay
Desarrollo Rural

Mision Vision Val
Formular, coordinar y evaluar
politicas publicas agropecuarias'y de Consolidarse en el 2026 como ’
desarrollo rural Integral que entidad formuladora y -Honestidad

promuevan y regulen el sector

agricola, pecuarlo, pesquero y “:z':"::::;;:: :::s:::::as < Respeto
forestal, de manera justa, equitativa y x g u .
sostenible, con criterlos de eficiencla, ""““l’; Y dl; desarrollo "":la de cOmprOmlSO

transparencia, participacién, corte redistributive, encaminadas “Dili 3

innovacion, descentralizacion, al cumplimiento del Acuerdo Final Dlllg.eljcla
concestacion y legalidad para mejorar de Paz y de las principales -j usticia

las condiciones de vida de la transformaciones del Plan Nacional . .

poblacien rural, con enfoque de Desarrollo 2022-2026 -Solidaridad
diferencial y el reconocimiento de los -Confidencialidad

derechos territariales

Fuente: Elaboracion propia con Informacién planeacion estratégica del Ministerio

Plan Estratégico de Talento Humano 2026. Pagina
51| 40



\~
Agricultura

4.2 Organigrama de la Entidad

Oficina Asesora Juridica _— ] Oficina de Asuntos Internacionales
Tecnologias de la informa | Oficina Asesora de Planeacion y
de las comunicaciones Prospectiva
Oficina Control interno — .
Secretaria General
" Subdireccion Subdireccion
- Administrativa 5 Financiera

Despacho Viceministro
Asuntos Agropecuarios

Despacho Viceministro
Desarrollo Rural

” Direccion de
. - Direccion de i
Direccion de 2 = Direccion de innovacion

cadenas financiamiento desarrollo
pecua

Direccion Direccion de la
Direccion de ordenamiento gestion de
la mujer rural social de la Bienes
propiedad rural Publicos

agricolas y y riesgos tecnologicoy

pesqueras y

forestales 5
acuicolas

agropecuarios proteccion
sanitaria

ingresos

Fuente: Tomado de pagina Web www.minagricultura.gov.co

- Talento Humano

Servicios
Administratives

Almacén

Gestion Documental

Fuente: Elaboracion propia / Ampliacion del segmento del Organigrama

Como se observa en el Organigrama la Gestién del Talento Humano esta en cabeza de la
Subdireccién Administrativa.

Plan Estratégico de Talento Humano 2026. Pagina
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4.3 Mapa de Procesos del Sistema Integrado de Gestion

MAPA DE PROCESOS SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

Identificacién de las necesidades
Satisfaccién de Clientes

Procesos de Apoyo

Normograma

Talento Humano se encuentra como un proceso de apoyo dentro del Sistema Integrado de
Gestidn, no obstante, se pretende para la vigencia 2026 se convierta en un proceso
estratégico.

Fuente: Camponet del MADR

5. PLANEACION ESTRATEGICA PARA LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

5.1 Objetivo General

Implementar planes, programas y estrategias para cada una de las etapas del ciclo de vida
laboral de los servidores del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, en cumplimiento
de lo establecido en los lineamientos de MIPG en la dimension del Talento Humano y demas
lineamientos estratégicos de la Entidad, con el fin de contribuir al desarrollo integral,
reconocimiento, bienestar, capacidades, competencias y motivacion a los servidores
publicos de la entidad.

Plan Estratégico de Talento Humano 2026. Pagina
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5.2

Objetivos Especificos

Fortalecer las habilidades y competencias a través de actividades de capacitacion, con
la transferencia del conocimiento, la induccion y reinduccion acordes con las
necesidades identificadas en los diagnosticos realizados.

Proporcionar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la entidad y su desempeno laboral, generando espacios de
reconocimiento, esparcimiento e integracion familiar.

Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y controlar
los riesgos que pueden afectar la seguridad y salud en el desempefio de las actividades
de los servidores.

Planear las necesidades de la Entidad frente a la previsidn de las vacantes de la planta
de personal

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes del proceso de gestién del talento humano, incorporando lineamientos
dados por el departamento administrativo de la funcion publica.

Lograr la formalizacion laboral, con el fin de ampliar la planta permanente, construir
perfiles adecuados ajustados a la realidad de la Entidad y fortalecer la capacidad
institucional y la prestacion del servicio.

Adelantar el concurso de méritos con la Comisién Nacional del Servicios Civil
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6. ALINEACION DE LA ESTRATEGIA DE TALENTO HUMANO CON LA
ESTRATEGIA INSTITUCIONAL

Alineacion Estratégica Talento Humano

Agrupa diagnast
permite

Obijetive Institucional # 4:
loras Propender por la transformacisn
a1 an sus sustantiva tanto de las condiciones de
shjet s vida, como de la actividad productiva del
campao calombiano, coordinando la
implementacicn de una estrategia
intarsectorial gue favorezca el
fortalecimiento del tejido social de
comunidades campesinas, étnicas y
demds actores rurales, y gue facilite la
sjecucidn armdnica de la Reforma Agraria
¥ la Retorma Rural Imtegral

gurldad y salud que

gar mae segurc para

trabiajar Ll
amplen ¥ Sonourse de meritas

Seguimiento & travis del PAI 2026 Auditaries intarnag de calidad

# Resultados FURAG [ Autodiagndstice MIPG

Fuente: Elaboracion propia

Nuestra planeacién se encuentra alineada con la Planeacién Estratégica de la Entidad
mediante los planes y programas que contribuyen al cumplimiento del Plan Estratégico
Sectorial (PES) y del Plan Estratégico Institucional (PEI), especificamente en el eje de
transformacion del Modelo de Intervencion y Gestion de la Politica Publica y en la Linea
Estratégica “Modernizacion de la accion estatal para la participacion, la productividad, la
sostenibilidad y la justicia social”’, correspondiente al Objetivo Institucional N.° 4. Esta
alineacion se refleja en acciones orientadas a la capacitacién de los servidores y a la mejora
de su calidad de vida laboral en todas las etapas del ciclo laboral (ingreso, desarrollo y
desvinculacion). Asimismo, se realiza seguimiento y evaluacion oportuna de los resultados,
con el fin de corregir posibles desviaciones.

En este mismo sentido, todos los planes de talento humano se articulan con el Plan
Estratégico de Talento Humano y son objeto de seguimiento y monitoreo a través del
Comité Institucional de Gestion y Desemperio.
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7. INFORMACION BASE DE LA ENTIDAD

7.1 Planta de Personal Actual

Actualmente, la planta de la Entidad esta conformada por 293 empleos, los cuales fueron
aprobados mediante Decreto 3745 de 2003, modificado por los Decretos 4487 de 2006,
4908 de 2007, 1986 de 2013 y 1837 de 2016.

Se encuentra compuesta por los siguientes empleos de acuerdo con el nivel jerarquico:

Nivel Jerarquico Cantidad % Participacion
Asesor 16 6%
Asistencial 70 24%
Directivo 19 6%
Profesional 150 51%
Técnico 38 13%

Total 293 100%

Fuente: Decreto 3745 de 2003, modificado por los decretos 4487 de 2006, 4908 de 2007, 1986 de 2013 y

1837 de 2016.

Ahora bien, analizando el estado de provisién de la planta, se tienen las siguientes cifras:

ngoR\n;IIIS\IgEl Directivo  Asesor Profesional Técnico Asistencial Total
LNR COMISION 0 0 0 0 1 1
LNR SIN PROVEER 1 1 2 2 0 6
LNR
NOMBRAMIENTO 18 13 8 0 2 41
ORDINARIO
CATITULAR 0 1 3 2 4 10
CA SIN PROVEER 0 0 37 11 5 53
CA ENCARGO 0 1 23 4 9 37
CA
PROVISIONALIDAD 0 ! i i & L
Total 19 16 150 38 70 293

Fuente: planta de personal Talento Humano

Esta tabla refleja la provision de la planta al 31 de diciembre del 2025, en donde se puede

concluir:

Descripcién Empleos
Total planta aprobada 293
Total empleos provistos 248
Total empleos vacantes de Carrera Administrativa 39
Total empleos vacantes de LNT 6
Total empleos vacantes 45
% de planta provista 84.64%
% de planta sin proveer 15.36%
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La distribucion detallada de la planta se observa en el Plan Anual de Vacantes 2026.

7.2 Recursos requeridos

Para lograr los objetivos de todos nuestros planes de talento humano, la Entidad cuenta
con un presupuesto aprobado, cerca de los $24.000 millones distribuidos en sueldos y
conceptos relacionados con prestaciones sociales.

7.3 Sistemas de Informacion

La entidad cuenta con herramientas tecnoldgicas que garantizan la administracién eficiente
y transparente del talento humano. Se utiliza el Sistema de Informacién y Gestion del
Empleo Publico (SIGEP) como plataforma oficial para el registro, actualizacién y consulta
de la informacién laboral de los servidores publicos, incluyendo historias laborales
completas y datos relacionados con la vinculacion, novedades y retiro.

Adicionalmente, se dispone de un micrositio institucional que actua como repositorio de
evidencias, permitiendo la trazabilidad de los procesos, la consulta de documentos soporte
y el seguimiento a las acciones estratégicas en materia de gestion del talento humano y
que incluye los componentes que se muestran en la siguiente imagen:

PLAN ANTICORRUPCION Y MAPA DE 816 (GlS'I’iNA mnauno PLAN DE ACCION SEGURIDAD Y SALUD
ATENCION AL CIUDADANO  R1esoos LIDAD) INSTITUCIONAL EN EL TRABAJO
5 Ambf‘"“‘& ion " A

.

Aunnosms INTERNAS !
CODIGO DE INTEGRIDAD P

Jrag 9
DELO f“\’% _’»T/\;.y )
‘”5@“‘.&3’3"" > % i

m 3 e T
o (i)

& —
(= = | Bel |

VIDA Agricultur: S

ﬁ"”é" é

a

Fuente: Micrositio del GTH del MADR

Estos sistemas fortalecen la toma de decisiones, el control interno y el cumplimiento de los
lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), asegurando la
disponibilidad, integridad y oportunidad de la informacion.

Plan Estratégico de Talento Humano 2026. Pagina
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7.4 Riesgos

El proceso de gestion de Talento Humano dispone de una matriz de riesgos institucional,
que incluye los riesgos asociados a la gestion del talento humano, tales como la
desactualizacién de informacién, incumplimiento de normatividad, pérdida de trazabilidad
en procesos Yy afectacion en la disponibilidad del recurso humano.

Esta matriz se actualiza y monitorea mediante seguimientos cuatrimestrales, lo que permite
identificar oportunamente situaciones que puedan impactar el cumplimiento de los objetivos
estratégicos y adoptar medidas preventivas o correctivas.

El seguimiento sistematico contribuye al fortalecimiento del control interno y al cumplimiento
de los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), asegurando la
mitigacion de riesgos y la continuidad de los procesos misionales.

Nuestros riesgos pueden ser consultados en la pagina web de la entidad en el siguiente
link:

Durante la vigencia no se materializd ningun riesgo.

7.5 Caracterizacion del Talento Humano

De acuerdo con el perfil sociodemografico, se cuenta con la siguiente caracterizacion de
los servidores de la Entidad:
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srcertaje por canticad de hijos

La caracterizaciéon del talento humano evidencia una planta con promedio de edad de 49
anos, conformada mayoritariamente por mujeres (52.6%) y hombres (47.4%). Predomina la
formacion en especializacién (41.84%) y profesional (17.86%), lo que refleja un alto nivel
académico. En cuanto a estado civil, la mayoria son casados (32.65%) o solteros (31.63%),
y el 77% tiene hijos, principalmente uno o dos. El analisis muestra que el 93.37% no
presenta discapacidad, y el 94.9% no se reconoce en ningun grupo étnico. Respecto a
condiciones de salud, el 26.5% esta en tratamiento médico y el 14.8% ha sido diagnosticado
con enfermedad croénica. Solo el 10.2% es cabeza de hogar, y la afiliacion sindical se
distribuye casi equitativamente (51.02% si, 48.98% no). Estos datos permiten orientar
estrategias de bienestar, formacion y gestion del riesgo, alineadas con las necesidades
reales del personal.

Plan Estratégico de Talento Humano 2026. Pagina
13 | 40



7.6 Acuerdos sindicales

Luego de una negociacién participativa y transparente con el Sindicato de Trabajadores del
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural (Sintraminagro) se logré consolidar un acuerdo
colectivo que busca fortalecer el bienestar laboral, la equidad, el reconocimiento y las
condiciones dignas de trabajo. Este fue constituido por 61 puntos, los cuales fueron
revisados y discutidos en varias sesiones de trabajo. La firma del acuerdo se realizé el 1
de septiembre de 2025 con la presencia de los lideres negociadores de Sintraminagro y
MADR vy la ministra de Agricultura, Martha Carvajalino.

Se acordaron 54 puntos, relacionados con: garantias sindicales y derechos adquiridos,
bienestar laboral, desconexién laboral, teletrabajo, permisos remunerados, beneficios de
salario emocional, fortalecimiento de la politica de gestion del conocimiento e innovacion,
seguridad y salud en el trabajo, prevencion del acoso laboral y sexual, y enfoque diferencial
y de género.

Por otro lado, el acuerdo impulsa la gestion del conocimiento y la innovacion, la capacitaciéon
continua y la implementacién de protocolos para prevenir el acoso laboral, sexual y las
violencias basadas en género, lo que fortalece el clima organizacional y la cultura de respeto
e inclusion. La participacion sindical en ajustes institucionales y en la definicion de politicas
garantiza transparencia y gobernanza, alineando la gestion del talento humano con los
principios del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

Este acuerdo colectivo representa un avance significativo en la proteccion de los derechos
laborales y en la construccion de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso,

contribuyendo al bienestar integral y la mejora del clima organizacional.

Estos acuerdos son tenidos en cuenta en el Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar,
el Plan Institucional de Capacitacion y el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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MinAgricultura y
Sintraminagro firman
acuerdo colectivo para
avanzar en bienestar de
los trabajadores

Luego de una negociacion participativa y transparente
con el Sindicato de Trabajadores del Ministeric de
Agricultura y Desarrollo Rural (Sintraminagro) se logré
consolidar un acuerdo colectivo que busca fortalecer el
bienestar laboral, la equidad, el reconocimiento vy las
condiciones dignas de trabajo.

La negociacidn inicio el 28 de febrero de 2025 con la
radicacion del pliego de solicitudes que contenfa 61
puntos, Ios cuales fueron discutidos y construidos en
varias sesiones de trabaje. La firma del acuerdo se

Fuente: Archivo MADR

7.7 Manual de Funciones:

En el marco de las actividades preparatorias para el Concurso de Méritos proyectado por
la Entidad, se avanza en la construccion del nuevo Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales, resultado de un proceso amplio de socializaciéon y consulta
iniciado en diciembre de 2024. Para garantizar la transparencia y participacion, se habilitd
un espacio virtual de comunicacion e interaccion que permitid la recoleccion de
observaciones y sugerencias por parte de los servidores, incluidas las organizaciones
sindicales. Este mecanismo ha facilitado la incorporacion de ajustes juridicos y técnicos, los
cuales se reflejan en el documento consolidado que se encuentra en proyeccion:
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15 | 40



NUEVO MANUAL
ESPECIFICO DE
FUNCIONES
COMPETENCIAS

LABORALES
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En la presente zecotn se pubbca el
documento final consolidado det nueve
Manual de Funciones como resultado de un
procesa amplic de socializacién y consultas
iniciade en diciembre de 2024 —hace mas
de seis meses—, con el propésito de brindar
garantias a toda [a comunidad de sarvidores,
incluidos los afiliades al sindicato, en el
marce del principio de transparencia y
publicidad.

¢TIENE INQUIETUDES
SOBRE EL NUEVO
MANUAL?

St usted tiene inquistudes, observacionss o
sugerencias sobre la nueva version del

Manual de Funciones, por favor haga clic en
el recuadro azul que encontrard a
tinuacién y registre su int 165

Es importante resaltar gue se atendieron las
observaciones y peticiones racibidas por I3
Subdireccidn  Adminstrativa,  asi  como
aquelias que fusron planteadas durante las
mesas de trabsyjo con las dependencias que
solicitaron dicha espacio.

El equipo de 1a Subdireccién Administrativa
la revisard y dard respuesta,

Clic Abajo

Como resultado de estas interacciones. se
incorporaron  los  ajustes  que  fueron
Juridicamente y técnicamente wiables o5
cuales pueden sor consultados en el
documente dispomble a continuacion.

PARA TENER EN CUENTA

B nuevo Manuyl de Furciones y Competercia Liberses
M crea muevos empleos T mOUTia ta plants de
personal vigente.

S propacio 85 OrgINTAr y ICTANITIC las rehas o8 g &
tuncione; asocisdes 2 103 eTpieo: ya exsteriss on s vt oa mmcncana 0

PIAME SV MARENS, en CuMpPirErid O 1aF SMCtCes
de ' Comeison Necional el Senvicko Civil ¥ con base en
o i ity i e =
Adblca ==

Ror tanto, un mismo empled puede Contar con diferentes -
fcnas uncionaes, Zegur 3z necesicaces el dres, & rvves
técnico o & erfocue orgenizacions, sin que ello impliqus
© Creacitn, cupresion o raSonmLaion e Crgos

DOCUMENTO DEL NUEVO MANUAL

Fuente: Sitio interno de informacion MADR

8. DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
/ INFORMACION 2025

Este diagndstico inicial incluye los siguientes temas, los cuales presentan resultados
obtenidos en la vigencia 2025:

8.1 Resultados FURAG 2024

8.2 Matriz de Autodiagndstico MIPG

8.3 Rutas de creacion de valor

8.4 Diagnéstico Necesidades de Capacitacion

8.5 Diagnéstico Necesidades de Bienestar

8.6 Analisis de la Caracterizacion del talento humano
8.7 Medicién del Clima Organizacional

8.8 Diagnéstico del Riesgo Sicosocial

8.9 Test de apropiacion del Codigo de Integridad

8.10 Encuesta EDI

8.11 Resultados PAI 2025

8.12 Programa de Transparencia y Etica Publica (PTEP)
8.13 Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo

8.14 Otros (SIGEP / EDL / PQRSD / ENCUESTA DE SATISFACCION INTERNA)
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A continuacién, se muestran los resultados de la vigencia 2025, a partir de los cuales
trabajaremos el PETH para la vigencia 2026:

8.1 Resultados Formulario unico de Reporte y avance de Gestion - FURAG 2024

De acuerdo con los resultados del indice de Desempefio Institucional generados por la
Funcion Publica, a través del formulario FURAG, ,

se observa, como la Entidad para la vigencia 2024, obtuvo una calificaciéon de 88.78,
mejorando en un 18% con respecto a la calificacion de la vigencia 2023, tal y como se
muestra en la siguiente imagen:

ENTIDAD
MINISTERIO DE AGRICULTURAY DESARROLLO RURAL

I indice de Desempenio Institucianal

Mz T8 887

2022 2023 2024

Fuente: FURAG-Pagina Web Funcién Publica

Resultados por politicas asociadas a la gestién del talento humano:

Comparativo resultados FURAG por politicas de talento humano

100

87.7

90

80

70

60

50

40

30

20

10

Politica de talento humano Politica de Integridad

W2022 W2023 m2024

Fuente: Elaboracion propia con informacion de resultados Furag de la Funcién Publica
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Los reasultados se pueden consultar en el siguente link:

Con respecto a la Politica Estratégica de Talento Humano, se observa una mejora en
progresiva de los resultados, ya que en el 2022 el puntaje fue 63.1, en 2023 aumenté a 75.4
y en 2024 alcanz6 93.4.

Esto evidencia una mejora sostenida y significativa (incremento de 30.3 puntos en dos
afos), lo que indica avances en la implementacion de practicas de gestion del talento
humano, alineadas con los lineamientos del MIPG y el fortalecimiento de procesos como
bienestar, capacitacion y meritocracia.

Para la Politica de Integridad, en 2022 el puntaje fue 45, en 2023 subi6 a 67.5 y en 2024
llegd a 87.7. El crecimiento de 42.7 puntos refleja un esfuerzo en la promocion de la cultura
ética, prevencion de riesgos de corrupcién y fortalecimiento de mecanismos de
transparencia y buen gobierno.

Ambas politicas muestran una tendencia positiva, con avances mas marcados en 2024, lo
que sugiere que las acciones implementadas han tenido impacto real en la gestion
institucional. Estos resultados son clave para la planeacién del talento humano, ya que
consolidan la confianza en la entidad, mejoran el clima organizacional y contribuyen al
cumplimiento de los objetivos del MIPG. El reto sera mantener la mejora continua,
institucionalizando las buenas practicas y asegurando su sostenibilidad.

8.2 Matriz de Autodiagnéstico del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion

Politica Estratégica de Talento Humano:

Al 31 de diciembre de 2025, el autodiagnéstico de la Politica Estratégica de Talento Humano
alcanz6 92,8/100; con desempefios sobresalientes en Planeacién (98,8), Desarrollo (93,1)
y Retiro (100). EI componente de Ingreso (78,7) presenta la principal brecha, asociada a la
no provision de vacantes y a la no realizacidon del concurso de méritos.

100 -,3 - -,1 ﬂﬂ.ﬂﬂ

80 == 78,7

40
20
0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO
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Fuente: Matriz de Autodiagndstico Politica Estratégica de Talento Humano

Politica de Integridad:

La Politica de Integridad alcanza 100/100 puntos en los componentes de condiciones
institucionales idéneas y promocion del Cédigo de Integridad, evidenciando una cultura
ética robusta, canales efectivos de reporte y acciones de formacion y sensibilizacion con
cobertura total. Para sostener este desempefio, la Entidad consolidara un esquema de
mejora continua que integra el Cédigo al ciclo de talento humano (seleccion, induccion,
evaluacion del desempeno), fortalecera la trazabilidad de casos y mantendra un sistema de
monitoreo con indicadores de cobertura, oportunidad y percepcidén, garantizando
transparencia, buen gobierno y la sostenibilidad de los resultados.

a5 institucionales wWonesz Promocion de Ia gestion del Codigo de Integndad
im n y gestién del Cédigo dad

Fuente: Matriz de Autodiagnéstico Politica de Integridad

Con estos resultados se indica que el nivel de madurez del MIPG en la Entidad es de
Consolidacion, lo cual indica que en la entidad la implementacion de GETH se ha asentado
como una buena practica y la GETH se encuentra al maximo nivel de desarrollo,
implementando programas y proyectos, ejecutandolos cabalmente y haciendo monitoreo y
seguimiento de los mismos; razon por la cual la gestion del talento humano ha logrado
posicionarse en un rol estratégico, contribuyendo a la consecucién de resultados, logrando
estar a la vanguardia de las tendencias mundiales en talento humano.

8.3 Rutas de creacion de valor

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye Rutas de Creacion de Valor,
determinadas por la Funcién Publica, para enmarcar las acciones previstas en el Plan de
Accion, entendidas como agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten
impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede
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plantear que una entidad que implemente acciones efectivas en todas estas Rutas habra
estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestién Estratégica del Talento Humano.

Las rutas de creacion de valor definidas por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, a través del MIPG, son las siguientes:

Lo felicidad nos
hace productivos Liderando talento
o
Al servicio de los La cultura de hacer
. ciudadanos las cosas bien

Conodiendo el falento
o

Fuente: Presentacion Funcion Publica

Con el autodiagndstico de la Matriz de la Politica Estratégica del Talento Humano, realizado
al 31 de diciembre de 2025, se obtuvieron los siguientes resultados:

mpy

S GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

modelo integrado . w o

de plangacién .

¥ gestidn st oE
[

L ACTIONES

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Futa pats meprs o entames izeo del iTaban Fara que boens =3 centn i
SUILT eh 20 puesto

: RUTA DE LA FELICIDAD Fara para bacllta o 132 percanat tegan ol HeMmpa 2LFClente pars ener una

wida equilbrade: trabejo, ocio, Famniia, eshudio

| Lafelcidad nos hace
productivos

-Futa p ieerties basades

- Filil para gener ai bncaaciin con pasian

- Fluta para mplementar une subra del lidersoce, ¢ tubain an equpe 3 ol
TRCOrOCimisng

| RUTA DEL CRECIMIENTO

-Fiuia una culiurade 0 pov & Dienestar del

Eaanks 3 pessr o que #5tE anentads allogre

Liderando talento

- Flla a3 Mk e an un i ange Basacs en uzlones

-Fiule ics i ben ko gus hacen

-Rutz

Al servicio de los - Futa pera mpkementar uns itora basada en ol logra y la gencracion de
ciudadanos blanaziar

RUTA DE LA CALIDAD

-Futa p nitinzs dotiabajo bazadas on Shacar siempre |

| La cultura ge hacer las
cosas blen

-Fiuls para genisrar una clurs e lacalided g2 integiidad

RUTA DEL
i ANALISIS DE DATOS

i Conociendo el talento

Fuente: Matriz de autodiagnéstico PETH al 31/12/2025
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Los resultados por rutas de creacion de valor del MIPG evidencian un desempefio
sobresaliente en Felicidad (97) y Crecimiento (93), con una cultura de bienestar e integridad
solida y liderazgo participativo. Las rutas de Calidad (89) y Analisis de Datos (87) muestran
avance, con oportunidad para estandarizar procesos y profundizar la analitica para
decisiones. La Ruta del Servicio (86) es el principal reto: se fortaleceran estandares de
servicio, vinculos con la evaluacion del desempefio y tableros de seguimiento, junto con
programas de liderazgo basado en valores y analitica de talento; todo ello orientado a
mejorar la experiencia del usuario, la productividad y la sostenibilidad de los resultados
MIPG.

8.4  Diagnostico Necesidades de Capacitacion

Para determinar las necesidades de capacitacion, se tuvieron en cuenta las siguientes
fuentes de informacion: 1. Acuerdos Sindicales; 2. Encuesta de necesidades; 3. Encuesta
Interna de satisfaccion y 4. Encuesta EDI

Dentro de los acuerdos sindicales se establecié lo siguiente para el PIC:

Acuerdo Descripcion Producto esperado

Gestion de convenios con Organizacion Internacional
Capacitacion |de Trabajo (OIT) y otras instancias para capacitacion
y desarrollo en derechos laborales y negociacién colectiva;

Convenios suscritos y
cronograma de

o T capacitaciones
socializacién del PIC con participacion sindical. P
Gestion del Socializacion y fortalecimiento de la politica de Politica socializada y
conocimiento | gestién del conocimiento y preservacién de memoria | observaciones
e innovacion | institucional. incorporadas

El Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural
gestionara la celebracién de un convenio con la
Escuela Superior de Administracion Publica-ESAP
para los funcionarios de la entidad, conyuge y/o
compafiero permanente e hijos para que obtengan Convenios Suscritos
descuentos o beneficios en los programas
académicos que ofrezca la institucion. Lo anterior en
un término no superior a 6 meses a partir de la firma
del acuerdo.

Convenios
con la ESAP

Fuente: Acuerdo Sindical 2025-2027
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8.5 Diagnostico Necesidades de Bienestar

Para determinar las necesidades de bienestar, se tuvieron en cuenta las siguientes fuentes
de informacién: 1. Acuerdos Sindicales; 2. Encuesta de necesidades; 3. Encuesta Interna
de satisfaccion y 4. Encuesta EDI.

Dentro de los acuerdos sindicales se estableci6 lo siguiente para el progama de bienestar:

Acuerdo Descripcion Producto esperado
Implementacion de politicas de desconexion
Bienestar y calidad de | laboral, teletrabajo, permisos remunerados Actos administrativos y
vida laboral (cumpleaiios, graduacion, representacion), reportes de aplicacion

horarios flexibles y salario emocional.

Flexibilidad y Implementacién de horarios flexibles y Lineamientos
conciliacion vida- permisos por discapacidad; tiempos aprobados y permisos
trabajo compensados en Semana Santa y fin de afio. |registrados
o Plan de incentivos institucionales alineado Plan de incentivos
Reconocimiento y ~ - ) _ )
o con desempefo y antigliedad; reconocimiento | ejecutado y actas de
motivacion . . -
publico a servidores destacados. reconocimiento
Programa asistido para transicién a la
Preparacion para el jubilacién con talleres en finanzas, salud, Planes de retiro y
retiro asesoria legal y transferencia de reporte de impacto

conocimiento.
Fuente: Acuerdo Sindical 2025-2027

8.6 Analisis de la Caracterizacion del Talento Humano

La siguiente informacion fue generada a través de los resultados presentados por la
empresa We Team con la medicién de Clima Laboral y Organizacional, realizada entre
octubre y noviembre del 2025, lo que nos da una caracterizacion actualizada de nuestro
talento humano.

A continuacién presentamos la caracterizacion:

Distribucion por género:

Masculino Femenino

w8

487% 508%
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Distribucion de servidores por antigiiedad y nivel jerarquico:

& Monck 85 1240 524%
= Mis d= 20 sfis
e b frtre 1y 5 ados Profesional
AN
Sy - Gl
«© Enve 5y 10 4008
R
Directivo / Asesor 130

@ Ertre 11y 20 afos 2400%

Distribucion de la planta por generacion:

a. Baby Boomers 16,8%
b. Generacion X 49,7%

Unién Libee

Baby Boomers Antes de 1964

Generacion X Entre 1955 y 1981

. Milenialls y Centenialls
23,5%
Millenials: Entre 1982y 1994
Centenialls: Después de 1995
Distribucion de la planta por estado civil
sy INTERES EN FORMACION
Separado 110% Casado (9) 31,9% 2 an 2
Masculino Femenino no ::v-::‘mmm
Técnica/tecnol...
2 8 s
1l ol © Wiomas
43.7 % 50.‘ % @ Habilicades ba
CoMPARATVO - e

24.6%

Soltero () 304%

[TCoMeRRAYO ]
- mmh
sk A

.

Distribucién por nimero de hijos:
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NUMERO DE HIJOS

e. Cuatro 2,6%
d. Tres 10,5%

¢, Dos 36,6% EDADES DE LOS HIJOS

a:No S Ertre Oy 12 afos © Entre 13y 18 8f0s © Mas de 18 afas

15,4%

252

b. Uno 28,3% 181

Informacion sobre tenencia de mascotas, tipo de vivienda y tipo de movilizacion:

Mascotas feaoh

387%

em-m

22,0 %

Amendada
41,9%

356,5 % 681%  6.28%
o8 oo Taxi / Vehicul...

A 445 %
Propia 58,1% ® N ey Biddeta

Informacion sobre finanzas personales:

Reduccién de (23!\ 366% Solzlv:oa;:q:rto 51.8% V/ “!M

Ingresos en el hogar T

Persona natural (gota a gota) [ 3 PERSONAS QUE APORTAN EN EL HOGAR
Caja de compensacion I 7 Esposo(a) Hijos{es)

Compafiias de financiamiento . ]

Fonda de empleados . 15 16
Padres  Her...
Amigos o familiares - 4B

Las graficas ofrecen una radiografia integral del talento humano: composicién por género,
antigiiedad y nivel jerarquico, distribucidén por generacién, y perfiles de estado civil y numero
de hijos. En conjunto, sugieren retos complementarios: gestionar la diversidad etaria
(transferencia de conocimiento y planes de sucesion), equilibrar estructuras con diferentes
trayectorias de carrera, y fortalecer la conciliacién vida—trabajo segun responsabilidades
familiares. Los datos de movilizacion y tipo de vivienda apuntan a ajustar politicas de
movilidad, teletrabajo parcial y horarios flexibles, mientras que la tenencia de mascotas y
las preferencias de bienestar pueden aprovecharse para programas de clima organizacional
y beneficios diferenciados.
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Las variables de finanzas personales indican la necesidad de educacién financiera y
acompanamiento (talleres, alianzas con entidades, asesoria puntual), lo que impacta
positivamente el bienestar y la productividad. A partir de este panorama, la entidad puede
priorizar: (1) planes de desarrollo y relevo por generacion y antigliedad; (2) beneficios
flexibles orientados a cuidadores y familias; (3) incentivos de movilidad sostenible y
esquemas hibridos; y (4) iniciativas de bienestar integrales que reconozcan preferencias y
contextos de los servidores. Estas acciones alinean la gestion del talento con las realidades
observadas en las graficas, potenciando retencién, compromiso y desempenio.

8.7 Medicién del Clima Laboral y Cultura Organizacional

Entre octubre y noviembre la Entidad midié el Clima Organizacional a través de la Caja de
Compensacion Familiar y la empresa We Team, con el siguiente resultado final:

Ficha técnica:

OBJETIVO DEL ESTUDIO: w.‘.
Medir la percepcion que los funcionarios del Ministerio de pd
Agricultura tienen sobre las variables que determinan el Clima_
Organizacional

TECNICA EMPLEADA:

Entrevista On-line sobre base
de datos proporcionada por 2 3 6
el cliente Universo

191

Muestra
GRUPO OBJETIVO:

Funcionarios de planta con Margzen de error [ Fecha de aplicacion
antigtedad superior a 2 +/- 31% Octubre 14 a Noviembre 7 de 2.025

meses en la entidad.

Fuente: Informe de resultados presentado por We Team
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e
NIVEL GENERAL DE SATISFACCION
Con la Organizacién Condiciones Trabajo
° 804 794
e -

BLINDAR

POTEHCIAR

FORTALECER

= Reputacion

W Beneficics

T Saludy Seguridad
4 Medio Ambiente

T Compromiso

alange y Equilibrio
Calidad
Recursas

Cargo

Direccionamiento

Desermpein

e Comunicacion

= Trabaje en equipo
Responsabilidad Social

8  Toma de decisioncs

Capacitacion 5 Mentoring
Equidad ¢ Respeto

= Tranguilidad

Fuente: Informe de resultados presentado por We Team

El andlisis de clima organizacional identifica fortalezas que debemos BLINDAR
(Reputacion, Beneficios, Salud y Seguridad, Medio Ambiente y Compromiso), aspectos a
POTENCIAR (Balance y Equilibrio, Calidad, Recursos, claridad de Cargo,
Direccionamiento, Capacitaciéon y Equidad) y areas a FORTALECER (Gestion del
Desempefio, Comunicacion, Trabajo en equipo, Responsabilidad Social, Toma de
decisiones, Mentoring, Respeto y Tranquilidad) y para cada una de ellas se concluye:

BLINDAR (fortalezas que debemos mantener): Reputacién, Beneficios, Salud y Seguridad,
Medio Ambiente, Compromiso.

Evidencian una marca empleadora solida, un portafolio de bienestar/beneficios valorados,
buen desempefio en SG-SST y percepcién positiva de practicas ambientales; ademas,
alto compromiso del personal. Estas son palancas de retencion y engagement: hay que
sostener su nivel y visibilidad.

POTENCIAR (aspectos en buen nivel, con oportunidad de mejora): Balance y equilibrio,
Calidad, Recursos, Cargo, Direccionamiento, Capacitacion, Equidad.

La percepcion es medianamente favorable, pero con brechas de carga laboral/recursos,
claridad de rol (manual y perfil), orientacién estratégica (alineacion de objetivos), cobertura
de formacion y equidad (trato/oportunidades). Aqui, mejoras puntuales elevan el
desempenio global.
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FORTALECER (areas criticas): Desempeno, Comunicacién, Trabajo en equipo,
Responsabilidad Social, Toma de decisiones, Mentoring, Respeto, Tranquilidad.

Apuntan a debilidades en el sistema de evaluacion y gestion por desempefio, comunicacion
interna, colaboracion transversal, procesos de decision y practicas de liderazgo (mentoria,
respeto, clima de tranquilidad/seguridad psicolégica). Son factores que impactan
productividad, clima y experiencia del servidor.

8.8 Diagnostico del Riesgo Sicosocial

A partir de los resultados obtenidos en la aplicacion de la bateria de riesgos psicosociales
realizada en diciembre de 2024 por la empresa CONTROLAR SALUD, con el objetivo de
identificar y evaluar los factores de riesgo psicosociales intralaborales, extralaborales y de
estrés en la poblacion colaboradora del MADR, se ejecutaron acciones orientadas a mitigar
los riesgos detectados. Con el acompafiamiento del psicologo vinculado, se desarrollaron
programas enfocados en el bienestar integral, la conciliacion vida—trabajo y la salud mental,
mediante talleres de “Balance Vital”, manejo del estrés, inteligencia emocional y prevencion
del tecnoestrés.

Adicionalmente, se brindd orientacion psicolégica individual y se realizé seguimiento al
Programa de Intervencion de Riesgo Psicosocial, implementando acciones correctivas para
garantizar su efectividad. Estas intervenciones fortalecieron la resiliencia, el autocuidado y
la capacidad de afrontamiento de los funcionarios, contribuyendo a la construccién de un
entorno laboral saludable y sostenible.

Se cumplieron con el 100% de las actividades determinadas para cada dimension, asi:

Dimension Programadas Ejecutadas % Cumplimiento
Intralaboral 15 15 100%
Extralaboral 8 8 100%
Estrés 25 25 100%

Ademas del cumplimiento cuantitativo, el programa implementado en el 2025 generd
beneficios cualitativos importantes, tales como:

+ Se fortalecio la cultura preventiva frente al riesgo psicosocial en todos los niveles.

+ Se evidencié una mayor participacién y compromiso de los funcionarios y equipos
de trabajo.

+ Se optimizé el uso de plataformas virtuales, permitiendo intervenciones mas
accesibles y dinamicas.

» Se potencio el clima organizacional y la percepcién de apoyo institucional por parte
de los colaboradores.
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+ Seincremento la apropiacion de herramientas de autocuidado emocional y manejo
del estrés.

+ Se siguen fortaleciendo las competencias blandas y las habilidades de
comunicacion dentro de los equipos.

+ Se consolidaron espacios de orientacion y acompanamiento psicolégico para
atender necesidades emergentes.

8.9 Encuesta sobre Ambiente y Desempenio Institucional

La Encuesta sobre Ambiente y Desempeno Institucional (EDI) es aplicada por el DANE
entre julio y septiembre de cada afio, mediante formulario web, con el objetivo de conocer
la percepcion de los servidores sobre el ambiente laboral y el desempefio institucional en
los ultimos 12 meses. Esta dirigida a funcionarios con mas de seis meses de vinculacién y
evalua dimensiones como experiencia personal de trabajo, gestion del talento humano,
liderazgo, bienestar, uso de tecnologia y gestion institucional.

Algunos resultados clave sobe el componente de gestidn del talento humano son:

Gestion del Talento Humano
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Los resultados otorgados por el DANE a través de esta encuesta revelan fortalezas y areas
criticas en la gestion del talento humano. Entre los criterios de seleccion, la formacién
académica (53,5%) y la experiencia profesional (45,7%) son los factores mas influyentes,
lo que indica que la meritocracia sigue siendo relevante, aunque también se observa
incidencia de redes de apoyo (36,2%) y vinculos politicos (31,5%), lo que puede afectar la
percepcion de transparencia en procesos de seleccion.

En cuanto a desarrollo y carrera, el 56,7% percibe oportunidades de crecimiento y el 33,9%
espera un ascenso en los proximos 12 meses, lo que refleja expectativas altas que deben
gestionarse con planes claros de movilidad. Sin embargo, solo el 38% considera que la
evaluacion de desempefio se usa para acceder a capacitacion y estimulos, lo que evidencia
una desconexion entre la EDL y los procesos de desarrollo.

Plan Estratégico de Talento Humano 2026. Pagina
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Ademas, el 42,6% desea continuar su carrera en la entidad, pero un 11,8% planea salir por
falta de oportunidades, lo que alerta sobre riesgos de retencion. Como fortaleza, el 92,1%
se siente orgulloso de ser servidor publico y el 70,9% recomendaria la entidad, mostrando
compromiso institucional, aunque se requiere reforzar la confianza en la gestion del talento
humano y garantizar equidad en oportunidades para consolidar la motivacion y reducir la
rotacion.

Los resultados reflejan un alto compromiso y satisfaccion general, lo que constituye una
fortaleza para la transformacion institucional. Sin embargo, se evidencian brechas criticas
en liderazgo, comunicacién, formacion especializada y digitalizacién, que pueden afectar la
motivacién a mediano plazo si no se corrigen. El reto estratégico esta en fortalecer la
confianza en la gestion directiva, ampliar la cobertura y pertinencia de la capacitaciéon
(especialmente en competencias digitales y analisis de datos), y consolidar programas de
bienestar integral que promuevan salud mental y balance vida-trabajo. Estas acciones
deben articularse con politicas de integridad, innovacion y gestion del conocimiento para
garantizar un entorno laboral inclusivo, transparente y orientado al desarrollo profesional.

Los resultados totales fueron presentados ante el Comité Institucional de Gestion vy
Desemperfio, realizado en el mes de julio de 2025.

8.10 Resultados del Plan de Accion Institucional 2025

Durante la vigencia 2025 se implementé un tablero de control interactivo para la
visualizacién del cumplimiento de los indicadores del Plan de Accién Institucional (PAl), con
seguimiento trimestral y socializacion en el Comité Institucional de Gestion y Desempefio
(CIGD).
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El analisis del indicador del Plan Estratégico de Talento Humano, evidencia un avance
acumulado del 100% respecto a la meta anual, lo que refleja una ejecucion sobresaliente.

El primer semestre alcanzé un 56,82% y el segundo semestre un 43.192%, consolidando
el cumplimiento total del plan.

Estos resultados confirman la efectividad de las estrategias implementadas y la importancia
del monitoreo continuo para garantizar la alineacion con los objetivos institucionales.

La siguiente grafica muestra el resultado de cada uno de los indicadores asociados al Plan
Estratégico de talento humano, correspondiente a los planes de talento humano: (PETH:
Plan Estratégico de Talento Humano; SST: Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo; PIC: Plan
Institucional de Capacitacion; PllyB: Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar; PAV: Plan Anual
de Vacantes y PPR: Plan de Prevision de Recursos)
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Resultados por plan de talento
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Fuente: resultados Plan de Accion Institucional

8.9Programa de Transparencia y Etica Publica

El Decreto 1122 de 2024 reglamenta el articulo 73 de la Ley 1474 de 2011, modificado por
el articulo 31 de la Ley 2195 de 2022, en lo relacionado con los Programas de
Transparencia y Etica Publica que deben implementar las entidades del Estado bajo la
coordinacién de la Presidencia de la Republica.

Este programa constituye un mecanismo de cumplimiento, es decir, una metodologia que
permite a cada entidad definir acciones estratégicas orientadas a promover una cultura de
legalidad y fortalecer la integridad institucional. Su propdsito es identificar, medir, controlar
y monitorear los riesgos asociados a la corrupcion que puedan presentarse en el desarrollo
de la misionalidad.

Una vez implementado el programa en la Entidad, junto con su plan de ejecucién, se

establecieron acciones especificas para la gestion del talento humano, cuyos resultados se
presentan a continuacion:
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CORTE 31 DE
DICIEMBRE

% AVANCE
META

Elaborar el diagndstico de los riesgos
de integridad respecto a las directrices
normativas enrelacién con los
riesgos de integridad (conflictos de
Gestion de riesgos para la intereses, soborno, corrupeiony Documento Diagndstico de
O gosparala .\ \de, identificando las e ﬁdad 1 100%
g caracteristicas del fenémeno de la g g
corrupcion en el entorno en el que
opera el Ministerioy los aspectos
esenciales del ambiente que pueden
facilitar la corrupciény el fraude.
Matriz de diagndstico
Realizar el diagnéstico del proceso de |diligenciada en la que se
ingreso de personal con base en los evalle el nivel de
2 |[Debida diligencia lineamientos de la guia metodologica |cumplimiento de los 1 100%
de la secretaria de transparenciay el (lineamientos del PETP en el
DAFP proceso de ingreso de
personal
Documento
borrador de la
Establecer la metodologia para la aplicacion )
. . metodologia de la
Gestion del Gestion de de los cursos e-learning de la UIAF sobre aplicacion del curso
3 X riesgos de LA/FT/FP a funcionarios y contratistas, P 100% | 100% 100%
Riesgo - o y/o cursos en la
LA/FT/FP definiendo criterios, responsables y forma de|”. .
s vigencia 2026 (Plan
aplicacion. .
detrabajoy
capacitacion)
Participacion
L, . P Realizar monitoreo semestral del menu Reporte Monitoreo
Gestion del Ciudadanay - S I A
4 : o participa con la aplicacidn de la verificaciéon |Matriz ITA 1 1 100%
Riesgo Rendicion de . .
de la Matriz ITA (Procuraduria)
Cuentas
Cultura de la X Realizar la matriz de autodiagndstico
. Integridad del ) . Documento
5 [Integridadyde senvicio pablico validando los requerimientos del anexo dignostico 1 1 100%
Estado Abierto P técnico del PTEP g
o Documento
Cultura de la Intearidad del Adelantar la propuesta de actualizacion del ropuesta de
6 |Integridadyde g L codigo de integridad respecto a los prop o 1 1 100%
) servicio publico |,. ) ) actualizacion del
Estado Abierto lineamientos establecidos para los PTEP ) ) _
codigo de integridad
Implementar los planes de accion de los
autodiagnésticos de la Politica de Integridad
Iniciativas Integridad del los relacionados con la implementacion Planes de accion
7 - g L y . ; ; P . ) i 100% [ 97,92% | 97,92%
adicionales |servicio publico |del codigo deintegridady conflicto de (ejecucidn)
intereses en el periodo de ejecucidn del plan
de ejecucién y monitoreo del PTEP.
CUMPLIMIENTO 99,70%

Fuente: Plan de accién PTEP - Seguimiento Gestion de Talento Humano
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8.10 Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo

Con el fin de fortalecer el bienestar integral y las condiciones laborales seguras y saludables
de los colaboradores del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, mediante la
implementacién de estrategias alineadas con el Plan Nacional de Desarrollo “Colombia
Potencia Mundial de la Vida” (2022—-2026), se ejecutaron actividades para materializar a
través de la prevencion de riesgos laborales, el cumplimiento normativo y la mejora continua
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), contribuyendo al
bienestar fisico, mental y ocupacional de los funcionarios y contratistas durante el desarrollo
de sus actividades.

Durante la vigencia 2025, el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG
SST) del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural evidencié un avance técnico y
operativo significativo, alcanzando un cumplimiento del 100% de las actividades
programadas en el Plan Anual de Trabajo. Estos resultados reflejan la consolidacion de un
modelo de gestion alineado con los requisitos establecidos en el Decreto 1072 de 2015, el
Decreto 1607 de 2002, la Ley 1562 de 2012 y la Resolucién 0312 de 2019, garantizando la
efectividad del sistema en los componentes de planificacion, ejecucion, verificacion y
mejora continua.

En febrero de 2025, el Ministerio presenté ante el Ministerio del Trabajo y ARL Positiva la
autoevaluacion de Estandares Minimos del SG-SST vigencia 2024, obteniendo un puntaje
del 100 % — Nivel ACEPTABLE, cumpliendo con la Resolucion 0312 de 2019.

Este resultado refleja:
Madurez documental y operativa del sistema.
Identificacién efectiva de requisitos legales y técnicos.

Gestidn preventiva consolidada.

CiCLO RESULTADO RESULTADO % DE CUMPLIMIENTO
ESPERADO OBTENIDO
PLANEAR 25% 25% 100%
HACER 60% 60% 100%
VERIFICAR 5% 5% 100%
ACTUAR 10% 10% 100%
TOTAL 100% 100% 100%

Fuente: Informe SST segundo trimestre vigencia 2025

8.11 Otros

8.11.1  Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico
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Como parte de la gestion de seguimiento en los procesos de talento humano, se
implementaron informes semestrales de ejecucion de actividades, que incluyen
recomendaciones para lograr los objetivos de la vigencia. El informe sobre el cumplimiento
de las actualizaciones en el SIGEP, fue uno de ellos.

Durante el periodo enero — julio de 2025, se realizd el seguimiento a la gestién de
informacién en SIGEP Il y en el Aplicativo por la Integridad Publica, en cumplimiento de la
Ley 190 de 1995, Ley 2013 de 2019, Decreto 830 de 2021 y lineamientos del MIPG.

El informe evidencia el cumplimiento normativo con la actualizacién del 100% de la
Declaracién Juramentada de Bienes y Actividad Econdmica Privada para toda la planta de
personal, evitando sanciones disciplinarias. Se incluyd copia de las declaraciones en las
historias laborales, garantizando trazabilidad.

Se implementé una matriz de seguimiento y monitoreo que ha permitido mantener
actualizada la informacion y dar cumplimiento a los requerimientos del MIPG

Las recomendaciones generadas del informe fueron: fortalecer la cultura de responsabilidad
individual en la actualizacion de datos; promover la asistencia a capacitaciones del DAFP;
aplicar procedimientos disciplinarios en casos de incumplimiento y mantener el monitoreo
permanente y la trazabilidad en SIGEP y aplicativos de integridad.

8.11.2 Evaluacion de Desempeno Laboral (EDL)

El informe de EDL también hace parte de los informes semestrales implementados para el
seguimiento y control de actividad. Este informe presenta un panorama generalmente
positivo sobre la gestion del desempefio laboral en el Ministerio de Agricultura y Desarrollo
Rural, destacando una alta adherencia a la normatividad colombiana, especificamente la
Ley 909 de 2004 y el Acuerdo N.° 20181000006176 de 2018, en lo que respecta a la
Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL). La efectividad en la fase de Concertacion de
Compromisos para la vigencia 2025-2026 alcanzé un cumplimiento del 98.31% (de 70
funcionarios objeto de evaluacién, 69 concertaron). Esto indica un fuerte compromiso tanto
de la entidad como de los servidores de carrera administrativa y de libre nombramiento y
remocién en el establecimiento de metas. La EDL se esta utilizando correctamente como
una herramienta objetiva de gestion para medir la contribucion individual y su impacto en
las metas institucionales.

Este informe demuestra que la etapa de concertacion es solida, pero el PETH debe
enfocarse en robustecer el seguimiento y la gestion documental de las evaluaciones
parciales ante movimientos de personal (encargos y desvinculaciones) para garantizar la
trazabilidad completa del ciclo de desempefio.
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8.11.3 Encuesta de Satisfaccion Interna

En el afio 2025 se aplicé nuevamente la encuesta interna de satisfaccién de la gestion de
talento humano, con el fin de conocer la percepcion de los servidores sobre todas las
actividades que se llevan a cabo y asi poder determinar acciones de mejora.

La encuesta fue aplicada a los servidores de todos los niveles jerarquicos y todos los tipos
de vinculacién, logrando una participacion del 42% del total de servidores (104 de 244).

Los resultados fueron presentados tanto al equipo de trabajo como a la Subdireccién
Administrativa para el conocimiento de todos y la planificaciéon de acciones a seguir.

El resultado final de satisfaccion fue del 85.58%, tal y como se muestra en la siguiente
figura:

:Se encuentra satisfecho con la gestion realizada por
el Grupo de Talentec Humano en el ultimo afio?
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Fuente: Pantallazo resultados encuesta
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A la pregunta sobre ;de qué forma considera que se puedan fortalecer estos procesos
(procesos de talento humano que necesitan ser fortalecidos) se obtuvieron los siguientes
resultados:
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Fuente: Pantallazo resultados encuesta

El analisis de los resultados muestra que las prioridades para fortalecer la gestion del talento
humano se concentran en Capacitacion y Desarrollo (31%) y Bienestar e Incentivos (27%).
Esto evidencia una alta demanda por programas formativos regulares, diplomados, becas
y herramientas tecnolégicas, asi como planes de incentivos y actividades recreativas que
promuevan el equilibrio vida-trabajo. Estos dos aspectos son fundamentales para mejorar
competencias, motivacion y clima organizacional.

En segundo nivel, los procesos de Seleccion y Evaluacién (15%) y Gestion Interna y
Tramites (13%) reflejan la necesidad de mayor transparencia, meritocracia y reduccion de
tiempos mediante automatizacion. Aunque con menor peso, también se mencionan
Reconocimiento y Motivaciéon (9%) y Recursos Institucionales (8%), lo que indica que los
servidores valoran estimulos visibles y apoyo institucional para garantizar la sostenibilidad
de estas mejoras. Este panorama sugiere que el plan estratégico debe priorizar acciones
en formacion, bienestar y digitalizacién de procesos, complementadas con estrategias de
reconocimiento y fortalecimiento institucional.

Con respecto al comparativo de los resultados de las encuestas 2023 y 2025, se tiene:
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COMPARATIVO RESULTADOS
2023 / 2025
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9 DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2026

La operatividad del Plan Estratégico de Talento Humano se estructura a partir del ciclo de
vida laboral del servidor: ingreso, desarrollo y retiro. Cada etapa incluye actividades
derivadas del diagnéstico 2025, las rutas de creacion de valor, los resultados FURAG, los
autodiagnésticos MIPG, el clima laboral, las encuestas internas, SIGEP, EDL, PQRSDF,
acuerdos sindicales y la caracterizacion sociodemografica. El desarrollo operativo permite
ejecutar acciones concretas, sustentadas en evidencia, que orientan la gestion institucional
durante 2026.

La pretension principal del plan atiende al fortalecimiento de aquellas variables resultantes
con puntuaciones mas bajas de acuerdo con los resultados del autodiagnostico de la Matriz
GETH, asi como el cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la
implementacién de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un
avance real enmarcado en las normas, politicas institucionales y elementos del Plan
Nacional de Desarrollo.

Uno de los principales objetivos atiende a la creacion de valor publico a partir de la
implementaciéon de una adecuada gestion de talento humano requerida para el
funcionamiento y operacion del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, en total
sincronia con las dimensiones del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, las
Rutas de Creacion de Valor, y las acciones efectivas que interactian simultaneamente entre
si. Por consiguiente, se plantea el siguiente plan:

Ver plan operativo anexo:

Como producto del Plan estratégico de Talento Humano, estan los siguientes planes
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PLAN DE

TALENTO

HUMANO
Plan Anual de
Vacantes

Plan de
Prevision de
Recursos
Humanos

Plan de
Incentivos
Institucionales
y Bienestar

Plan Anual de
Seguridad y
Salud en el
Trabajo

Plan
Institucional de
Capacitacion

OBJETIVO

Garantizar la administracion eficiente del empleo publico en el
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural mediante la formulacion,
adopcién e implementacion del Plan Anual de Vacantes, que permita
cuantificar las necesidades de personal, caracterizar la planta y
establecer la estrategia 6ptima de provision de empleos durante la
vigencia fiscal 2026

Anticipar las necesidades de personal de planta en cada dependencia
del MADR, para prever la provision oportuna de los empleos
requeridos, bajo criterios de eficiencia operativa, continuidad del
servicio y alineacién con la misién, vision y objetivos institucionales.
Generar acciones que enaltezcan al Servidor Publico mediante el
reconocimiento, generando valor a su gestién y siendo un modelo
para seguir para los demas servidores del Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural y al mejor equipo de trabajo, promoviendo el
compromiso a la misionalidad de la entidad.

Implementar, mantener y mejorar el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo del Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural, orientado a la identificacion, prevencion y control de
los riesgos laborales, la proteccién de la salud fisica y mental de los
servidores y contratistas, y el cumplimiento de los requisitos legales y
normativos aplicables, garantizando entornos de trabajo seguros,
saludables y eficientes.

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales y
comportamentales de los servidores publicos del Ministerio de
Agricultura y Desarrollo Rural, a través de capacitaciones internas y
externas con el fin de consolidar los saberes, actitudes, habilidades,
destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados
institucionales

PRESUPUESTO
ASIGNADO
(PAABS)

$

$0

$330.000.000

$60.034.061

$46.000.000

Cada uno de ellos registra el detalle de todas las actividades a realizar, de igual forma
basado en diagndsticos realizados y asi mismo cuentan con sus respectivos cronogramas

de trabajo.

10 EVALUACION DEL PLAN

Para garantizar el seguimiento y la mejora continua de la gestion estratégica del talento
humano, se implementaran los siguientes mecanismos de evaluacion:

10.9 Matriz de Autodiagnoéstico de la Politica de Talento Humano.
Permite evidenciar el puntaje obtenido en la vigencia anterior y los resultados del afio en
curso, acompafnados de sus respectivas evidencias. En esta matriz se define el plan de
accion para la vigencia 2026, asegurando la trazabilidad de los avances.
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10.10 Matriz Autodiagnéstico de la Politica de Integridad

Evalta el cumplimiento de la politica de integridad mediante la comparacion del puntaje
histérico y el actual, con soporte documental. Incluye la formulacién del plan de accion para
fortalecer la cultura ética en la entidad.

10.11 Sistema Integrado de Gestién de Calidad

A través de este sistema se estandarizan procedimientos, instructivos y formatos
relacionados con la gestion del talento humano. Las auditorias internas permiten verificar
el cumplimiento del Plan Estratégico y sus componentes.

10.12 FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestién).
Instrumento nacional que mide la evolucién de la gestion, niveles de madurez y eficacia. Se
diligencia en las fechas establecidas y sirve como linea base para el mejoramiento continuo.

10.13 Auditorias de Control Interno de la Gestion

Mediante el proceso de la Oficina de Control Interno se evalua el cumplimiento del Plan
Estratégico y sus componentes, asegurando la transparencia y la alineacion con los
objetivos institucionales.

10.14 Comité Institucional de Gestion y Desempeiio
A través del CIGD trimestralmente, o cuando sea citado, se presenta y se realiza
seguimiento al avance de los planes de talento humano.

11 INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Los planes de talento humano se articulan con el Plan de Accion Institucional, de acuerdo
con los lineamientos del MIPG, por lo que se establecen para la vigencia 2026 los siguientes
indicadores:

MEDICION DE CUMPLIMIENTO

Cédigo
Aetividad Actividad Meta Anual
. Tipo de . Unidad de Fuente de Informacién para el
Nombre delIndicador Forma de Célculo Producto
Indicador Medida Caélculo del Indicador
. Archivo Plan de trabajo para la Estrategia para la
Implementar la Porcentaje de L B L N L.
estrategia del implementacién de la Actividades implementacion de la estrategia del Adopcion del
1 GTH1 . e P . . Gestién |ejecutadas/actividade | Porcentaje codigo de integridad. Codigo de 100%
codigo de estrategia del cédigo o n . .
integridad de integridad s programadas (*100) Ubicacién: Micrositio GTH / Integridad
g g Componente "Codigo de Integridad" Implementada
Archivo Plan de trabajo
Porcentae de implementaciény seguimiento PIC.
Implementar el im lementalcién del Actividades Ubicacion: Micrositio GTH / Plan Institucional
2 GTH2 Plan Institucional Pla?l Institucional de Gestién |ejecutadas/actividade | Porcentaje Componente Planes de Talento de Capacitacion 100%
de capacitacion L s programadas (*100) Humano / Carpeta 2026 / Implementado
Capacitacion L
Subcarpeta 4. Plan Institucional de
Capacitacion
Vacantes provistas en Archivo Seguimiento Planta de
| periodo / Total d Py L
Porcentaje de vacantes et periodo/ Total de . L ers.ona ;- Plan Anual de
Proveer la planta N .. |vacantes programadas . Ubicacion: Micrositio GTH /
3 GTH3 provistas del Plan Gestion Porcentaje Vacantes 100%
de personal en el Plan Anual de Componente Planes de Talento
Anual de Vacantes Implementado
Vacantes para proveer Humano / Subcarpeta 2. Plan Anual
(*100) de Vacantes
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Archivo Plan de trabajo
implementacion y seguimiento
Impls itar el P taje d PETH.
meemen larve . oreen aje” N Actividades L . . Plan de Gestion del
Plan Estratégico implementacion del . N . . Ubicacion: Micrositio GTH /
4 GTH4 . Gestion |ejecutadas/Actividade [ Porcentaje Talento Humano 100%
de Talento Plan Estratégico de s programadas (100) Componente Planes de Talento |mplementado
Humano Talento Humano prog Humano / Carpeta 2026 / P
Subcarpeta 1. Plan Estratégico de
Talento Humano
Archivo Plan de trabajo
impls tacio imiento PL:
Porcentaje de implemen amonyse.gulmlen oPlan )
Implementar el . L, L de Incentivos Plan de Incentivos
N implementacion del Actividades . L . . o
Plan de Incentivos . . N . . Ubicacion: Micrositio GTH / Institucionalesy
5 GTH5 L Plan de Incentivos Gestion |ejecutadas/Actividade | Porcentaje N 100%
Institucionalesy Institucionales s programadas (+100) Componente Planes de Talento Bienestar
Bienestar Bienestar Y prog Humano / Carpeta 2026 / Implementado
Subcarpeta 4. Plan Institucional de
Incentivos
Archivo Anexo Plan SST
Porcentaje de Actividades Ubicacién: Micrositio GTH /
Implementar el . L - . . . . Plan de SST
6 GTH6 Plan de SST implementacién del Gestion |ejecutadas/Actividade [ Porcentaje | Componente Seguridady Salud en el |mplementado 100%
Plan de SST s programadas (*100) Trabajo / Carpeta 2026 / Subcarpeta P
1. Planear
Archivo Plan de trabajo
implementacion y seguimiento Plan
Implementar el Porcentaje de Actividades de Prevision de Recursos Plan de Prevision
Plan de Previsiéon | implementacion del L. . . . Ubicacién: Micrositio GTH / de Recursos
7 GTH7 L Gestion |ejecutadas/Actividade | Porcentaje 100%
de Recursos Plan de Previsién de s programadas (~100) Componente Planes de Talento Humanos
Humanos Recursos Humanos prog Humano / Carpeta 2026 / Implementado
Subcarpeta 2. Plan Prevision de
Recursos

12

RESPONSABLES

La Subdireccion Administrativa es la responsable de estructurar, planear, ejecutar y evaluar
el Plan Estratégico de Talento Humano, con el apoyo del Grupo Interno de Trabajo de
Talento Humano que se encargara de realizar seguimiento al cumplimiento del plan de
trabajo y en coordinacién con la Subdireccion gestionar estrategias para su implementacion.

LILLIANA MARIA CALLE CARVAJAL

Subdireccion Administrativa

Fecha
31/01/2026

Version
01

Descripcion
Creacion del plan 2026

Elabord: Nelsy Wilken .
Revis6: Diana Jineth Sanchez
Revisoé: Vilma Narvaez
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