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1. INTRODUCCION

En el dinamico contexto de las empresas publicas, la gestion eficiente del talento
humano se erige como un pilar fundamental para el logro de objetivos y la mejora
continua. La complejidad inherente a estas organizaciones demanda un enfoque
estratégico que no solo aborde las competencias individuales, sino que también se alinee
con la mision, vision y valores institucionales. Este Plan Estratégico de Gestion del
Talento Humano (PETH) del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, se concibe
como un marco integral, disefiado para optimizar el ciclo de vida del servidor publico:
ingreso, desarrollo y retiro, promoviendo asi la eficacia organizativa y el cumplimiento de
los compromisos nacionales.

El presente documento se erige sobre el entendimiento de que el talento humano es la
fuerza impulsora detras de los logros de cualquier organizacion, y su correcta gestion se
traduce en el fortalecimiento de la capacidad institucional. Es por ello que, a través de
este plan, nos proponemos crear una cultura organizativa que valore el talento,
promueva la diversidad y fomente la equidad, garantizando asi un despliegue 6ptimo de
habilidades que contribuyan al servicio publico de excelencia.

En resumen, este Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano emerge como una
guia, definiendo las acciones especificas que permitiran a la Entidad potenciar su capital
humano y, en dltima instancia, alcanzar sus metas institucionales de manera sostenible
y eficaz.

Este Plan Estratégico de Gestiéon del Talento Humano se construye sobre los pilares del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), buscando integrar de manera
coherente y sinérgica las dimensiones de planeacion y gestién, con especial énfasis en
el talento humano, reconociendo que el capital humano es el motor que impulsa la
efectividad organizativa. En este sentido, nos proponemos en estas paginas articular
acciones y estrategias que no solo respondan a los requisitos del MIPG, sino que
también contribuyan al desarrollo sostenible y al logro de resultados significativos en el
servicio publico.

El Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, en el presente PETH, determina el
diagnostico inicial de la Entidad, detallando diferentes resultados obtenidos durante la
vigencia 2024 y que permiten contar con un punto de partida para generar acciones de
mejoramiento para la planeacion de la vigencia 2025.

De igual forma contempla los siguientes componentes:
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e Plan Anual de Vacantes

¢ Plan de Previsién de Recursos Humanos

¢ Plan Institucional de Capacitacién

¢ Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar
e Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

Este Plan inicia con el diagnéstico inicial de acuerdo con resultados obtenidos en la
vigencia 2024 y termina con el seguimiento y control de cada una de las actividades
desarrolladas en el mismo. El plan busca cubrir a la poblacion de servidores publicos en
lo relacionado con los componentes mencionados y asi mismo, ser extensivo a la
poblacion de colaboradores y terceros, teniendo en cuenta las partes interesadas que
interactiian de manera permanente y se puedan impactar con las acciones de la Gestion
del Talento Humano, en cabeza de la Subdireccion Administrativa y Secretaria General.

Una vez registrados los resultados, se determinara la planeacion, evaluacion y
seguimiento de las actividades que aqui se determinen.
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2. MARCO LEGAL

Normatividad

Tema

Decreto 1567 del 5
de agosto de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de Estimulos
para los empleados del Estado.

Decreto 1985 de
septiembre 12 de
2013

Por la cual se maodifica la estructura del Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural y se determinan las funciones de sus
dependencias

Decreto 1986 de
septiembre 12 de
2013

Por la cual se modifica la planta de personal del Ministerio de
Agricultura y Desarrollo Rural.

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 1072 del 26
de mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan
de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Decreto 1499 del 11
de septiembre de

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.

2017
MIPG Manual Operativo — Dimension N°1
GETH Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano 2017.

Resolucion 390 del
30 de mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los
servidores publicos.

Resolucion 1459 de
28 de diciembre de

Resolucién de Funcién Pablica por medio de la cual se adoptan los
ajustes del Sistema Propio de Evaluacién del Desempefio.

2017
Decreto 612 de Por el cual se fijan directrices para la integraciéon de los planes
2018 institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las

entidades del Estado.

Acuerdo N° CNSC -
20181000006176
del 2019

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.
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Agricultura

3. PLANEACION ESTRATEGICA DEL MINISTERIO DE AGRICULTURA Y
DESARROLLO RURAL

3.1 Misién, Vision, Valores Institucionales

Mision, vision y valores del
Ministerio de Agriculturay
Desarrollo Rural

Mision
Formular, coordinar y evaluar
politicas publicas agropecuarias y de
desarrollo rural integral que
promuevan y regulen el sector
agricola, pecuario, pesquero y
forestal, de manera justa, equitativa y
sostenible, con criterios de eficiencia,
transparencia, participacion,
innovacion, descentralizacion,
concertacion y legalidad para mejorar
las condiciones de vida de la
poblacién rural, con enfoque

Vision

Consolidarse en el 2026 como la
entidad formuladora y
coordinadora de las politicas
agropecuarias, pesqueras,
forestales y de desarrollo rural, de
corte redistributivo, encaminadas
al cumplimiento del Acuerdo Final
de Paz y de las principales
transformaciones del Plan Nacional
de Desarrollo 2022-2026

Valores

-Honestidad
-Respeto
-Compromiso
-Diligencia
-Justicia
-Solidaridad

diferencial y el reconocimiento de los
derechos territoriales

-Confidencialidad

3.2 Objetivos Institucionales

e Promover el desarrollo rural con enfoque territorial, la reforma a la estructura social
y agraria y el fortalecimiento de la productividad agropecuaria, a través de acciones
integrales que mejoren las condiciones de vida de los pobladores rurales,
particularmente de los pueblos indigenas, las comunidades negras y las
comunidades campesinas como sujetos de especial proteccién constitucional,
permitiendo el aprovechamiento sustentable de los recursos naturales, el

crecimiento de la produccion global de alimentos sanos para garantizar una nutricion
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adecuada, la generacién de empleo, y el crecimiento sostenido y equilibrado de las
regiones.

e Propiciar la articulacion de las acciones institucionales en el medio rural de manera
focalizada y sistemética, bajo principios de justicia, equidad, sostenibilidad,
multisectorialidad y descentralizacion, para el desarrollo socioeconémico del pais.

e Propender por la transformacion sustantiva tanto de las condiciones de vida, como
de la actividad productiva del campo colombiano, coordinando la implementacién de
una estrategia intersectorial que favorezca el fortalecimiento del tejido social de
comunidades campesinas, étnicas y demas actores rurales, y que facilite la
ejecucion arménica de la Reforma Agraria y la Reforma Rural Integral.

3.4 Plan Estratégico Institucional 2022-2026

El Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, en el marco del Comité Sectorial de
Gestion y Desempefio del 17 y 18 de noviembre de 2023, aprobd el Plan Sectorial
Agropecuario, Pesquero y de Desarrollo Rural 2022 — 2026.

Este Plan se articula con los fundamentos y lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo
2022 — 2026, como hoja de ruta principal que guia las acciones de la institucionalidad;
de igual forma retoma los contenidos y orientaciones del Plan Estratégico Sectorial,
haciendo énfasis en los indicadores que debe ejecutar el MADR, de acuerdo con las
transformaciones como eje fundamental. Asi, el plan contempla los siguientes
lineamientos:

e Fortalecimiento del Ministerio como orientador de la politica publica y de las
demas entidades como ejecutoras, con presencia regional y capacidad de
gestion.

e Aportar a los objetivos del PND, en particular, el ordenamiento alrededor del agua
(reforma agraria), la garantia del derecho humano a la alimentacion y la transicién
energética.

e Territorializacion de la politica y de la intervencién del sector como uno de los
criterios para alcanzar un mayor impacto y verdaderas transformaciones. i

e Intervencion articulada de todas las entidades del gobierno, mediante el Sistema
Nacional de Reforma Agraria.
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Agricultura

El instrumento proporciona una vision estratégica basada en el cambio y fundamentada
en las siguientes trasformaciones:

a. Inclusién con justicia social y econdmica.
b. Economia rural productiva y sostenible.
c. Territorios rurales en armonia con la vida.

Estos ejes a su vez cuentan con lineas estratégicas y acciones transformadoras que
aportan a la materializacion de la politica publica, siendo necesarios para su ejecucion
instrumentos como el Sistema Nacional de Reforma Agraria, asi como el fortalecimiento
y la coordinacion interinstitucional.

3.5 Organigrama de la Entidad

Oficina Asesora Juridica — Oficina de Asuntos Internacionales
Oficina Tecnologias de la informacién y Oficina Asesora de Planeacion y
de las comunicaciones Prospectiva
Oficina Control interno )
Secretaria General

Subdireccion Subdireccion
Administrativa Financiera
Despacho Viceministro Despacho Viceministro
Desarrollo Rural Asuntos Agropecuarios
I |

Direccion de Direccién de Direccion de
Direccion Direcciénde la Direccion de Direccion de innovacion

Direccion de ordenamiento gestion de EE TR [ELELER cadena_{s financiamiento desarrollo

la mujer rural social de la Bienes agricolas y L ) y riesgos tecnologicoy
propiedad rural Publicos forestales pesquerasy agropecuarios proteccion

EELTENE]

productivas y
generacion de
ingresos acuicolas
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Agricultura

— Talento Humano

Servicios
Administrativos

— Almacén

S Gestion Documental

Como se observa en el Organigrama, la Gestion del Talento Humano esta en cabeza de
la Subdireccion Administrativa.

3.6 Mapa de Procesos del Sistema Integrado de Gestion

MAPA DE PROCESOS SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

(| Procesos do Evaluacion y Control p

41 1

Procesos Misionales

w
@
g
c
k]
Q
@
©
c
S
Q
Q
[
8
v
-
L)
v

Identificaciéon de las necesidades

Procesos de Apoyo

Normograma
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Talento Humano se encuentra como un proceso de apoyo dentro del Sistema Integrado
de Gestidn, no obstante, se pretende para la vigencia 2026 que se convierta en un
proceso estratégico, con la ejecucion de acciones en esta vigencias tendientes a lograr
este proposito.
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4, PLANEACION ESTRATEGICA GESTION DEL TALENTO HUMANO

4.1 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 dimensién 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, de tal manera que sea posible aportar al
cumplimiento de las metas institucionales con un entorno laboral 6ptimo.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Fortalecer las habilidades y competencias a través de actividades de capacitacion,
induccién y reinduccion acordes con las necesidades identificadas en los
diagndsticos realizados.

Proporcionar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la entidad y su desempefio 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 prevision de las vacantes de la
planta de personal

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

Gestionar el proceso de formalizacion laboral, con el fin de ampliar la planta
permanente, a través de la profesionalizacion y especializacion de la planta de
personal, con el fin de fortalecer la capacidad institucional y la prestacion del
servicio.

Adelantar el concurso de méritos con la Comisién Nacional del Servicios Civil para
la provisién de las vacantes del MADR.
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4.3 LINEAMIENTOS POLITICA DE TALENTO HUMANO

¢ Mantener el marco normativo que aplique a la Gestién del Talento Humano de la
funcién publica actualizado y socializado, con el fin de garantizar la implementacion
y atencion a los requerimientos legales relacionados con nuestra gestion.

e Actuar siempre bajo los principios y valores institucionales establecidos en el Cadigo
de Integridad, ejecutando actividades orientadas a mejorar el comportamiento ético
de nuestros servidores y contratistas en funcién de los intereses publicos.

e Planificar la gestion del talento humano anualmente, vinculando actividades de
capacitacion, bienestar, plan de incentivos y demas que proporcionen un
mejoramiento del clima laboral y que se encuentren enmarcadas dentro del
presupuesto de la Entidad.

e Propender siempre por vincular a la Gestién del Talento humano las Rutas de
Creacion de Valor, como una herramienta conceptual y metodologica que permita
priorizar las acciones previstas. Las Rutas son caminos que conducen a la creacion
de valor publico a través del fortalecimiento del talento humano, y constituyen
agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos
puntuales y producir resultados eficaces, tales como: La ruta de la felicidad; ruta del
crecimiento; ruta del servicio, ruta de la calidad y ruta del analisis de datos.

e Garantizar las actividades de seguimiento a las acciones propuestas para la Gestién
del Talento Humano, con el fin de cumplir efectivamente con la normatividad vigente,
los planes de accién y mejoramiento determinados para nuestra gestion, las politicas
y lineamientos de la Entidad.

e Medir el grado de satisfaccion de las actividades realizadas, mediante la aplicacion
de instrumentos previamente determinados.

4.4 ANALISIS DE CONTEXTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

En un ejercicio liderado por la Oficina Asesora de Planeacion y Prospectiva, se elabor6
para la Gestién del Talento Humano el Analisis de Contexto Externo PESTEL (politicos-
econdmicos-sociales-tecnoldgicos, ambientales y legales) y el Andlisis de Contexto
Interno DOF (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas, Amenazas), junto con el equipo
de trabajo del Grupo, obteniendo el siguiente resultado:
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Analisis de Contexto

Tipo de proceso

Apoyo

Nombre del Proceso:

Gestion del Talento Humano

Lider del Proceso:

Secretaria General / Subdireccién Administrativa

Direccién u Oficina

Subdirecciéon Administrativa

ANALISIS DE CONTEXTO EXTERNO PESTEL (POLITICOS-ECONOMICOS-SOCIALES-TECNOLOGICOS, AMBIENTALES Y
LEGALES)
FACTOR DESCRIPCION OPORTUNIDADES AMENAZAS
” . - Las dindmicas politicas de alto nivel afectan
Implementacién de dispositivos de . " "
- N N negativamente la estabilidad de la operacion
Factores politicos coordinacién organizacional entre las S
X i 8 . institucional del MADR en tanto, con los
considerados como entidades adscritas y vinculadas que ) .
D . . -~ e cambios de los lideres, se debe acoplar un
afectacion institucional permitan definir las rutas de accion politica o "
. nuevo enfoque estratégico que complejiza el
” sobre los grupos de valor compartido. e .
Politicos desarrollo misional de la entidad.

Cambios ministeriales
Lineamientos
Gubernamentales
Cambio/actualizacion
normativa

Nuevos aportes a las metodologias
aplicadas histéricamente en la ejecucion de
planes y programas

Afectacion en la continuidad y ejecucion de
planes y programas disefiados

Econdémicos y
Financieros

Factores econémicos
considerados como
afectacion institucional

El desarrollo coordinado de la planeacion
presupuestal asincerando las fuentes de
financiacién de la mano de obra requerida
para el correcto desarrollo de las funciones
del MADR.

El ajuste proporcional del presupuesto de
inversion respecto de funcionamiento
teniendo en cuenta la relacién del punto
anterior.

La focalizacion del presupuesto publico en
relacion a un diagnéstico sensato de las
necesidades institucionales.

El decaimiento de la economia nacional, las
restricciones presupuestales estructurales,
los desafios para concretar las fuentes de
financiacién de los planes, programas y
proyectos institucionales.

Fuentes de financiacion

Desarrollo de los planes y programas
estipulados.

Blogqueos de recursos que impidan la
contratacion requerida para la gestion.

Fuente: Matriz de Andlisis de entorno del Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano GIT-TH
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Sociales

Condiciones de seguridad
para el desarrollo y
sostenibilidad de la

produccién
agropecuaria, pesqueros.

Implementacién de dispositivos de
caracterizacion focal de los grupos de valor
del MADR en coordinacién y concurrencia
con las entidades del sector permitira
adecuar la accion publica sobre las
necesidades puntuales de la poblacién
objeto

Orden Publico

Identificacion de riesgos provenientes de
situaciones de orden publico, que permitan
prevenir y/o atender este tipo de situaciones

Manifestaciones y bloqueos de gremios y
ciudadania en general en territorios o
espacios de trabajo de los colaboradores
Incremento en el riesgo y/o accidentalidad.

Tecnolégicos

Acceso e implementacion de
las nuevas tecnologias de la
informacion, la inteligencia
artificial y la mineria de datos
como instrumentos éptimos
de focalizacion social de la
poblacién objeto, desarrollo
del disefio de politica publica
adecuada y la atencion
sofisticada y adecuada alos
grupos de valor.

Implementacién de nuevas tecnologias con
inteligencia artificial que permita sofisticar la
adecuacion del Modelo Operativo por
Procesos, la gestion publica en general y en
consecuencia los resultados institucionales.

El temor al cambio tecnoldgico, podria
configurar la desactualizacion en las
vanguardias operativas que permitan
sistematizar la operacién del MADR.

Acceso a sistemas de
informacioén externos
relacionados con las

Automatizacién de procesos y analiticas de

Indisponibilidad y pérdida de integridad de la
informacion cargada a plataformas por falta

actividades de soporte datos . ’ NN
. - de copias de seguridad o deficiencias de
Existe trazabilidad en los procesos sequridad

Disponibilidad de recursos ejecutados. 9
tecnolégicos (plataformas,

correo, sigep némina)
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Disposicion de practicas
organizacionales orientadas
al cuidado del medio
ambiente e implementacion
de accesorios de
contribucién medioambiental.

Desarrollar mecanismos de impacto
ambiental que creen conciencia en los
funcionarios publicos y colaboradores en
general y la implementacion de planes que
promuevan la conciencia ambiental.

No disponer de planes de pedagogia y
conciencia ambiental podria desencadenar
fases de deterioro en el tratamiento de
residuos, usos de papel e implementos que
contaminan.

Reglamentario

con los desafios.

Ambientales
Ambientes seguros de Implelmepyacién 'de'matrices Fie riesgos Falta de recursos (presupuesto y talento
trabajo Mlnlmlzacpn del indice de accidentalidad, humano) suflmentes_para implementar los
ausentismo y enfermedad laboral. planes de accién de SG-SST
La implementacion de la Reforma Agraria
Cumplimiento y surgimiento desdg ‘el’ puntp .de vista legal y reglamgntario
de nueva normatividad perm |_t|ra~p05|C|onar Iejl_MADR, como ejecutor _ 5 o
externa relacionada con el del disefio de las politicas publllcas y como La ho mplementauon de un Red|§eno
objeto misional y con . mentqr del desarrollo agrario, IQ cu.a,l Organizacional gcordet con If)s desgﬂos dela
actividades de soporte |mpa_cta |nt_ernamente en Ie_l coordinaciony | Reforma Agraria p0_5|b|_lltar_|an un riesgo de
articulacion de la operacién del MADR colapso institucional.
robusteciendo la prestacién del servicio
Legal y mediante un redisefio organizacional acorde

Marco regulatorio ambiental,
de seguridad
y salud en el trabajo, de
tecnologias de la
informacion y otros, cada
vez méas amplioy
exigentes.

Cumplimiento con la normativa, evitando
sanciones y multas.

Afectacion de la politica estratégica de talento
humano.

Moadificaciones a la plataforma sigep que no
se puedan llevan a cabo en el tiempo definido
por la norma
Indebida aplicacién de las normas durante y
después de la transicion, generando
sanciones
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ANALISIS DE CONTEXTO INTERNO DOFA ( DEBILIDADES OPORTUNIDADES FORTALEZAS AMENZAS)

FACTORES INTERNOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Capacidad técnica 'y
financiera de los procesos
para lograr el cumplimiento
de su objetivo.

Los procesos de apoyo y de evaluacion se
encuentran desarrollados y mantienen un
mapeo de actualizacion.

Optimizacion de la ejecucion de los planes
propuestos.

No existe desarrollo del Modelo Operativo por
Procesos Misionales situacion que conlleva a
la desarticulacion y desconexion en la gestion
publica institucional.

Incumplimiento con el trdmite contractual y
con el desarrollo de los planes.

Desempefio de los procesos

Concentracion en temas especificos de alta

Procesos indicadores Medicién del grado de avance de los planes. |gestién, descuidando otros temas de
importancia
Documentos y actividades o L La gestion del talento humano dentro de la
Estandarizacion de las actividades por : ;
de control para el desarrollo desarrollar Entidad se ubica como un proceso de apoyo,
de los procesos. . debiendo ser un proceso estratégico
Flujo de informacién que . . s . .
: ) o Todas las areas de interés tienen acceso a |Demoras en la gestién por inoportuna toma
determina la interaccién con . L . .
la informacion. de decisiones gerenciales
otros procesos.
Implementacién de
tecnologias de la informacién|Disposicién de herramientas tecnoldégicas . .
. Falta de experticia en el manejo de algunas
para atender las adecuadas para la gestion del talento - -
. herramientas tecnolégicas
necesidades de los humano
procesos.
Confidencialidad, integridad . )
. - 9 Y|identificacion de los activos de la ) .
disponibilidad de la ) . . e, Fallo en la confidencialidad.
. L informacion y su respectiva calificacion
informacion.
Tecnologia

Interoperabilidad de los
sistemas de informacion .
Arquitectura Empresaria

Féacil acceso a protocolos y estandares de
intervencion.

Retraso por la falta de acceso de manera
oportuna a la informacion.

Situaciones relacionadas
con la infraestructura de la
entidad (equipos,
aplicaciones, redes,
programas).

Facilita el desarrollo de las actividades.

Dificultad para el desarrollo de los procesos
interinstitucionales.
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Talento Humano

Cualificacién, conocimientos
y experiencia del talento
Humano para desarrollar los
procesos.

Disposicion de aprendizaje continuo y
desarrollo profesional de los servidores
publicos.

Miembros del equipo con experiencia y
formacion para la ejecucion de sus
actividades.

No existe un adecuado perfilamiento de los
empleos de acuerdo con las necesidades
institucionales.

Planta de cargos insuficiente que restringe la
operacién del MADR y limita su cumplimiento
misional.

Falta de gestion del conocimiento
(transferencia de gestion del conocimiento)

Disponibilidad del Talento
Humano

Disposicion e interés de los servidores
publicos por desarrollar sus habilidades y
conocimientos para ascender.

Se ha fortalecido las oportunidades de
asenso mediante encargo a través de la
provision transitoria de empleos de carrera
administrativa.

Continuidad del lider designado en la
Coordinacion lo que permite el avance en la
gestion.

* Existe una insuficiencia de personal debido
a la carencia de puestos de trabajo que
imposibilita el correcto desarrollo de la
entidad.

* Existe una alta volatilidad en la permanencia
de servidores de Libre Nombramiento y
Remocién quienes no perduran en sus
cargos situacion que afecta la operacién
institucional.

Principios y valores que
caracterizan la cultura
organizacional de la entidad.

Existe un considerable componente de valor
publico y reconocimiento al MADR por parte
de los servidores publicos.

Existe identidad organizacional, lo que
conlleva al cumplimiento de metas.

* No existe una adecuada disposicion del
sistema de valores institucionales del MADR
y sentido de pertenencia.

* No existe un mecanismo apropiacion de los
valores institucionales.

Cambios continuos de planta de personal que
produce retrocesos.

Ambiente para la operacion
de los procesos relacionado
(incluye seguridad y salud en
el trabajo)

Se cuenta con una nueva y adecuada
infraestructura que permite generar un
ambiente sano de trabajo en todos los
frentes.

Disminucién en los indices de
accidentalidad, ausentismo y enfermedad
laboral.

No existe mecanismos de integracion entre
dependencias que permita conocer la
ubicacion dentro de la infraestructura de la
entidad.

Se debe fortalecer los espacios de seguridad
y salud a través de adecuada sefializacion y
pedagogia

Falta de cultura organizacional, trabajo en
equipo.

Aumento y prevalencia del ausentismo por
causa de enfermedad laboral y
accidentalidad.

Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural

Bogota D.C., Colombia

Pagina | 17




()

Agricultura

Infraestructura

Infraestructura fisica para el
desarrollo de los procesos y
de actividades misionales.

Espacios de trabajo adecuados y seguros.

Dificultad para desarrollar actividades
planeadas.

Condiciones de seguridad
vial para funcionarios,
servidores y usuarios.

Baja tasa de siniestros viales.

Aumento de la siniestralidad.

Conocimientos

Capacidad de la entidad para
compartir la informacion, las
experiencias y los
conocimientos

individuales y colectivos

Servidores con amplio conocimiento y
memoria institucional.

Servidores y contratistas con conocimiento
y experiencia en las actividades asignadas

Conocimientos centralizados en un solo
funcionario, lo cual representa riesgo en la
continuidad de ejecucion en caso de
ausencia repentina temporal o definitiva

Trazabilidad y conservacion
de informacién

Documentacién de procesos.

Falta de evidencia de gestion.

Repositorios de datos
Espacios virtuales con
informacion importante para
los grupos de valor

Conservacion de los datos cuantificados.

No existe indicadores de valoracion.

Relacionamient
o con Partes
Interesadas

Atencion de requerimientos
(necesidades y
expectativas).

Alto nivel de satisfaccion.

Falta de gestion institucional.

Espacios de dialogo (cafés
de conocimiento, grupos
transversales, laboratorios
pedagdgicos)

Gestion del conocimiento y de la
informacion.

Falta de experticia en el manejo de algunos
temas.

4.5 GRUPOS DE VALOR DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

ENTIDADES CIUDADANIA COLABORADORES ORGANOS DE
ADSCRITAS DIRECCION
VN
ICA/URT/ eInteresados eServidores +Comité de
AUNAP / ADR en vincularse Publicos Gestion y
/ANT [ ART / ala entidad eFamilias de Desempefio
UPRA sEstado léven los *Control
sPractivantes servidores Internode la
*PQRSD #Sindicatos Gestion
*Ex servidores *Sistema
Integrado de
Calidad
«Control
Interno
Disciplinario
-~ | N . U
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*Presidencia

*Ministerio de
Trabajo
*Ministero de

&

PROVEEDORES

*ARL

*Cajade
Compensacion
Familiar

Agricultura

SECTOR EDUCATIVO

sUniversidades
*SENA
*ESAP

Hacienda y *EPS
Crédito Publico *Fondos de
.Congreso Pensién
eParafiscalidad
(SENA /ICBF/
ESAP)
*DAFP
*CNSC
sEntidades
Bancarias
\. J N J \. J

Fuente: Matriz de Andlisis de entorno GITH

Para cada uno de los grupos de valor identificados se registra la siguiente informacion:
tipo (interno o externo), necesidades, expectativas, nivel de sinergia, respuestas y
responsable de acciones.

4.6 IMPLEMENTACION REPOSITORIO DE INFORMACION

En procura de la mejora continua de la Gestion de Talento Humano, como parte del
proceso de gestion del conocimiento, se disefid y cre6 un repositorio de informacion con
acceso a todo el equipo de trabajo para que la informacién sea compartida, resguardada
y asegurada a través del tiempo y que no se pierda en caso de la desvinculacion de algun
miembro del equipo y se corra el riesgo de perder la trazabilidad de los informes. Asi
mismo es una herramienta de transferencia de informacion y conocimiento para la Entidad.
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Micrositio GIT - TH

PLAN CORRUPCION Y PA D
DNSGTNSIIN mms  ceemuve M
:nﬁ(g!"rn ion ﬂ ---1 Ine | 2022 - 2026
al o ‘
lFUfOQ coDIGO D! INTEGRIDAD Auomnuﬁnm o
MODELO m o
INTEGRADO, DE m => AQ' PLANES DE
PLANEACION TALENTO
Y GESTION = & ; HUMANO

PLANES DE NEJORAM!EN‘I‘O

mp)

(@va \) Agricultura

o
CONFLICTO DE INTERESES f\ INDICADORES DE GESTION

SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

De igual forma se implementé un tablero de control que permite observar en tiempo real

el avance de los indicadores de la Gestion del Talento Humano:

Presentacion tablero de control

Agricultura

Planes de Talento Humano

Indicadores Planes de Planes de
Sociodemograficos Capacitacion Bienestar

Indicadores SST

Presentacion (ejemplo) tablero de control / Indicadores de SST
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Ausentismo por causa medic SSRRIoE TG
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5. ALINEACION DE LA ESTRATEGIA DE TALENTO HUMANO CON LA

Lineamientos para la gestidn del Talento
Humano, basado en el clicle de vida laboral
y estrategias de MIPG

Determina las capacitaciones
solicitadas por la Entidad vy servidores
gue le permitan cumplir con sus

objetivos

Medidas de seguridad y salud que
ofrezcan un lugar mas seguro para

trabajar

Auditorias internas de Control Interno de

Gestion

crongramas de actividades de los planes
de talento humano

ESTRATEGIA INSTITUCIONAL

Objetivo Institucional # 4:
Propender por la transformacién
sustantiva tanto de las condiciones de
vida, como de la actividad preductiva del
campe colombiano, coordinando la
implementacién de una estrategia
intersectorial que favorezca el
fortalecimiento del tejido social de
comunidades campesinas, étnicas y
demds actores rurales, y que facilite la
ejecucicn armadnica de la Reforma Agraria
v la Reforma Rural Integral

Seguimiento a traves del PAI 2025

Alineacion Estratégica Talento Humano

Agrupa diagnosticos y planes que
permiten cumplir con la politica de
talento humano

Desarrolla actividades para el
mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores y sus familias

Proveer vacantes que completen la
planta de personal y planear los
recursos para la formalizacion del
empleo y concurso de méritos

Auditorias internas de calidad

Resultados FURAG [/ Autodiagnostico MIPG

Nuestra planeacion se alinea con la Planeacion Estratégica de la Entidad a través de los
planes y programas que aportan al cumplimiento del Objetivo Institucional # 4,
capacitando a los servidores y propendiendo por mejorar su calidad de vida laboral en
todas las etapas de su ciclo de vida laboral (ingreso, desarrollo y desvinculacion). Asi
mismo, realizando seguimiento y evaluacién oportuna de resultados para corregir
desviaciones que se puedan presentar.
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6. DIAGNOSTICO INICIAL TALENTO HUMANO

De conformidad con los lineamientos del MIPG, el diagndstico incluye los siguientes
temas:

6.1 Resultados FURAG 2023

6.2 Matriz de Autodiagnostico MIPG

6.3 Rutas de creacion de valor

6.4 Diagndstico Necesidades de Capacitacion

6.5 Diagndstico Necesidades de Bienestar

6.6 Analisis de la Caracterizacién de la planta de personal
6.7 Medicion del Clima Laboral y Cultura Organizacional
6.8 Diagndstico del Riesgo Sicosocial

6.9 Test de apropiacion del Codigo de Integridad

6.10 Otros (SIGEP / EDL / PQRSD)

Por lo que se desarrollaran a continuacion cada uno de ellos:

6.1 RESULTADOS FURAG 2023

El indice de desempefio institucional para el sector administrativo en la medicion de MIPG
a través de la herramienta FURAG del afio 2023, para el Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural fue del 75,1 tal y como se muestra en la siguiente grafica:

I. Resultados Generales Quintil

Indice de Desempeiio Institucional

46.0 97.0

Nota 1 : Bl promedio del sector administrativo corresponde al promedio de puntajes de las entidades
que hacen parte de dicho sector, Este valor s0lo se visualza cuando se fitra o consulta una sola
entidad

Fuente: Pagina Web Funcion Publica / FURAG
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMzA3N]ViNDctNDVKZCOOMWIOLWIOZTQtZjhhZmY5NTgl1Y2N
mliwidCI61JUWN]QWNTgOLTIJhNDAINDIXNilhODRILTIIM2VIMGYzZjZjZilsImMiOjR9
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Para la dimension 1 del MIPG - Talento Humano, la cual esta integrada por las politicas
de Gestion estratégica del Talento Humano e Integridad, se obtuvieron los siguientes
resultados por vigencia:

Ao 2022:
® Puntaje Consultado » Promedio de Referencia
Dimension Puntaje
p1 T Consultado
D1: Talento Humano 51.6
. 849] )
D2 D2: 849
— Direccionamiento y
T . . Planeacion
Il. indices de las dimensiones B3 D3 Gestion para 775
1 746 Resultados
de gBStlén y desempeﬁo D4 D4: Evaluacion de 746
7.7 Resultados
D5 . D5: Informacién y 77T
Comunicacion
D6 17.7 D6: Gestion del 7
Conocimiento
o 79.7 D7: Control Interno 79.7
0 20 40 60 80 100
Fuente: Pagina Web Funcion Publica / FURAG
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultado-historico-2022
Ao 2023:
= Puntaje Consultado « Promedio de Referencia
Ti4 | Dimensison Puntaje
o : Consultado
D2 D1: Talento humano 7.4
D2: Direccionamiento 80.7
II. indices de las dimensiones 0 :f;fe‘:g'g‘: Y
de gestion y desempeiio ot D3: Gestion para 7
resultados con
o5 valores
D4: Evaluacion de 876
o6 resultados
D5: Informacian y 741
o7 comunicacion ’
D6: Gestion del 46.5
i H g —E=msttems

Fuente: Pagina Web Funcion Publica / FURAG
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMzA3NjViNDctNDVkZCOOMWIOLWIOZTOQtZjhhZmY5NTg1lY2Nmliwid

CI61JUWNJOWNTgOLTIhNDAINDIXNi1hODRILTIIM2VIMGYzZjZ|ZilsImMiOjR9
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Agricultura

11l indices de las politicas de gestién y desempeiio

Politicas

-
POLO1: Gestion estratégica del talento
humano

POLO02: Integridad

POLO3: Planeacion institucional
POLO04: Gestion presupuestal y
eficiencia del gasto plblico

POLO0S: Compras y contratacion pGblica
POLO6: Fortalecimiento organizacional y
simplificacion de procesos

POLO7: Gobiemo digital

POLO8: Seguridad digital

POLO09: Defensa juridica

POL10: Mejora normativa

POL11: Servicio al ciudadano

POL12: Racionalizacion de tramites
POL13: Participacion ciudadana en la
gestion pablica

POL14: Seguimiento y evaluacion del
desempenio institucional

POL15: Transparencia, acceso a la

100

80

40

20

Informacidn y lucha contra la corrupcion
POL16: Gestidn documental

POL17: Geslidn informacién estadistica
POL18: Gestidn del conocimiento

Fuente: Pagina Web Funcion Publica / FURAG
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMzA3N|ViNDctNDVkZCOOMWIOLWIOZTOQtZjhhZmY5NTglY2Nmliwid

ClI6IJUWNJOWNTgOLTIhNDAINDIXNiLlhODRILTIIM2VIMGYzZjZjZilsSImMiOjR9

De acuerdo con los resultados del micrositio FURAG del Departamento Administrativo de
Funcién Publica, se logra la siguiente comparacion de las calificaciones obtenidas durante
las vigencias 2021 al 2023, asi:

Calificacion politicas MIPG

80 74,5 75,4 722
70 631 67,5
60
50 45,1
40
30
20
10

0

P. Talento Humano P. Integridad

m2021 w2022 m2023

https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultado-historico-2021
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Para cada una de las politicas de la Dimensién 1, el DAFP emitié recomendaciones que
se tendran en cuenta para la vigencia 2025.

6.2 RESULTADOS AUTODIAGNOSTICO DIMENSION 1 MIPG
6.2.1 MATRIZ DE AUTODIAGNOSTICO MIPG POLITICA DE TALENTO HUMANO

Realizando una revisién de los resultados del Autodiagnéstico de la Matriz de Talento
Humano a diciembre de 2024 y teniendo en cuenta la gestion y los planes
implementados por el Grupo de Talento Humano, se obtienen una calificacion final del
88,6%, discriminados asi:

Calificacién por componente:

100

== L., L.
80 == 80,00
60
40
20
0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Matriz de Autodiagnéstico Politica Estratégica de Talento Humano

Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural .
Bogota D.C., Colombia Pagina | 26



\S9,
Agricultura

6.2.2 MATRIZ DE AUTODIAGNOSTICO MIPG POLITICA DE INTEGRIDAD

Realizando una revision de los resultados del Autodiagnéstico de la Matriz de
autodiagnéstico de la Politica de Integridad a diciembre de 2024 y teniendo en cuenta la
gestion y los planes implementados por el Grupo de Talento Humano, se obtienen una
calificacion final del 93%, discriminados asi:

v M—
i

80

Condiciones institucionales idoneas para Promocion de la gestion del Cédigo de

la implementacion y gestion del Codigo Integridad
de Integridad

== 05,0

Fuente: Matriz de Autodiagndstico Politica de Integridad

Para cada una de las politicas de la Dimension 1, el DAFP emitié recomendaciones
gue se tendran en cuenta para la vigencia 2025
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6.3RUTAS DE CREACION DE VALOR

De acuerdo con el autodiagnostico de la politica de talento humano, se obtuvieron los
siguientes resultados de las rutas de creacion de valor:

[
modelo integrado A Q‘:‘
de planeacidn ji N ¥
y gestién ) DISENO DE
INicio GRAFICAS  AccIONES

RUTAS DE CREACION DE VALOR

|- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se
| sientan a gusto en su puesto

|- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente
para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

productivos | - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

88
90
88
91
88

8

| - Ruta para generar innovacién con pasion

|- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en
| equipo y el reconocimiento
- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el

| bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro

generacién de bienestar 7

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre 9

| las cosas bien”
La cultura de hacer las | »

| - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 9

2
cosas bien 2
8

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 8 8 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 8
Conociendo el talento

Fuente: Matriz de Autodiagndstico Politica Estratégica de Talento Humano

RUTA DEL CRECIMIENTO

84
89

Liderando talento | N R
| - Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

|- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que 8

| hacen

RUTA DEL SERVICIO |- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Al servicio de los |- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la

ciudadanos

RUTA DE LA CALIDAD

Por lo anterior, se eligen las siguientes sub rutas para generar el plan de accion:
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FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Pasos

Nombre de la Ruta de Creacion de Valor
con menor puntaje

5

6

7

8

Se muestra la Ruta
q | deCrescicnce
Valor con menor
puntaje

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los ciudadanos

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras a Implementar
(Incluir plazo de la
implementacion)

Evaluacion de la eficacia
de
las acciones
implementadas

Seleccione en la

Subrutas con menores puntajes (maximo tres)

hoja "Resultados™
las SubRutas en las
que haya obtenido
puntajes més bajos

Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Evaluacién de desempefio

Incluir dentro de los planes
resultados finales de EDL y
establecer indicadores de

31/01/2025 - Incluir en los
planes
31/08/2025 - primer
informe de gestion

Seguimiento y
cumplimiento del indicador

2 seguimiento con informes de definido de EDL
Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la iz . : .
generacion de bienestar gestion relacionados 28/02/2026 - mfx})rme final
semestrales de gestion
Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en
E> equipo y el reconocimiento Implementar formato de
" ” entrenamiento al servidor, .
3 entfue en haa Rus Fito'los Subrutas Realizar Induccion a todo . Servidores nuevos con el
seloceionadss a1 ko purios ankviores N N en donde se garantice la
servidor que ingrese a la K L 30/04/2025 proceso completo de
! entrega de la informacién !
Entidad . . entrenamiento
necesaria para ejercer su
funciones
€01 hja "Ruts Fic, i s es Subruas selccionadas e e paso anerirpara enconr s arabes ue mpactan Cumplimiento de los
4 e S C
articulos 4y 6 de la Ley
2214 de 2022y el Oficiar a la alta Incremento del porcentaje
Decreto 2365 de 2019 administracion sobre el 31/03/2025 de jévenes vinculados a

relacionados con el
porcentaje de vinculacion
de jévenes entre los 18 y
28 afios en la entidad

requerimiento de la Ley para

. A la entidad
lograr su implementacion

el en s que seria perinentsy viable nciar meoras en el coro plazo,
s en a columna No. 5: "Varables resulanis'

5 D las variables encontadas, identf
Transes

6.4 DIAGNOSTICO NECESIDADES DE CAPACITACION

Para realizar el diagnéstico de las necesidades de capacitacion se realizé una encuesta
a los servidores vinculados a la Entidad, los cuales se agruparon en los ejes tematicos
determinados y se consolidaron los resultados por dimensiones, tal como se describe a
continuacion, relacionando las competencias y dimensiones que obtuvieron los puntajes
mas altos en cada eje tematico:

COMPETENCIA- TEMATICAS SOLICITADAS

DIMESION

Saber hacer Construccién de indicadores

Saber hacer Evaluacion de politicas publicas

Saber ser 1. Paztotal, | Comunicacion interpersonal
memoria S -
Saber ser y Resolucién/mitigacion de conflictos
derechos
Saberes humanos Construccion de Paz
Historia social, politica y econdmica del conflicto
Saberes

armado

Saber hacer Cambio climético

Eje 2: Territorio,

Saber hacer vida y ambiente

Mejoramiento de la comunicacion

Saber ser

Lenguaje claro y comprensible
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Saber ser

Saberes

Saberes

Participacion ciudadana en el disefio e
implementacion de politicas publicas.

Cambio Climatico y desafios desde la ciudadania.

Politicas publicas en la gestién socio-territorial.

Saber hacer

Saber hacer

Analisis con datos desagregados

Planificacion de proyectos con perspectiva de
género

Saber ser Eje 3: Mujeres, Comunicacién Asertiva
Saber ser Inclusion y Resolucién de conflictos
Division ,
Conceptos claves de los enfoques de género,
Saberes interseccional y diferencial en el marco de garantia
de derechos
Saberes Liderazgo Femenino
Saber hacer Automatizacién de procesos
Saber hacer EJE 4- Trabajo virtual
Saber ser Transformacién | Manejo del tiempo
Saber ser _digital y Pensamiento Sistémico
cibercultura - P
Saberes Apropiacion y uso de la tecnologia
Saberes Solucion de problemas con tecnologias

Saber hacer

Saber hacer

EJE 5: Probidad,
ética e identidad

Comunicacioén asertiva

Desarrollar fluidez en varias Formas de expresar
ideas centrales a diferentes tipos de audiencia
(p.€j. Formal, no Formal y comunidad educativa)

Saberes

Saberes

competencias

Saber ser de lo publico Modelos de gestion y presupuesto orientado a
resultados
Planeacién con Enfoque diferencial y
Saber ser . )
responsabilidad ambiental
Saber hacer Comun!gaC|on, liderazgo, trabajp en equipo,
resolucién de problemas y conflictos
EJE 6: . .
Saber hacer Habilidades y Plan Nacional de competencias laborales en el

sector publico

Liderazgo en entornos digitales

Pensamiento analitico

Estas necesidades aunadas con las necesidades determinadas por cada dependencia,
se desarrollan en el Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2024.
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6.5 DIAGNOSTICO NECESIDADES DE BIENESTAR

Para realizar el diagnostico de las necesidades de bienestar se realizé una encuesta a
los servidores vinculados a la Entidad, los cuales se agruparon en los ejes tematicos
determinados y se consolidaron con los resultados que se encuentran registrados en el
Plan de Incentivos Institucionales y de Bienestar.

De acuerdo con el consolidado de la encuesta el perfil del servidor es el siguiente:

PERFIL DEL SERVIDOR

Criterio Perfil %

Rango de Edad 29 a 39 anos 27%

50 a 57 afios 27%
Grupo étnico Ninguno 94%
Condicion de discapacidad Ninguna 98%
Estado Civil Solteros 38%
Conformacion nucleo familiar Compaiiero (a) e hijos 40%
Cantidad de hijos 2 33%
Rango de Edad de los hijos Mayores de 18 52%
Trabajo no remunerado Cuidados indirectos 43%

Fuente: Encuesta de necesidad de bienestar

Asi mismo, a continuacion se sefialan las preferencias reportadas por los servidores de

la Entidad:
Preferencias Participacion

Compartir con familia 54%
Realizar practicas deportivas 31%
Bolos 28%
Natacién 17%
Talleres de fortalecimiento 25%
emocional

Taller manejo de finanzas 24%
Caminatas familiares en pareja 26%
Bolos en familia o pareja 26%
Curso de cocina o cocteleria 29%
Curso de Excel 21%
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Recorrido en el tren de la sabana 37%

Boletas parair al cine 24%
Fuente: Encuesta de necesidad de bienestar

Sobre estos resultados, y los establecidos por la administracion y el sindicato, se
elaborard el plan de trabajo para la implementacion del Plan de Incentivos Institucionales

y de Bienestar.

6.6 ANALISIS CARACTERIZACION DE LA PLANTA DE PERSONAL

La entidad cuenta con una planta de personal aprobada de 293 empleos, de conformidad
con los decretos 3745 de 2003, 4487 de 2006, 4908 de 2007, 1985 y 1986 de 2013,
2369 de 2015, y 1837 de 2016, distribuidos asi:

FORMA DE NIVEL

PROVISION Directivo = Asesor Profesional Técnico Asistencial Total general
LNR COMISION 1 1
LNR SIN PROVEER 2 5 7
CA TITULAR 1 5 2 4 12
LNR NOM 17 14 5 2 2 40
ORDINARIO
CA SIN PROVEER 29 7 6 42
CA ENCARGO 1 30 6 10 47
CA 76 21 47 144
PROVISIONALIDA
D
Total general 17 18 150 38 70 293

LNR: Libre Nombramiento y Remocion / CA: Carrera Administrativa
Fuente: Planta de Personal al 31/12/2024

Nivel Jerarquico Empleos de Carrera | Empleos de Libre
Administrativa Nombramiento y Remocién
Directivo 0 17
Asesor 2 16
Profesional 140 10
Técnico 36 2
Asistencial 67 3
Total 245 48
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Esta informacion nos permite concluir:

Total planta de personal 293
Total empleos provistos 244
% planta provista al 83%
31/12/2024

N° vacantes 49

% planta sin proveer 17%

La caracterizacion del personal se resume en las siguientes gréaficas que son producto
de la Encuesta de Perfil Sociodemogréfico, realizada en el 2024:

Graficos: Perfil Sociodemogradico

Piramide poblacional 4 9

@ Hombres @Mujeres
Promedio de Edad en Afos

60 y mas afios 28% 72 % Distribucion porcentual por Sexo
Sexo @Hombre @Mujer
50 - 59 afios 61% 39%
46% 54 %
30 - 39 afios 66% 34 %
- 90 90
18 - 29 afios 33% 7
" (50.0%) (50.0%)

Porcentaje por Escolaridad Porcentaje por Estado Civil

33.89%
especializacion | /s oo
I 55
Bachiller [N 11.11%

10.56% 2%

Maestria - 9.44%

Tecnolégico - 6.67% L 6.67%

Doctorado I 1.11% - 2.22% 1.67%
Especializacio... I 0.56% 0% I —

Casado/a Soltero/a Union libre Separado/a Divorciado/a Viudo/a

40 - 49 anos

29.44%

Profesional

26.11%

Técnico
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4 3.33%

NO
20.6%

- 10.56%
0

% 10% 20% 30% 40%

3
2

Fuente: Encuesta Perfil Sociodemografico talento humano de la entidad

Porcentaje por Grupo Etnico con el que se autoreconoce ;Es padre o madre cabeza de hogar ?

100% 96.67%
50%
Si I 8.33%
2.78% 0.56% (En blanco) | 0.56%
0%
Ninguna Poblacién Negra o Poblacion Indigena

Afrocolombiana

N snoz, 10N

¢Presenta alguna discapacidad?

@ Cant_Sociodemo @ Porcetaje

100%

166
92.22%

6 4 3 1
v 3.33%r

Ninguna Visual Fisica (En blanco) Intelectual

0%

Fuente: Encuesta Perfil Sociodemografico talento humano de la entidad
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Informacion solicitada por MIPG

Distribucién por titulo profesional ¢Habla un segundo idioma? ¢Horario laboral?

¢Afiliado a un sindicato?

De 8:00 am a 5:00 pm Seencu... @Si @No
asogcors) [N 22:5%
aaministrador O.. [ AR 1s.3% Si15.0%
contacer pooiico | I &.5% 88
ingeniero Agrén... || 8.9% (48.9%)

economists | NEEEENN 7.3%
administrador ... [ 4.9%
ingeniera industr... [l 3.3%
ingeniero incustr.. [l 3.3%

zootecnista [l 2.4%
aaministracor . [l 1.6% Ne
Ingeniera De ist... [l 1.6% Ea0%

92
(51.1%)

¢Ha desempenado cargos mds altos en la entidad?

67% 62.5%

37.5%

Fuente: Encuesta Perfil Sociodemografico talento humano de la entidad

6.7 MEDICION DE CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Entre los meses de agosto, septiembre y octubre de 2023 se aplico a los servidores de
la Entidad la Encuesta de Clima Organizacional por parte la empresa We-Team /
Colsubsidio, con los siguientes resultados generales:

AREA

‘I 61 Todas
NIVEL GENERAL DE SATISFACCION

Con la Organizacion Condiciones Trabajo

©8,0d 754

_ % _ 70
T ot

2021

839 8,15

Mercado
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INDICE DE CLIMA
Trabajar en la & 80 . Reputacién V\/
e :Suparmr Igual :mmr organizacién & 8,7 @ Dpireccionamiento g
7,0 & 5,0 @ Beneficios o=,
+ @ & 6,3 . Balance y Equilibrio
Comunicacién & 63@ Dinamicade Cultura en la & 6.7 @ Respeto
Trabajo en Equipo & 67 . Trabajo Conjunto organizacion 4 70 .Tranquilidad
Toma de decisiones +s57Q 6'1 7'4 & 6,7 @ Equidad
Mentoring +s57Q + @ 67 78 4 @ =% 9,0 @ compromiso
0,0 & . 10,0
Salud y Seguridad * 7.0 . Ambiente sano, Soporte ¢ 7.0 . Recursos
Calidad 7.0 O | limpioy seguro resultados cargo & 57 @ cargo
Medio Ambiente & 7.0 . 7,1 5,8 & 53 . Capacitacion
Responsabilidad Social 7.7 & 7,3 @ 76 + O &2 4 O & 5.0 @ Desempeiio

A continuacion trasladamos la informacién del resultado del informe presentado por la
empresa contratista:

“ISe present6 descenso de 8,59 a 7,98 en el nivel general de satisfaccion en relacion
con la vigencia 2021 y el descenso fue aun mayor en la satisfaccion con las condiciones
de trabajo donde se pas6 de 8,48 a 7,50. Los dos niveles de satisfaccion estan por
debajo del promedio que tenemos para todas las organizaciones.

Entre los comentarios podemos ver que se manifiesta principalmente insatisfaccién en
cuanto los siguientes temas:

¢ Instalaciones, es la mas repetitiva (estado del edificio, bafios, el largo tiempo
gue lleva dafiado el ascensor y mucha gente en ocasiones para los espacios).

e Oportunidades para poder ascender.

e Insatisfaccion salarial.

e Distribucién y organizacion de funciones.

Por rango generacional se observa que la satisfaccion disminuye con la edad, y para los
menores de 40 afos desciende hasta 7,2. Para estas generaciones jovenes los temas
en los que mas se alejan del promedio a la baja son la posibilidad que el cargo les brinda
de desarrollarse, y el que les evalten por su desempefio y reciban reconocimiento. Lo

! We-Team / Colsubsidio
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que mas valoran los Baby Boomers es que el trabajo les permite tener un adecuado
equilibrio entre la vida personal y laboral a diferencia de las otras generaciones.

El Nivel de Satisfacciéon adaptado tuvo un gran descenso, casi a la mitad, pues era del
50,3% y bajé a 26,7%. Se contaba en el 2021 con 60% de entusiastas, lo cual estaba
cerca del promedio que tienen usualmente las organizaciones, y un 10% de personas
gue estaba ligeramente por debajo del promedio. Para el 2023, se duplicaron las
personas que no estaban motivadas a 21.1% y los entusiastas bajaron un 12%

Recomendaciones:

Se considera importante tener en cuenta en el disefio de las actividades de bienestar
gue en este momento casi un 80% de trabajadores tiene hijos, de los cuales el 63%
tienen mas de 18 afos y solo un 23% tiene menos de 12 afios, asi como que un 53%
tiene mascotas y que casi el 80% se moviliza en transporte publico.

Si bien ha disminuido en un 10% el porcentaje de hogares que reportan disminucion de
sus ingresos en el ultimo afio, se sugiere analizar si se puede incluir una formaciéon en
finanzas personales, donde se aborde el tema de inteligencia financiera para que ajusten
los gastos en funcién de los ingresos y que puedan conocer y comparar diferentes
opciones de financiacion.

En cuanto a salud mental vemos que a nivel general hay mayor percepcion de ansiedad
que de depresion, si bien los niveles superan el 20%, y como se sabe a nivel mundial
hoy en dia se habla que la verdadera pandemia es la de salud mental, esto adicional a
que los constantes cambios en los cargos directivos suelen ser factores generadores de
estrés. Se recomienda hacer un programa muy intenso de difusién sobre la ruta para
conseguir asesoria y ayuda, de manera que todos tengan muy claro la forma en la que
pueden acceder a asesoria psicolégica si lo requieren, sin tener que preguntarle a nadie.

Se recomienda fortalecer el orgullo de trabajar en el Ministerio, mediante una campafa
de endomarketing que ponga en un slogan motivador la misién del Ministerio, lo que
hace por el pais y las comunidades, con datos de los logros mas importantes, con
testimonios de servidores orgullosos y con una imagen muy jovial y moderna. También
que se evidencie la formalidad de sus sistemas de gestion de calidad y la formalidad de
su contratacion.

Se requiere potenciar una cultura de respeto y construccion de relaciones con base en
la confianza, que se haga mediante un programa donde en actividades de formacion e
integracion se cocreen valores alrededor de estos temas. Desarrollar programas de
bienestar y beneficios de caracter no monetario diferenciados por generaciones. Revisar
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si dentro de los beneficios se puede explorar la posibilidad de algunas opciones de
trabajo remoto.

Por otro lado, es importante revisar las distribuciones de funciones y el disefio de cargos
mediante talleres de visién del cargo donde se trabajen los frentes de trabajo, sus
entregables y el tiempo que se dedica a cada uno. Asi mismo, desarrollar un proceso de
formacion para lideres que contenga varios médulos donde en uno a nivel directivo se
cocrea el estilo de liderazgo propio del Ministerio, y luego a todos los lideres se forma en
este estilo, adicionando temas de para toma y comunicacién de decisiones, liderazgo
multigeneracional, fomento de la cooperacion y retroalimentaciones del desempefio
constructivas y constantes.”

6.8 DIAGNOSTICO DEL RIESGO SICOSOCIAL

En el mes de diciembre de 2024, se aplic6 por parte de la empresa CONTROLAR SALUD
la bateria de riesgo sicosocial, con el objetivo de identificar y evaluar los factores de
riesgo psicosociales intralaborales, extralaborales y de estrés en la poblacion
colaboradora del MINISTERIO DE AGRICULTURA y DESARROLLO RURAL, y con el
fin de:

¢ Identificar y analizar los factores de riesgo psicosocial que pueden afectar a una
poblacién de trabajadores, entre ellos, los factores generados por el trabajo asi
como los individuales y los extralaborales.

¢ Validar mediante la aplicacion practica los criterios basicos para el disefio de las
medidas de intervencién de los factores de riesgo psicosocial que contribuyan al
control de la incidencia y prevalencia de patologias asociadas a reacciones de
estrés.

¢ Identificar el impacto de los factores generadores de riesgo psicosocial sobre la
salud de los trabajadores y la productividad de la empresa.

e Garantizar la disminucién de los indices de accidentalidad, ausentismo y rotacion
generados por factores de riesgo psicosocial.

e Proponer mecanismos que faciliten la mejora de las relaciones interpersonales,
asi como posibles situaciones de acoso laboral.

A continuacién, se registran los resultados generales de la medicidn, indicando que en
el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo se incluird informacion mas detallada
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y el informe ser& base para adelantar las acciones que sean consideradas necesarias,

de acuerdo con los resultados.?

RESULTADOS A NIVEL GENERAL INTRALABORAL

CENTRO DE TRABAJO

NIVEL DE RIESGO

CENTRO DE TRABAJO

SECRETARIA GENERAL OFICINA JURIDICA

SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA SUBDIRECCION FINANCIERA

DIRECCION DE CAPACIDADES
PRODUCTIVAS ¥ GENERACION DE
INGRESOS

DIRECCION DE INNOVACION ,DESARROLLO
TECNOLOGICO ¥ PROTECCION SANITARIAS

DIRECCION DE CADENAS

DIRECCION DE PLANEACION AGRICOLAS Y FORESTALES

DIRECCION DE COMUNICACIONES DIRECCION DE LA MUJER RURAL

NIVEL DE RIESGO

BAJO

OTRAS AREAS BAJO

Tabla 36 Resultados a Nivel General Extralaboral

RESULTADOS A NIVEL GENERAL INTRALABORAL y EXTRALABORAL

CENTRO DE TRABAIJO NIVEL DE RIESGO CENTRO DE TRABAJO

NIVEL DE RIESGO

SECRETARIA GENERAL BAJO OFICINA JURIDICA

SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA SUBDIRECCION FINANCIERA

DIRECCION DE CAPACIDADES
PRODUCTIVAS ¥ GENERACION DE
INGRESOS

DIRECCION DE INNOVACION, DESARROLLO
TECNOLOGICO Y PROTECCION SANITARIAS

DIRECCION DE CADENAS AGRICOLAS

DIRECCION DE PLANEACION Y FORESTALES

DIRECCION DE COMUNICACIONES DIRECCION DE LA MUJER RURAL BAJO
OTRAS AREAS BAJO
Tabla 37 Resultados a Nivel General Intralaboral y Extralaboral
CENTRO DE TRABAIO NIVEL DE RIESGO CENTRO DE TRABAJO NIVEL DE RIESGO
SECRETARIA GENERAL OFICINA JURIDICA ALTO

SUBDIRECCION FINANCIERA

DIRECCION DE CAPACIDADES
PRODUCTIVAS Y GENERACION DE
INGRESOS

DIRECCION DE CADENAS AGRICOLAS
¥ FORESTALES

SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA

DIRECCION DE INNOVACION, DESARROLLO
TECNOLOGICO ¥ PROTECCION SANITARIAS

DIRECCION DE PLANEACION

DIRECCION DE COMUNICACIONES DIRECCION DE LA MUJER RURAL

OTRAS AREAS

ALTO

Conclusiones del Proveedor:

De acuerdo con la medicion realizada el mayor porcentaje de los empleados perciben los
factores psicosociales como desfavorables calificando en riesgo alto, nivel de riesgo con

2 Encuesta bateria de Riesgo Sicosocial realizada por Controlar Salud
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amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente, las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion
inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica. Es importante mencionar
que los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacién y las condiciones individuales.

El total de trabajadores de la entidad es de 240 funcionarios publicos y aproximadamente
700 contratistas, de los cuales se escogid una muestra de 340 personas y el nivel de
participacion en el diagnostico fue del 58%, de los cuales a nivel sociodemografico, se tiene
que:

e Género: el 53% pertenecen al masculino.

e Edad: el 53% son mayores de 45 afios.

e Estado civil: el 39% son solteros.

e Formacion Académica: el 48% tienen formacion a nivel de post grado

e Estrato Socioecondmico: el 48% viven en estrato 3

e Dependencia Econémica: el 32% tienen una persona que depende econémicamente
del trabajador.

e Tipo de Vivienda: el 40% tienen vivienda propia

e Antigledad en la Empresa: el 31% llevan entre uno y cinco afios de vinculo con la
empresa.

e Antigliedad en el cargo: el 37% lleva entre uno y cinco afios desempefiando el mismo
cargo.

e Tipo de Cargo: el 62% desempefian cargos profesionales.

e Tipo de Contrato: el tipo de vinculacion es carrera administrativa y contratistas.

e Forma de Pago: fijo.

Se observan debilidades a nivel intralaboral en las dimensiones de:

Se convierte en un riesgo cuando la gestion que realiza el jefe representa
dificultades en la planificacion, asignacién de trabajo, la consecucion de
resultados o la solucién de problemas, o cuando el jefe tiene dificultades
para comunicarse y relacionarse respetuosa y eficientemente, y para
estimular y permitir la participacién de sus colaboradores

Son las interacciones que se establecen con otras personas en el
trabajo, particularmente en lo referente a: la posibilidad de establecer

Caracteristicas
del liderazgo

Relaciones contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad laboral, las
Sociales en el caracteristicas y calidad de las interacciones entre compafieros,el apoyo
Trabajo social que se recibe de compafieros,el trabajo en equipo (entendido

como el emprender y realizar acciones que implican colaboracién para
lograr un objetivo comun).
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Retroalimentacion
al desempefio

Describe la informacion que un trabajador recibe sobre la forma como
realiza su trabajo. Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y
debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio

Capacitacion

Consideran que el acceso a las actividades de capacitacion es limitado
0 inexistente, y que algunas actividades de capacitacion no responden
a sus necesidades

Participacién y
manejo del
cambio

Se entiende como el conjunto de mecanismos organizacionales
orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores
a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto
laboral. Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la
informacion (clara, suficiente y oportuna) y la participacion de los
empleados. Se convierte en una fuente de riesgo cuando el trabajador
carece de informacién suficiente, clara y oportuna sobre el cambio, se
ignoran los aportes y opiniones del trabajador o los cambios afectan
negativamente la realizacion del trabajo.

Oportunidades
paraelusoy
desarrollo de
habilidades y

conocimientos

Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar,
aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos. Esta condicién
se convierte en fuente de riesgo cuando el trabajo impide al individuo
adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades, se asignan
tareas para las cuales el trabajador no se encuentra calificado.

Control y
autonomia sobre
el trabajo

Se refiere al margen de decision que tiene un individuo sobre aspectos
como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de
trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso. Es
fuente de riesgo cuando estas condiciones son inexistentes o son
restringidas.

Influencia del
trabajo sobre el
entorno
extralaboral

Condicién que se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo
que se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral.
Esta condiciéon se convierte en fuente de riesgo cuando: las altas
demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo afectan negativamente la
vida personal y familiar del trabajador

Demandas de la
jornada de trabajo

Las demandas de la jornada de trabajo son las exigencias del tiempo
laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario
de la jornada, asi como de los periodos destinados a pausas Yy
descansos periédicos. Se convierten en fuente de riesgo cuando: * Se
trabaja en turnos nocturnos, con jornadas prolongadas o sin pausas
claramente establecidas, o se trabaja durante los dias previstos para el
descanso.

Demandas
cuantitativas

Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar
en relacién con el tiempo disponible para hacerlo. Se convierten en
fuente de riesgo cuando el tiempo del que se dispone para ejecutar el
trabajo es insuficiente para atender el volumen de tareas asignadas, por
lo tanto, se requiere trabajar a un ritmo muy rapido (bajo presién de
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tiempo), limitar en nimero y duracién de las pausas o trabajar tiempo
adicional a la jornada para cumplir con los resultados esperados.

Recompensas
derivadas de la
pertenenciaala
organizacion y del
trabajo que se
realiza

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una
organizacién, asi como el sentimiento de autorrealizacion que
experimenta por efectuar su trabajo. Este factor se convierte en fuente
de riesgo cuando el sentimiento de orgullo por estar vinculado a la
organizacion es deficiente o no existe, se percibe inestabilidad laboral o
los individuos no se sienten a gusto o estan poco identificados con la
tarea que realizan.

Reconocimiento y
compensacién

Es el conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al
trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo, estas
retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracién econémica,
acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo.
Condiciébn que se convierte en una fuente de riesgo cuando: el
reconocimiento (confianza, remuneracion y valoracion) que se hace de
la contribucion del trabajador no corresponde con sus esfuerzos y logros,
el salario se da tardiamente o esta por debajo de los acuerdos entre el
trabajador y la organizacién, la empresa descuida el bienestar de los
trabajadores, y la organizacibn no considera el desempefio del
trabajador para tener oportunidades de desarrollo.

Fuente: Informe Controlar Salud

Se observan debilidades a nivel extralaboral en las siguientes dimensiones:

Tiempo fuera del trabajo | Se refiere al tiempo que el individuo dedica a actividades

diferentes a las laborales como descansar, compartir con familia
y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas,
realizar actividades de recreacion y ocio. Es factor de riesgo
cuando la cantidad de tiempo destinado al descanso y
recreacion para compartir con la familia o amigos, o para
atender asuntos personales o domésticos es limitada o
insuficiente.

grupo familiar

Situacion econémicadel | Trata de la disponibilidad de medios econémicos para que el

trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos. Se
convierte en factor de riesgo cuando los ingresos familiares son
insuficientes para costear las necesidades basicas del grupo
familiar, existen deudas econdmicas dificiles de solventar.

Caracteristicas

de la | Se refiere a las condiciones de infraestructura, ubicacion y
vivienday el entorno entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de

residencia del trabajador y de su grupo familiar. Se convierten
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en fuente de riesgo cuando las condiciones de la vivienda o su
entorno desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo
y su grupo familiar.

Desplazamiento Identifican riesgo alto o muy alto en las condiciones de traslado
vivienda, trabajo, | entre la vivienda y el sitio de trabajo. Esto significa que el medio
vivienda de transporte es dificil, incbmodo o la duracion del

desplazamiento es prolongada
Fuente: Informe Controlar Salud

6.9 TEST DE APROPIACION DEL CODIGO DE INTEGRIDAD

Como parte del fortalecimiento de las acciones orientadas a prevenir situaciones que
lesionen la moralidad en la administracion publica y a generar una concientizacion en la
defensa de los intereses de los ciudadanos que pudieran ser afectados por
comportamientos de los colaboradores del Ministerio, se ha establecido el Cédigo de
Integridad, que ha sido construido sobre principios, valores, creencias Yy
comportamientos consolidados en la cultura organizacional de la entidad con el fin de
constituirlos en acciones inherentes a nuestro actuar diario.

EL CODIGO DE INTEGRIDAD, es un pacto personal y voluntario donde se presentan
acciones orientadas a mejorar la convivencia con nuestros compaferos, jefes,
colaboradores, clientes, usuarios y con la sociedad en general, en correspondencia con
las situaciones y actividades que se desarrollan en el marco de nuestra competencia.

El Cddigo de Integridad del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural se adopt6é una
vez fue presentado al Comité Institucional de Gestién y Desempefio, mediante acta No.
1 del 22 de mayo del 2019 y fue implementado a partir de su publicacion y oficializacion
en el Sistema de Gestion de Calidad el 22 de mayo de 2019.

En el Cdodigo se encuentra la definicién para cada uno de los valores y las acciones que
orientan la integridad de nuestro comportamiento:
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&

Agricultura
HONESTIDAD
DILIGENCIA CONFIDENCIALIDAD
JUSTICIA
RESPETO
VALORES
COMPROMISO SOLIDARIDAD

En diciembre de 2024, desde la Secretaria General se lider6 la aplicacién del Test de
Apropiacion del Cadigo de Integridad con la siguiente informacion y resultados:

FICHA

Metodologia

Invitacién a realizar
el test

Tiempo de
aplicacion

Poblacion total

Muestra

DESCRIPCION

Test de apropiacion de la Funcién Publica

Circular 027 del 18 de diciembre emitida por
Secretaria General

Desde el 18 hasta el 23 de diciembre de 2024

Entre 800 y 900 funcionarios y contratistas

306
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Agricultura

RESULTADOS DE LA APLICACION

DEL TEST
Aplicacién del test por niveles
0,33% 523%
NIVEL %

DIRECTIVO 0,33% 817%
TECNICO 5,23%
ASISTENCIAL 8,17%
PROFESIONAL 17,32%
CONTRATISTA 68,95% 68.95% e
Total general 100,00%

s DIRECTIVO « TECNICO « ASISTENCIAL

« PROFESIONAL » CONTRATISTA

Fuente: Resultados Test de Apropiacion del Codigo de Integridad

RESULTADOS DE LA APLICACION DEL TEST

INDICADOR RESULTADO| No. PREGUNTAS |VALOR TOTAL DE |ESTADO DE LA
ENCUESTA | EN ELINDICADOR | LAENCUESTA |ENCUESTA
1 CODIGO DE INTEGRIDAD | 17,9607843 5 20
2 HONESTIDAD 16,9019608 5 20
3 RESPETO 16,9738562 5 20
4 COMPROMISO 15,0261438 5 20
5 DILIGENCIA 14,9836601 5 20
6 JUSTICIA 16,5130719 5 20
7 SOLIDARIDAD 17,2254902 5 20
8 CONFIDENCIALIDAD 17,4084967 5 20

Resultado final de apropiacion del Cédigo de Integridad en el MADR

90%

Muy Alto
jExcelente trabajol en nuestra entidad estamos reflejando la Integridad en nuestro
actuar y pensar diariamente.

81-100%

Fuente: Resultados Test de Apropiacion del Codigo de Integridad
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Agricultura

RESULTADOS DE APROPIACION POR VALOR

0,
CONFIDENCIALIDAD 87%

SOLIDARIDAD 6%

- 83%

JUSTICIA

. o,
DILIGENCIA 75%

0
COMPROMISO 75%

cesecro [y - os°¢

HONESTIDAD

8%

2

T0% 2% 4% 8% 78% 80% 82% B4% 86% 88%

Fuente: Resultados Test de Apropiacion del Codigo de Integridad

Conclusiones de los resultados del Test de Apropiacion del Codigo de Integridad:

¢ A pesar de que la directriz de la aplicacion del test fue dada desde la Secretaria
General, la participacion de los funcionarios fue muy baja, en total representé el 31%

de la muestra.

e Como resultado final de apropiacion del codigo de integridad se obtuvo un 90%, que
arroj6 un resultado “muy alto”; no obstante, los resultados de los valores “Diligencia”
y “Compromiso” puntian en 75% calificacion, por lo que se considera necesario

promover acciones para aumentar la percepcion e interiorizacion.

¢ Es necesario generar la actualizacion al documento DE-DEI-02 Cédigo de Integridad,
ya que se encuentra desactualizada la planeacion estratégica de la entidad y se debe

incluir el seguimiento y evaluacion.
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6.10 OTROS

6.10.1 Cumplimiento Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico
(SIGEP)

a). Actualizaciéon de hoja de vida y declaraciéon juramentada de bienes y actividad
econdmica privada - SIGEP |l

Teniendo en cuenta que, siempre y cuando se modifique la informacién reportada, el
proceso de actualizacion de la hoja de vida en SIGEP es un proceso constante, por lo
cual, es responsabilidad de los funcionarios publicos del Ministerio actualizar su hoja de
vida y remitir copia firmada al Grupo de Talento Humano el Grupo Interno de Trabajo.
Es preciso indicar que el grupo de Talento Humano ha procurado a través de
capacitaciones y recordatorios por correo el debido cumplimiento de lo establecié en el
la Ley 190 de 1995 y el Decreto 1083 de 2015.

El porcentaje de servidores que al 31 de diciembre de 2024 realizé la actualizacién de la
hoja de vida en SIGEP II, de conformidad con lo reporte emitido por el sistema SIGEP I
denominado “Monitoreo de Actualizacién de Hoja de Vida” y la planta de personal, es del
99%, de acuerdo con el siguiente cuadro:

No SERVIDORES SERVIDORES QUE | PORCENTAJE SERVIDORES
PLANTA ACTUALIZARON ACTUALIZARON
HV
261 258 99%

Fuente: Informe Seguimiento y Monitoreo SIGEP I

b). 6.4.2 Actualizacion de publicacién proactiva Declaracion de Bienes y Rentas y
Registro de Conflicto de Interés (Ley 2013 De 2019); y Declaracion de personas
expuestas politicamente (Decreto 830 De 2021) (Aplicativo Por La Integridad
Publica)

De conformidad con el paragrafo 1 del articulo 2 de la Ley 2013 de 2019, la publicacién de
la declaracion sera requisito para posesionarse, ejercer y retirarse del cargo. Por su parte, el
inciso tercero del articulo 3 ibidem, establece que, la copia de la declaracién del impuesto
sobre la renta y complementarios se deberd actualizar dentro del mes siguiente a la
presentacioén de la dltima declaracion del afio gravable ante la DIAN.
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Por lo anterior, en el proceso de nombramiento de personas que aspiran a empleos del nivel
directivo, se verifica el diligenciamiento de las declaraciones, antes y después de la posesion.

Asi mismo, el GIT-TH, una vez transcurridas las fechas establecidas por la DIAN para
declarar renta, requiere a los funcionarios del nivel directivo para que actualicen la
Publicacion Proactiva Declaracion de Bienes y Rentas y Registro de Conflictos de Interés; lo
anterior se realiza a través de los correos electrénicos de los funcionarios, con copia al correo
de la dependencia y de las secretarias (0s) de las dependencias, en aras de lograr el
cumplimiento, sin embargo, los funcionarios del nivel directivo presentan constantes retrasos
en el diligenciamiento de las declaraciones, y, regularmente no cumplen en los términos
establecidos.

Como parte del proceso de acompafiamiento y asesoria a los funcionarios del nivel directivo,
y una vez transcurridas las fechas establecidas para declarar renta ante la DIAN, el GIT-TH,
desde el 13 de diciembre de 2024, a través de correo electrénico esta promoviendo la
actualizacién, remitiendo un paso a paso con los enlaces de los distintos aplicativos, asi
como, la asesoria personalizada para aquellos funcionarios que lo soliciten.

El porcentaje de Directivos que al 31 de diciembre de 2024, actualizaron lo requerido por la
Ley 2030 de 2019 y Decreto 830 de 2021, de conformidad con el reporte emitido por el
sistema SIGEP I, es el que se expone a continuacion:

No ACTUALIZARON NO SIN PORCENTAJE
DIRECTIVOS / PUBLICACION |ACTUALIZARONPUBLICACIONES| DIRECTIVOS
OBLIGADOS QUE

ACTUALIZARON

18 3 12 3 6%

Fuente: Informe de Seguimiento y Monitoreo SIGEP Il

Para dar cumplimiento a los requerimientos del MIPG, en lo relacionado con la Politica
Estratégica de Talento Humano se incluye para esta vigencia el monitoreo y seguimiento del
SIGEP quincenal a través de una matriz de monitoreo cumplimiento SIGEP, con el fin de que
se ejecute de acuerdo con lo planificado, se cumpla con los requerimientos de actualizacion
SIGEP y se puedan generar acciones oportunas de mejoramiento.

6.10.2 Evaluacion de Desempefio Laboral (EDL)

En cumplimiento con la normatividad legal aplicable al proceso de Evaluacion del
Desempefio Laboral, como herramienta de gestién objetiva y permanente encaminada a
valorar las contribuciones individuales y el comportamiento del evaluado, por medio de la
cual se mide el impacto positivo 0 negativo en el logro de las metas institucionales tal como
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lo ha establecido la Comision Nacional del Servicio Civil, desde el Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural se desarrollaron las diversas fases durante el periodo objeto de evaluaciéon
de conformidad con los lineamientos y adopcion interna. Lo anterior, en armonia con la
necesidad de soportar la gestion, planeacion y desarrollo de los reportes del Modelo
integrado de Planeacion y Gestion — MIPG y el FURAG, obteniendo los siguientes resultados

de evaluacion final al 31 de enero de 2024:

CARGOS EVALUADOS POR NIVEL CANT CANT PDRCE-NTNE DE
JERARQUICO OBJETO DE EDL FUNCIONARIOS | FUNCIONARIOS CA- | REALIZACION POR NIVEL
CA-LNR MADR LNR EVALUADOS PERIODO 2023-2024

ASESOR 2 2 3%
PROFESIONAL 41 40 55%
TECNICO 11 11 15%
ASISTENCIAL 19 19 26%

TOTALES 73 72 99%

Unicamente empleos con concertacién vigente

Fuente: Informe Final de Evaluacién de Desempefio Laboral

5. RESULTADOS OBTENIDOS.

Tabla N°7. Resultados Obtenidos EDL- Carrera Administrativa

FUNCIONARIOS CARRERA ADMINISTRATIVA

NIVEL JERARQUICO EVALUADOS | SOBRESALIENTE | SATISFACTORIO | NO SATISFACTORIO
ASESOR 2 0 0
PROFESIONAL 36 0 0
TECNICO 10 0 0
ASISTENCIAL 16 1 0

TOTAL 64 1 0

Tabla N°8. Resultados Obtenidos EDL-Libre Nombramiento y Remocién
FUNCIONARIO LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

NIVEL JERARQUICO EVALUADOS | PUNTAJE(100) |PUNTAJEDE95-99.9 | PUNTAJE 80-94.9
PROFESIONAL 3 2 0
TECNICO 0 0 0
ASISTENCIAL 2 1 0

TOTAL 5 3 0

Para el proceso de evaluacion, NO se radicaron Planes de Mejoramiento Individual
a los servidores objeto de Evaluacion.
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Fuente: Informe Final de Evaluacién de Desempefio Laboral
Conclusiones y Recomendaciones del informe de evaluacion:

e De conformidad a la adopcién del sistema tipo mediante la Resolucion No. 00034
de 31 de enero de 2019 del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, se
procedio a efectuar tanto el tramite de evaluacion del desempefio laboral, como
el presente informe desde un andlisis y seguimiento a la gestion del periodo
aplicable.

¢ De losresultados obtenidos se observa que el 98% de los funcionarios obtuvieron
una calificacion SOBRESALIENTE, lo cual permite inferir que los evaluadores,
esto es, los jefes de dependencia determinaron que los compromisos
concertados fueron realizados con total efectividad.

e De acuerdo con el porcentaje de cumplimiento, se presenta un 35% de NO
OPORTUNIDAD en el proceso, lo cual indica que es necesario fortalecer el grado
de responsabilidad que tienen las partes para el debido desarrollo de las
obligaciones. En este sentido, se impulsardn acciones pedagoégicas y de
acompafnamiento por parte del grupo de talento humano, pues se observa que
de 18 dependencias, Unicamente 8 de estas efectlan en el tiempo legal el
proceso de evaluacién. En cuanto a las 10 restantes, se identifica un alto rango
de tiempo entre el cierre del periodo de evaluacion y la fecha de su realizacion.

e Se evidencia la necesidad de disefar y administrar el programa de capacitacion
en materia de Evaluacion del Desempefio Laboral por parte del Grupo Interno de
Trabajo de Talento Humano a través de la persona a cargo de este tema,
mediante el cual se pueda incluir dentro del Plan Institucional de Capacitacién la
realizacion de capacitaciones y charlas internas para fortalecer la aplicacion de
la herramienta de gestién de los evaluadores que han presentado fallas o errores
en su diligenciamiento. Dicha labor va con una respuesta positiva y disponibilidad
de participacién de los jefes de cada dependencia.

¢ Ademas, es importante definir controles a través de un tablero de control o una
herramienta Excel, que permita seguir las diferentes etapas del proceso de EDL,
identificando posibles riesgos de incumplimiento y generando las acciones que
eviten su materializacion, a través de la generacion de alertas tempranas a las
partes frente a su responsabilidad directa, como por ejemplo el cumplimiento de
la Evaluaciones Parciales Eventuales.

e De otra parte, se tiene la necesidad de incluir dentro del Plan Estratégico de
Talento Humano, el proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral, para el cual
se recomienda determinar criterios unificados articulados con el Plan de accion
de la entidad permitiendo la evaluacion de su eficacia.
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¢ Considerando la movilidad de los jefes de cada dependencia es importante tener
un tiempo prudencial desde la aceptacion de la renuncia y la fecha de posesiéon
del funcionario entrante, con el fin de que la evaluacion ya sea definitiva (primer
semestre, segundo semestre o definitiva anual) o parcial, se efectué en el plazo
previsto por la norma, esto es hasta el ultimo dia laboral, en cuyo caso de
realizara el acompafiamiento correspondiente. Aunado a ello, se recomienda,
que en caso de que se realicen encargos, sean promovidos con tiempo de
antelacién previendo las fechas del inicio de evaluacion, en aras de disminuir
alguna posible afectacién (para aquellos que no se produzcan a raiz de una
situacion de fuerza mayor, incapacidad médica o alguna situacién imprevisible)
de transito entre el evaluador y el evaluado. Esto, ademas, de que debe
otorgarsele al evaluado un tiempo minimo de reporte de evidencia.

e Ejecutar acciones inmediatas una vez vencido el término del proceso de
evaluacién del desempefio para la evaluacion definitiva anual, por cuanto los
efectos de este tipo de evaluacion, conlleva como nivel méximo la separacion del
cargo de carrera administrativa y pérdida de los derechos inherentes a ella y retiro
del servicio, las cuales se pueden establecer una vez se cree el procedimiento o
guia de evaluacion del desempefio laboral.
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e Finalmente, al existir un Unico operador del aplicativo EDL APP, quien es la
persona que acompafia a quien hace las veces de rol de Jefe de Talento
Humano, es necesario que durante los periodos de evaluacion, esto es al menos
dentro del dia 10 al 21 del mes en que se esta efectuando la evaluacion (primer
y segundo semestre, definitiva y concertacion) se dé prioridad al proceso, con el
fin de poder disminuir algunos riesgos en el proceso asi como el
acompafiamiento a las partes por medio de los espacios de comunicacion, asi
como la presentacion oportuna del informe final. Para el efecto, desde el grupo
de talento humano se generara un proceso de sensibilizacion

6.10.3 Gestion de PQRSDF

De acuerdo con el informe estadistico para el analisis correspondiente al periodo
entre el 01 de enero de 2024 al 31 de diciembre de 2024, publicado por el Grupo de
Atencién al Ciudadano, se observa que durante la vigencia 2024 fueron asignadas a
través del sistema de Gestiébn Documental al Grupo Interno de Talento Humano un
total de 85 PQRSDF (peticiones, quejas, reclamos, sugerencias, denuncias y
felicitaciones), para tramite.

Segun los diferentes canales de atencién, como son el virtual (formulario web
PQRSDF y correo electrénico), presencial, telefénico y correo fisico por medio de la
ventanilla de atencién, se observa que a través del correo electronico institucional
atencionalciudadano@minagricultura.gov.co, se recibieron un total de 50 PQRSDF,
a través de la pagina web se recibieron un total de 16 PQRSDF, a través de la
ventanilla presencial se recibieron 19 PQRSDF.

De este total, el 41%, es decir 35 de las PQRSDF asignadas, se atendieron
oportunamente, el 32%, esto es 27 PQRSDF, fueron contestadas fuera del término
legal, el 21%, corresponde a aquellas que se clasificaron como “vencido sin
respuesta” y a la fecha solo el 5% se encuentran en tramite. Finamente, se observo
una PQRSDF anulada que corresponde al 1% del total de PQRSDF remitidas al
Grupo de Talento Humano.
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Respecto al total de las PQRSDF clasificadas como no oportunas, se logré detectar que
se debe a diversas situaciones:

e Algunos documentos son radicados por Gestion Documental en tiempo de
término reducido o vencido para dar respuesta afectando con ello el tiempo de
respuesta de los PQRS radicados con posterioridad al inicio de los términos
legales de respuesta, teniendo en cuenta que en ocasiones se deben solicitar o
buscar demasiados insumos para dar respuesta a las solicitudes.

¢ Los insumos solicitados muchas veces se encuentran en el archivo de gestion
documental y son de afios o épocas en los que no se contaba con un proceso de
archivo documental organizado, por lo que demanda un buen tiempo obtener la
informacion solicitada.

e Los radicados son asignados a otras dependencias, estando sujetos a ser
direccionados entre una o varias oficinas ocasionando que lleguen al Grupo de
Talento Humano en termino o incluso vencido.

¢ Al momento de la tipificacion del documento previo a ser asignado al Grupo de
Talento Humano, genera errores en el conteo de los términos ya que en
ocasiones los nuevos radicados corresponden a documentos informativos o para
gestionar de manera interna.

e La carga laboral ha generado en muchas ocasiones que no se dé respuesta en
términos oportunos a los radicados que han sido tipificados como PQRDSF, ya
gue se debe dar prioridad a las situaciones de tramite de caracter urgente

Respecto a las solicitudes que se encuentran clasificadas como vencidas sin respuesta,
se solicitd a los responsables una explicacion al respecto y en consecuencia se concluyé
que las PQRSDF si fueron tramitadas, sin embargo, el sistema Agrodoc no registra la
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respuesta, atendiendo a que los colaboradores responsables del trdmite no efectuaron
la respuesta desde el radicado padre o de entrada, sino que generaron un nuevo
radicado y no referenciaron este nimero.

Finalmente, se observé que los radicados sefialados como vencidos sin respuesta,
hacen referencia a solicitudes de tramite interno relacionadas con situaciones
administrativas de funcionarios que son definidas a través de resoluciones que se
notifican directamente a los servidores a través de las cuentas de correo personal, por
lo que en consecuencia estas solicitudes se archivan sin respuesta o no se archivan y
se quedan en la bandeja de asignaciones. Asi mismo, se evidencié que muchas de las
asignaciones vencidas sin respuesta hacen referencia a documentos informativos que
no requieren de tramite.

Por todo lo anterior, se promoveran jornadas de capacitacién y sensibilizacion a los
colaboradores contratistas haciendo énfasis en la necesidad de tramitar las solicitudes
en el tiempo oportuno asi como la necesidad de devolver oportunamente las que no
estén correctamente tipificadas y/o solicitar la correccion en la tipificacion para que el
sistema efectle el conteo de términos de manera correcta. Asi mismo, se hace necesario
que se estimule un buen proceso de archivo con el manejo de observaciones.

7. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2024

El Plan Estratégico de Gestion Humana en el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural,
se desarrolla con base al ciclo de vida del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro,
de conformidad con la primera dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG.

La pretension principal del plan atiende al fortalecimiento de aquellas variables
resultantes con puntuaciones mas bajas de acuerdo con los resultados del
autodiagnéstico de la Matriz GETH, asi como el cierre de brechas entre el estado actual
y el esperado, a través de la implementacion 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
implementacion de una adecuada gestion de talento humano requerida para el
funcionamiento y operacién del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, en total
sincronia con las dimensiones del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG,
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Agricultura

las Rutas de Creacion de Valor, y las acciones efectivas que interactdan
simultdneamente entre si. Por consiguiente, se plantea el siguiente plan:

La siguiente matriz describe el conjunto de actividades a desarrollar desde el Grupo de
Talento Humano que dan cuenta de la interrelacion entre las dimensiones que se
desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempenio Institucional, las
cuales se encuentran sefaladas en MIPG:

RUTA DE LA FELICIDAD 89 /100
La felicidad nos hace productivos

Elaborar e implementar el Plan Servidores
de Trabajo del Sistema de Planeacion/ contratistas’
Seguridad y Salud en el D2 SGSST : '
. Desarrollo practicantes y
Trabajo, conforme a la visitantes
normatividad vigente
Adelantar inspecciones de Servidores,
SST en las instalaciones de la Desarrollo D2 SGSST contratistas,
Entqrno entidad con apoyo del practicantes y
fisico | COPASS visitantes
88/100 |Programar y ejecutar L Serwdpres,
. 2 Planeacion/ contratistas,
simulacros de evacuacion de D2 SGSST X
. . . Desarrollo practicantes y
las instalaciones de la Entidad o
visitantes
Servidores,
Desarrollar_ el programa de Desarrollo D2 SGSST contratistas,
pausas activas. practicantes y
visitantes
Programar actividades cSoenrt\: I;t(ijsr; SS
deportivas, recreativas y de Planeacién D2 Bienestar racticantes'
esparcimiento cultural practi y
visitantes
Equilibrio | pesarrollar  actividades que Bienestar / csoenrt\:giosr; 2
devida | fortalezcan los habitos y estilos | Planeacién D2 SGSST clicantes.
de vida saludable pract y
90/ 100 visitantes
Adelantar la modalidad de
Teletrabajo dentro de Ia Bienestar / :
Entidad y promover el horario Desarrollo D1/D3 SGSST Servidores
flexible
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Avanzar en el proceso de
concurso de méritos

Ingreso

D1, D2, D5

Vinculacion

Servidores

Realizar seguimientos a las
recomendaciones y
restricciones médico-
laborales derivadas de los
resultados de los examenes
médicos ocupacionales

Desarrollo

D2

SGSST

Servidores y
contratistas

Salario
Emocional

88/100

Establecer estrategias de
salario emocional como
permisos en el dia de
cumpleafios

Planeacion /
Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores

Socializar el programa
Servimos durante la vigencia 'y
promover entre los servidores
Su uso

Desarrollo

D4

Bienestar

Servidores,
contratistas y
practicantes

Estructurar y ejecutar el Plan
de Incentivos Institucionales y
Bienestar que incluya el
reconocimiento a la labor de
los servidores de la Entidad

Planeacioén

D2, D3

Bienestar

Servidores

Innovacion
con pasion

91/100

Fomentar actividades
deportivas, recreativas o de
salud con apoyo de la Caja de
Compensacion Familiar y la
ARL.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores,
contratistas y
pasantes.

Vincular estudiantes por medio
de practicas profesionales a
través del programa Estado
Joven o en la modalidad de
convenio.

Ingreso

D2, D5

Pasantes

Pasantes

Analizar semestralmente la
informacion que da cuenta de
las razones de retiro,
generando insumos para el
plan

Retiro

D2, D4

Retiro

Servidores
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Agricultura

RUTA DEL CRECIMIENTO 87 / 100

Liderando talento

Cultura de
liderazgo

88/100

Institucional de
conforme los

Disefiar el Plan
Capacitacion;
lineamientos del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion.

Planeacién

D2, D4

PIC

Propender por la participacion activa
de la alta direccion en las actividades
de bienestar y capacitacion de la
Entidad

Bienestar
del talento

84 /100

Implementar el formato de
entrenamiento en el puesto de trabajo
a todo servidor que ingrese a la
Entidad, como parte de la induccién

Ingreso

PIC

Realizar la reinduccién a todos los
servidores cada vez que se produzca
actualizacion en la informacion, y
segln requerimientos de la norma

Planeacion

D2, D4

PIC

Difundir informaciébn o gestionar
capacitacion a los servidores en
teméticas referentes a los ejes del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion,
e incluirlas en el PIC.

Desarrollo

D2, D3

PIC

Gestionar actividad para la celebracién
del Dia del Servidor Publico.

Desarrollo

D2

Bienestar

Aumentar el porcentaje de aplicacion
de las entrevistas de retiro de
servidores para identificar las
razones por las que los servidores se
retiran de la entidad.

Retiro

D4

Retiro

Servidores

Liderazgo
en valores

89/100

Promover actividades relacionadas
con la apropiacion del Codigo de
Integridad.

Desarrollo

D3

Bienestar

Servidores,
contratistas y
pasantes.

Servidores
que saben
lo que

Mantener actualizada la Matriz de
Caracterizacion de la Planta Global de
la Entidad

Desarrollo

D4

Vinculacién

Servidores
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hacen

88/100

Agricultura

Iniciar la estructuracion del programa
de desvinculacion asistida

&

Desarrollo

D2

Bienestar

Suministrar los insumos para el
proceso de evaluacion de los gerentes
publicos mediante los acuerdos de
gestion

Desarrollo

D2

EDL

Difundir informaciébn o gestionar
capacitaciébn a los servidores en
tematicas relacionadas con: Derechos
Humanos, Gestibn administrativa,
Gestiébn de las tecnologias de la
informacion, Gestién documental,
Gestion  Financiera,  Participacion
ciudadana y Servicio al ciudadano.

Desarrollo

D2

PIC

Implementar estrategias que
promuevan la participacion de los
servidores publicos en el programa de
bilingliismo en la entidad

Desarrollo

D2

PIC

Implementar herramientas y
mecanismos que permitan atender los
requerimientos de la gestion vy
transferencia del conocimiento

Retiro

D2, D6

Retiro

Servidores

RUTA DEL SERVICIO 81 /100
Al servicio de los ciudadanos

Aplicar las
Cultura | herramientas para
basada en |gestionar el Talento
el servicio | conocimiento, asicomo| Desarrollo D2, D5, D7 Humano Servidores
capacitar a los
83/100 |servidores en temas de
servicio al ciudadano.
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Cultura que
genera
logroy

bienestar

7817100

Gestionar con la
administracion el
cumplimiento de los
articulos 4y 6 de la Ley
2214 de 2022 y el

Agricultura

Decreto 2365 de 2019 Ingreso D1 Vinculacion Servidores
relacionados con el

porcentaje de

vinculacion de jévenes

entre los 18 y 28 afios

en la entidad

Propender para que en

las evaluaciones del

desempefio laboral se

concerten en los

compromisos Desarrollo D1 EDL Servidores y Ciudadanos
comportamentales el

de "Orientacion al

usuario y al ciudadano -

Decreto 815"

Establecer el

seguimiento y

evaluacion de los| Desarrollo D1 PIC Servidores
programas de

aprendizaje

RUTA DE LA CALIDAD 92 /100

La cultura de hacer las cosas bien

Administrar la némina y

llevar los  registros

_ Desarrollo D2 Noémina
estadisticos
correspondientes.
Hacer Gestionar la dotacion de
siempre las |vestido y calzado para| Desarrollo Bienestar
cosas bien |los servidores Servidores
Actualizar el manual de
92 /100 |funciones
competencias laborales Desarrollo D2, D3, D7 Talento
conforme con las Humano
necesidades de la
entidad
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Coordinar las
actividades pertinentes
para que los servidores
de la Entidad presenten
la Declaracion de Bienes
y Rentas y hacer el
respectivo seguimiento.

Agricultura

Desarrollo D4

Vinculacion y
Permanencia

Enviar  oportunamente
las solicitudes de
inscripcion o} de
actualizacion en carrera
administrativa a la
CNSC, cuando aplique

Ingreso D2, D7

Vinculacion

Servidores

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS 88 /100
Conociendo el talento

Gestionar la
informacion en el
SIGEP respecto a lo | Desarrollo D2 SIGEP
correspondiente de
. Talento Humano.
Entendiendo —
ersonas a Administrar la
Perso informacion : .
traves del . Vinculacion y
relacionada con la| Desarrollo D5 . .
uso de los - . Permanencia Servidores
historia laboral de cada
datos .
servidor
88 /100 Fortalecer Iqs tableros
de control, incluyendo
informacion de la .
., Desarrollo D6 Permanencia
gestibn del talento
humano en sus
diferentes procesos
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8. EVALUACION DEL PLAN

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano
son los siguientes:

8.1 Matriz de Autodiagnostico de la Politica de Talento Humano.

A través de la Matriz Estratégica de la Gestion de Talento Humano, se evidencia el
puntaje obtenido del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia con sus
respectivas evidencias. Alli mismo se establece el plan de accién para la vigencia 2025.

8.2 Matriz Autodiagndstico de la Politica de Integridad

A través de la Matriz de Autodiagnoéstico de la Politica de Integridad, se evidencia el
puntaje obtenido del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia con sus
respectivas evidencias. Alli se establece el plan de accién para la vigencia 2025.

8.3 Sistema Integrado de Gestion de Calidad

A través del Sistema de Calidad se logra estandarizar procedimientos, instructivos y
formatos para la gestion del talento humano y a través de las auditorias de calidad se
puede evaluar el cumplimiento del PETH y sus componentes.

8.4 FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de evolucion
de la gestion. En relacion con Talento Humano, monitorea y evalla la eficacia y a los
niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo. Se diligenciara en las fechas previamente establecidas.

8.5 Auditorias de Control Interno de la Gestion

A través del proceso propio de la OCI se puede evaluar el cumplimiento del PETH y sus
componentes
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9. INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Los siguientes indicadores son los determinados en el Plan de Accién Institucional:
CODIGO Meta Meta Meta Meta
MIPG DECRETO612 PRODUCTO META2025 | Trimestr | Trimestr | Trimestr | Trimestr
ACTIVIDAD
1 Plan Actos Administrativos tipo
4. Talento : L. asociados al Talentos Humano
Estratégico de L. GTH1 5 2 3
humano para fortalecimiento de la
Talento Humano .,
gestion
1. Plan Informe de seguimiento
4. Talento .. ., .
Estratégicode |evaluacidn del desempefio  |GTH2 100 100
humano
Talento Humano |laboral
1. Plan Informe de seguimiento
4. Talento , . .. .
humano Estratégicode |evaluacion del desempefio  |GTH3 100 100
Talento Humano (laboral
1. Plan Estrategia de apropiacién del
5. Integridad |Estratégicode [Cddigo de Integridady GTH4 80 20 30 25 5
Talento Humano [Conflicto de Intereses
Estrategia gestion de
4. Plan . .
4. Talento . conocimiento y cumplimiento
Institucional de . GTH5 80 20 25 25 10
humano Capacitacion del Plan Institucional de
P Capacitacion 2025
5. Plan de Estrategia de participacidény
4. Talento . . .
humano Incentivos efectividad Plan de Incentivos|GTH6 80 20 25 25 10
u
Institucionales |y bienestar
6. Plan de Estrategia de participacion
i icipaci
Trabajo Anual en . g P P ¥
4. Talento A efectivida del Plan de
Seguridad y R GTH7 80 15 25 25 15
humano Seguridad y Salud en el
Saludenel X
i Trabajo
Trabajo
Estrategia de efectividad en la
4. Talento 3. Plan Anual de L
provision de la Planta de GTH8 80 15 25 25 15
humano Vacantes
personal
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10. CRONOGRAMA DE TRABAJO VIGENCIA 2025

Ver anexo cronograma de trabajo
Como producto del Plan estratégico de Talento Humano, estan los siguientes planes

e Plan Anual de Vacantes

e Plan de Prevision de Recursos Humanos

¢ Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar
e Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
¢ Plan Institucional de Capacitacion

Cada uno de ellos registra el detalle amplio de lo registrado en este documento y asi
Mismo sus respectivos cronogramas de trabajo.

11. ANEXOS

¢ Plan Anual de Vacantes

e Plan de Prevision de Recursos Humanos

¢ Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar
e Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
¢ Plan Institucional de Capacitacion
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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 Subdireccidén gestionar estrategias para su
implementacion.
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