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Direccion,
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Proyecto
Auditado

ylo

e Grupo de Talento Humano

Desde el 15 de diciembre del 2025, mediante resolucion 00429 “por la
cual se crean y organizan dos Grupos Internos de Trabajo en la
Subdireccion Administrativa y se dictan otras disposiciones” se deroga la
Resolucion 000424 del 2013 y se crean en la Subdireccion Administrativa
los grupos de trabajo:

e Grupo Interno de Trabajo para la Administracién de Personal
e Grupo Interno de Trabajo para el Desarrollo del Talento Humano

Para efectos del presente informe y teniendo en cuenta que el periodo
evaluado corresponde a 2025, nos referiremos al Grupo de Talento
Humano.

Titulo de la

actividad

Seguimiento a la ejecucion de la Politica Estratégica de Gestion del
Talento Humano — vigencia 2025

Objetivo

Evaluar el cumplimiento de las acciones ejecutadas por el Ministerio de
Agricultura y Desarrollo Rural durante la vigencia 2025, relacionadas
con el desarrollo de la Politica Estratégica de Talento Humano desde la
segunda linea de defensa y de primera en caso de no ser cubierta por la
segunda, verificando su alineacion con los criterios y lineamientos
establecidos en la Guia de gestién estratégica del talento humano —
GETH en el sector publico — version 2 de noviembre 2022.

Alcance

La evaluacién comprendio las acciones desarrolladas por el Ministerio
de Agricultura y Desarrollo Rural, asi como la documentacion interna
generada y las evidencias correspondientes, en el marco del PLAN
ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO (PETH)

Limitaciones

No se presentaron limitaciones

2. CRITERIOS

o Ley 581 de 2000, modificada por la Ley 2424 de 2024, sobre participacion efectiva de la
mujer en cargos de niveles decisorios.
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e Ley 1955 de 2019, articulo 196, sobre vinculacion de jovenes entre 18 y 28 afios al servicio
publico.

o Ley 2214 de 2022, en lo relacionado con modificacion de manuales, provision de empleos
temporales y vinculacién de jovenes en provisionalidad.

o Directiva 015 de 2022, Procuraduria General de la Nacién, “Obligaciones relacionadas con
el fortalecimiento de la meritocracia, del empleo y de la funcion publica en el Estado
colombiano”, 30 de agosto de 2022.

o Decreto 1083 de 2015, Capitulo 3 - Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG.

e Decreto 2011 de 2017, compilado en el Decreto 1083 de 2015, sobre porcentaje de
vinculacién laboral de personas con discapacidad en el sector publico.

o Decreto 2365 de 2019, compilado en el Decreto 1083 de 2015, sobre lineamientos para la
vinculacién de jovenes al servicio publico y modificacion de plantas de personal.

o Decreto 859 de 2025, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 581 de 2000, modificada
por la Ley 2424 de 2024, para la Rama Ejecutiva del orden nacional y territorial.

e Marco General del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — Consejo para la
Gestion y Desempeiio Institucional, Versién 5 — 2023.

o Guia de gestion estratégica del talento humano — GETH en el sector publico, Version
2 —2022.

o Politica Estratégica de Gestion del Talento Humano — Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural, Version 5 — 2024.

¢ Plan Estratégico de Talento Humano — Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural,
vigencia 2025.

¢ Manual Operativo, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - 1.2 Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano, Version 6.1 — 2026. En este documento se compilan las
normas relacionadas con la Politica Estratégica de Talento Humano.

e Manual Operativo, Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion - Anexo 1 Criterios
diferenciales de la Politica Estratégica de Gestion del Talento Humano.

| 3. METODOLOGIA

La Oficina de Control Interno, en cumplimiento de su rol de evaluacién y seguimiento independiente,
en cumplimiento de la Directiva 015 de 2022 de la Procuraduria General de la Nacion y en el marco
de lo establecido en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG, adelantd el presente
ejercicio orientado a evaluar el cumplimiento de las acciones ejecutadas por el Ministerio de
Agricultura y Desarrollo Rural durante la vigencia 2025, relacionadas con el desarrollo de la Politica
Estratégica de Gestion del Talento Humano.

Para el desarrollo del seguimiento, se adopté un enfoque basado en el esquema de lineas de
defensa definido en el MIPG (Dimension 7 — Control Interno) y desarrollado en la Guia para la
administracion del riesgo y el disefio de controles en entidades publicas del DAFP, en el cual la
segunda linea de defensa orienta, acompafia y realiza seguimiento a la implementacién de politicas
y controles, mientras que la tercera linea ejerce evaluacion independiente.
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En coherencia con este modelo, el presente seguimiento se fundamento en la informacién generada
y reportada por la segunda linea de defensa, especificamente el Grupo de Talento Humano, como
responsable de la implementacion, monitoreo y reporte de la Politica Estratégica de Talento
Humano. En los casos en que no se evidencié cobertura suficiente desde esta linea, la evaluacion
se complementé con la revisién directa de informacién disponible.

La recoleccién de informacién se realizé mediante solicitud formal remitida el 6 de marzo de 2026
al lider del proceso y al Grupo de Talento Humano, en la cual se requirié la matriz de autodiagnéstico
para la construccion del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) de la vigencia 2025,
evidencias del proceso de seguimiento y evaluacién de los planes institucionales asociados,
soportes de cumplimiento de las actividades programadas, resultados de la medicion de indicadores
del Plan de Accion Institucional (PAIl), asi como las respuestas reportadas en el FURAG 2025
(vigencia evaluada 2024).

METODOLOGIA DE EVALUACION

Con el propdsito de presentar la evaluacion de acuerdo con el objetivo planteado, la metodologia
se estructura en torno a los siguientes items, los cuales garantizan la coherencia y alineacion con
los instrumentos normativos y metodoldgicos vigentes:

1. Verificar que la Politica Estratégica de la Gestion de Talento Humano esté alineada y en
coherencia con la Guia de gestion estratégica del talento humano — GETH en el sector publico
— Version 2 — 2022 y las necesidades propias del MADR.

2. Presentacion de los resultados siguiendo el orden definido en la Guia de Gestion Estratégica
del Talento Humano — GETH en el sector publico, Versién 2 — 2022. De este modo, cada fase
de evaluacion se asocia con las etapas estipuladas en el Manual Operativo del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion (MIPG), garantizando asi la coherencia metodoldgica entre ambos
instrumentos.

| 4. RESULTADOS DE EVALUACION DE LOS ITEMS

A continuacién, se presentan los resultados con cumplimiento e incumplimiento de los criterios
establecidos para la auditoria:

4.1 EXISTENCIA Y ALINEACION DE LA POLITICA ESTRATEGICA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO DEL MADR.

Se realizé la revision de la “Politica Estratégica de Gestidon del Talento Humano” del Ministerio de
Agricultura y Desarrollo Rural — MADR, cédigo DE-GTH-01, versién 5, con el fin de establecer su
alineacion y coherencia frente a la “Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH en el
sector publico”, Departamento Administrativo de la Funciéon Publica — DAFP, versién 2022, y al
Manual Operativo MIPG, exclusivamente en lo relacionado con la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano. La verificacion se concentrdé en el contenido formulado en la politica y su
correspondencia con los referentes conceptuales y estructurales expuestos en dichos instrumentos.
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Como resultado, se evidencié que la politica del MADR mantuvo una coherencia general con varios
componentes relevantes del enfoque de gestion estratégica del talento humano. En su objetivo, el
documento sefalé expresamente que la gestion del talento humano debia garantizarse sobre
principios de igualdad, mérito, moralidad, imparcialidad, compromiso, transparencia y publicidad, en
cumplimiento de MIPG y de los lineamientos estratégicos de la entidad. Asimismo, dentro de sus
objetivos especificos y lineamientos, incorpord elementos asociados al Cédigo de Integridad, al
desarrollo integral de los funcionarios, a la capacitacion, al bienestar, a los estimulos, a la seguridad
y salud en el trabajo, a la planeacion anual, al seguimiento de acciones y a la medicion de
satisfaccion. También incluyé de manera expresa las Rutas de Creacion de Valor como herramienta
conceptual y metodoldgica, sefialando que estas permiten priorizar las acciones previstas y que
comprenden la ruta de la felicidad, la ruta del crecimiento, la ruta del servicio, la ruta de la calidad y
la ruta del analisis de datos.

En cuanto a su existencia formal, se evidencido ademas que la politica cuenta con los elementos
basicos de estructuracion documental, al identificar codigo, version, fecha de emision, responsables
de revisién y aprobacion, objetivo, objetivos especificos, poblacion destinataria y lineamientos de
politica, lo que permite afirmar que el Ministerio dispone de un instrumento institucional expreso
para orientar la gestion estratégica del talento humano.

Estos contenidos resultaron consistentes con la orientacion de la Guia y del Manual, en la medida
en que la politica incorpora elementos asociados al direccionamiento de la gestion del talento
humano, al desarrollo del servidor, a la planeacion de acciones y al seguimiento de estas. De igual
forma, la inclusién de las Rutas de Creacion de Valor, del seguimiento a las acciones propuestas y
de la medicion del grado de satisfaccion evidencia una aproximacion del documento a varios de los
componentes metodolégicos previstos en el modelo de referencia.

No obstante, la verificacién permitié identificar oportunidades de mejora en la formulaciéon de la
politica. La principal consistié en que el documento no hizo explicito el enfoque de ciclo de vida del
servidor publico. Si bien la politica del MADR incluy6 aspectos claramente relacionados con la fase
de desarrollo, como capacitacion, bienestar, estimulos, clima laboral y seguridad y salud en el
trabajo, y aludié al cumplimiento de normas sobre carrera administrativa, salarios, prestaciones y
seguridad social, no presento la gestion del talento humano como un ciclo integral que abarca de
forma expresa el ingreso, la permanencia o desarrollo y el retiro. En ese sentido, la coherencia con
el modelo de referencia se observé como parcial en este componente.

De igual forma, se evidencio que la politica del MADR no reflejé de manera explicita la estructura
integral del modelo de gestién descrito en la Guia y el Manual. Si bien el documento incluy6
lineamientos sobre planeacion anual, seguimiento y medicién de satisfaccion, no desarrollé
expresamente en su formulacion una légica completa que permitiera identificar de manera ordenada
los componentes de diagndstico, planeacion estratégica, implementacion y analisis de resultados
como parte de un esquema integral de gestion. Por ello, se observd que la politica mantuvo
alineacion tematica con el modelo, pero con un desarrollo conceptual menos completo que el
referente técnico.
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En sintesis, se concluyd que la “Politica Estratégica de Gestion del Talento Humano” del MADR,
DE-GTH-01, version 5, presento existencia formal y una alineacion general y razonable con la “Guia
de Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH en el sector publico” y con el Manual Operativo
MIPG, especialmente en lo relacionado con principios orientadores, integridad, desarrollo del
servidor, bienestar, capacitacion, planeacién, seguimiento y rutas de creacion de valor. No obstante,
su formulaciéon aun presenta aspectos susceptibles de fortalecimiento para lograr una mayor
consistencia con el modelo de referencia, particularmente en la incorporacion expresa del ciclo de
vida del servidor publico y en la exposicién ordenada de los componentes estructurales de la gestion
estratégica del talento humano.

Desde la perspectiva de control interno, estos elementos son relevantes no solo para la solidez
conceptual del instrumento, sino porque inciden directamente en la posibilidad de que la segunda
linea de defensa oriente, acompafe, monitoree y evalle la implementacién de la politica con
criterios mas claros, trazables y verificables. En tal sentido, una formulacion mas desarrollada
favoreceria una mejor lectura de la gestion, facilitaria su seguimiento y aportaria mayores elementos
para la toma de decisiones y la mejora continua.

4.2 FASE | GETH: DIAGNOSTICO / ETAPA 1 MANUAL OPERATIVO: DISPONER DE
INFORMACION Y ETAPA 2: DIAGNOSTICAR LA GETH REVISION DE LA BASE DE
INFORMACION Y DEL DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

Etapa 1 — Disponer de Informacion

La Oficina de Control Interno llevé a cabo una verificacion de la primera etapa del proceso. En dicho
ejercicio se evidencié que el Grupo de Talento Humano consolidé la informacion relevante a través
del documento denominado “1.1 Alineacion PE con PE de TH”, el cual relne elementos
fundamentales tales como el andlisis de contexto, caracterizacion de grupos de valor, planeacion
estratégica del MADR, planes de talento humano, indicadores del plan de accién institucional,
planeacion estratégica de talento humano, asi como matrices de seguimiento de requerimientos
alineados con FURAG, MIPG, PAAC, matriz ITA y PAI.

La Oficina de Control Interno concluyé que el Grupo de Talento Humano desarrollé adecuadamente
la disposiciéon de informacién conforme a la normatividad establecida en la Guia de Gestion
Estratégica del Talento Humano (GETH) y el Manual Operativo del MIPG.

Se recomienda fortalecer la informacion contenida en el documento evaluado, agregando mayor
detalle que permita el mejoramiento y una mayor precision en la definicion de los planes
correspondientes a las proximas vigencias, especificamente en la denominada MATRIZ DE
SEGUIMIENTO REQUERIMIENTOS ALINEADOS FURAG / MIPG / PAAC / MATRIZ ITA / PAI /
dado que algunas celdas de la columna | “DETALLE REQUERIMIENTO MIPG” no se encuentran
diligenciadas.
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Etapa 2 - Diagnosticar la Gestiéon Estratégica del Talento Humano

La Oficina de Control Interno realizé la revision del documento “Autodiagnéstico de gestion
estratégica de talento humano”, utilizado como insumo para la formulacion del Plan Estratégico de
Talento Humano 2025. El andlisis se desarrollé6 con base en la matriz oficial del DAFP y en los
criterios de oportunidad, completitud y trazabilidad de la informacion.

e Cumplimiento del diligenciamiento de la matriz

Se verificd que el autodiagnéstico:
+ Incluye el diligenciamiento completo de la totalidad de los criterios definidos por el DAFP.
* Para cada criterio se incorporé enlace a la carpeta de evidencias, lo cual facilita la
trazabilidad y verificacion posterior.
* La estructura del archivo mantiene coherencia con la matriz oficial.

Valoracion: Cumplimiento adecuado.
e Oportunidad en la elaboracion
El autodiagndéstico fue desarrollado previo a la formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano,
lo que evidencia:
* Planeacion anticipada.

* Uso oportuno del instrumento como insumo para la toma de decisiones.
*  Alineacion con el ciclo de gestion del talento humano.

Valoracion: Oportunidad satisfactoria.
o Calificacién total y nivel de madurez
La matriz reporta:

x Calificacion total: 88,6 / 100.

* Nivel de madurez: Consolidacién, de acuerdo con la escala definida por la GETH.

Este resultado refleja un nivel alto de avance en la implementacién de practicas de gestion
estratégica del talento humano.
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o Calificaciéon por componente
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Imagen 1 - Fuente: Matriz de Autodiagndstico Politica Estratégica de Talento Humano

El autodiagndstico presenta un alto nivel de cumplimiento, evidencia adecuada trazabilidad y fue
elaborado de manera oportuna para soportar la formulacién del Plan Estratégico de Talento Humano

2025.

Una vez realizado el autodiagnéstico, se valoré por parte de la Oficina si como resultado se generé
la identificacion de necesidades y resultados por cada ruta de creacion de valor, obteniendo:

e Resultados por rutas de creacion de valor

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

"Ruta de Tormacian para capacitar senidorss que saben 1o que S 88 -
hacen
RUTADEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en &l senicio 83

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las

ANALISIS DE DATOS 8

Conociendo el talento

Liderando talento

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se;
Sientan 8 gusto 8N SUPUESIO ... eewcomsesmmmmssensmnsecesce S
'Riia para faciliar que Ias personas fengan el tiempo sufciente

para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

"Ruta para implementar una cultura del hderazgo. o trabaja en

RUTA DEL equipoy el

CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el
bienestar del talento a pesar de que estd orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la
generacion de bienestar

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en *hacer siempre las
cosas bien”
- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

cosas bien

RUTA DEL

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 88

Imagen 2 - Fuente: Matriz de Autodiagndstico Politica Estratégica de Talento Humano

El cuadro reporta:

*  Valoracién de cada una de las rutas de creacién de valor

*  Evaluacion cuantitativa favorable para la totalidad de las rutas, excepto la “Ruta del servicio”
que presenta una valoracién de 78 en el componente “implementar una cultura basada en
el logro y la generacion de bienestar”.
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Valoracion: Cumplimiento adecuado
o Necesidades identificadas

Durante el proceso de revision y seguimiento al Autodiagndstico de la Politica Estratégica de Talento
Humano, se identifico que la entidad realizé una priorizacion adecuada de acuerdo con los
componentes que obtuvieron las valoraciones mas bajas dentro de las rutas de creacion de valor.
Esta priorizaciéon se orienta principalmente hacia el fortalecimiento de la Ruta del Servicio — Al
servicio de los ciudadanos, la cual presento el puntaje mas bajo dentro del conjunto evaluado.

Subrutas con menor desempeiio

Las subrutas que obtuvieron las calificaciones mas bajas y que, por tanto, fueron identificadas como
necesidades de intervencién son:

* Ruta para implementar una cultura basada en el servicio.

* Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de bienestar.

* Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento.

Estas areas representan oportunidades de mejora en aspectos relacionados con cultura
organizacional, liderazgo, bienestar y orientacién al servicio.

Valoracion: Cumplimiento adecuado

La entidad evidencia un uso pertinente del autodiagndstico como herramienta de analisis,
priorizacion y toma de decisiones, orientando esfuerzos hacia los componentes que requieren
fortalecimiento. La priorizacién realizada es coherente con los resultados cuantitativos y con los
principios de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

o Temas especificos en diagnéstico

En cuanto a temas definidos e importantes en el desarrollo del autodiagnéstico, el Grupo de Talento
Humano desarrollé la valoracién de los siguientes aspectos:

Tema Actividad Puntaje | Observacion del Grupo de Talento
2024 Humano
Gestionar la informacion en el 100 640 contratistas tienen la hoja de vida en el
SIGEP (Contratistas) SIGEP
SIGEP = . — — —
Verificar la informacion 60 Informes de revisién y seguimiento

cargada en el SIGEP
Cumplimiento de la Ley 581 de 100 Reporte Ley de Cuotas 2024
2000 en relacionado con el
Ley de Cuotas | porcentaje de cumplimiento del
maximo nivel decisorio y otros
niveles decisorios
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Tema Actividad Puntaje | Observacion del Grupo de Talento
2024 Humano
Cumplimiento  del  Decreto | 60 | La Entidad supera el porcentaje indicado
2011 de 2017 relacionado con et e ersons =queﬁfg.:g; :
. . el porcentaje de vinculacién de i diciembre | personasapersonasa; .o ’ R
Discapacidad personas con discapacidad en [ 2023 vinculr | vinedlr ¢ o | _vincular |
la planta de empleos de la 295 | 8,85 | i 2
entidad | il
Cumplimiento de los articulos 4 21 Como la vinculacibn no depende
y 6 delalLey 2214 de 2022y el directamente del GTH, se solicité al
Decreto 2365 de 2019 Despacho de la Ministra tener en cuenta la

Jovenes

relacionados con el porcentaje
de vinculacién de jovenes entre
los 18 y 28 afos en la entidad

normatividad

Acuerdos de
Gestion

Adopcion mediante acto 80
administrativo del sistema de
evaluacion del desempefio y
los acuerdos de gestién

Resolucién No. 000034 de 31 de enero de
2019 "Por la cual se adopta el Sistema de
Evaluacion del Desempefio Laboral de los
Empleados de Carrera Administrativa y en
Periodo de prueba establecido por la
Comisién Nacional del Servicio Civil

Se cuenta con procedimiento para acuerdos
de gestion y se aplica el proceso de la
funcién publica para la evaluacién de
desempefio.

Se ha facilitado el proceso de 100
acuerdos de gestion
implementando la
normatividad vigente y
haciendo las capacitaciones

correspondientes

Los acuerdos de gestién concertados han
tenido calificaciones sobresalientes, razon
por la cual no se han implementado
acciones de mejoras.

Tabla 1 - Fuente: Matriz de Autodiagnostico Politica Estratégica de Talento Humano

4.3 FASE Il GETH I?LANEACI(')N ESTRATEGICA / ETAPA 3: DISENAR ACCIONES PARA LA
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El seguimiento desarrollado por la Oficina de Control Interno tuvo como objetivo determinar el grado
de coherencia entre los resultados obtenidos en la fase | (diagndstico), con las acciones planteadas
en el Plan Estratégico de Talento Humano.

Etapa 3 - Disenar acciones para la Gestion Estratégica del Talento Humano

e Plan de Accidon

El Grupo de Talento Humano formulé el Plan de accion derivado del autodiagnéstico, tomando como
base las subrutas con menor puntuacion y utilizando el mapa de rutas como instrumento para
identificar las variables criticas que requieren intervencion. A partir de este analisis, se establecieron
las acciones orientadas al fortalecimiento de los componentes evaluados.
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A continuacién, se muestra la relacion de coherencia detectada en la evaluacién por parte de la
Oficina de Control Interno.

RUTA CREACION SUBRUTAS MENOR VARIABLE ACCION PLANTEADA
DE VALOR PUNTUADAS RELACIONADA Grupo de Talento
Humano
RUTA DEL | Ruta para implementar una | Evaluacién de | Incluir dentro de los planes
SERVICIO cultura basada en el | desempefio resultados finales de EDL y
servicio establecer indicadores de
Al servicio de los seguimiento con informes
ciudadanos Puntaje: 83 de gestion relacionados
semestrales
RUTA DEL | Ruta para implementar una | Realizar Induccion a | Implementar formato de
SERVICIO cultura basadaenellogroy | todo  servidor que | entrenamiento al servidor,
la generacion de bienestar | ingrese a la Entidad en donde se garantice la
Al servicio de los entrega de la informacion
ciudadanos Puntaje: 78 necesaria para ejercer sus
funciones
RUTA DEL | Ruta para implementar una | Cumplimiento de los | Oficiar a la alta
CRECIMIENTO cultura del liderazgo, el | articulos 4y 6 delalLey | administracion sobre el
trabajo en equipo y el | 2214 de 2022 y el | requerimiento de la Ley
Liderando talento reconocimiento Decreto 2365 de 2019 | para lograr su
relacionados con el | implementacion
Puntaje: 84 porcentaje de
vinculacion de jévenes
entre los 18 y 28 afos
en la entidad

Tabla 2 - Fuente: Elaboracién Propia

La Oficina de Control Interno evidencié coherencia y trazabilidad
autodiagnostico y el plan de accién formulado por el Grupo de Talento Humano. La relaciéon entre
los elementos evaluados se estructuré de manera consistente bajo la siguiente secuencia logica:

entre los resultados del

Resultado de la variable evaluada — Subruta (mapa de rutas) — Ruta de Creacion de Valor —
Accion definida para la variable.

Esta alineacion demuestra un adecuado uso del autodiagndstico como herramienta de mejora
continua y como insumo para la toma de decisiones en materia de gestion del talento humano.

e Planes de Talento Humano

De acuerdo con lo establecido en el Manual Operativo, “Asi mismo, el articulo 2.2.22.3.14 al Decreto
1083 de 2015 establece que las entidades, de acuerdo con el ambito de aplicacion de MIPG, a las
que les aplica la Ley 909 de 2004 y el Decreto 15667 de 1998, deberan integrar a su Plan de Accion
Institucional (articulo 74, Ley 1474 de 2011), los planes relacionados con la Dimension de Talento
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Humano, a saber: Vacantes, Prevision de Recursos Humanos, Estratégico de Talento Humano,
Institucional de Capacitacion, de Incentivos Institucionales y el Plan de Trabajo Anual en Seguridad
y Salud en el Trabajo. Para ello, las entidades contaran con las orientaciones que al respecto emitan
Funcién Publica y el Ministerio del Trabajo, en lo de su competencia.”

En este contexto, se verificd que el Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) incorporara los
planes exigidos por la normativa, obteniéndose los siguientes resultados:

Plan a contener en el PETH Resultado validaciéon
Plan Estratégico de Talento Humano Existe, contiene la descripcion del resto de
planes sefnalados en este cuadro

Plan Anual de Vacantes Se describe en el PETH y se encuentra el
anexo.

Plan de Previsién de Recursos Humanos Se describe en el PETH y se encuentra el
anexo.

Plan Institucional de Capacitacién Se describe en el PETH y se encuentra el
anexo.

Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo | Se describe en el PETH y se encuentra el
anexo.

Plan de Incentivos Institucionales Se describe en el PETH y se encuentra el
anexo.

Plan de Bienestar Se describe en el PETH y se encuentra el
anexo.

Tabla 3 — Fuente: Elaboracion propia

La verificacién realizada permitié establecer que el Plan Estratégico de Talento Humano cumple con
la integracién de los planes exigidos por el marco normativo aplicable, en concordancia con lo
dispuesto en el Decreto 1083 de 2015 y las orientaciones del MIPG. La inclusion de cada uno de
los planes —junto con sus respectivos anexos— evidencia una adecuada articulacién entre la
planeacion institucional y la gestion del talento humano, garantizando coherencia, trazabilidad y
alineacién con los requerimientos normativos.

4.4 FASE Il GETH: EJECUCION | ETAPA 4: IMPLEMENTAR LAS ACCIONES PARA LA
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO GETH

4.4.1 Implementacion de los planes institucionales

De acuerdo con el Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) correspondiente a la vigencia
2025, se identificaron los siguientes planes institucionales, los cuales fueron objeto de evaluacién y
seguimiento en el marco del presente ejercicio: Plan Estratégico de Talento Humano -
cronograma, Plan Anual de Vacantes, Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan
Institucional de Capacitacion, Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar y Plan de Trabajo
Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo. Para la vigencia evaluada, el Grupo de Talento
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Humano definid6 dentro del cronograma del PETH actividades distribuidas en las etapas de
planeacion, ejecucion y seguimiento y evaluacion, incluyendo, entre otras, la identificacion de
resultados de la vigencia anterior, la construccién del PETH, la definicién de indicadores del PAI, la
definicion de métodos de seguimiento y evaluacion, la gestion del plan de accion del
autodiagnostico, la implementacion de instrumentos de seguimiento semestral y la utilizacion de
herramientas como el autodiagnéstico del PETH, el informe SIGEP consolidado, el reporte FURAG
y las auditorias internas. En esa medida, el cronograma constituye el marco general a partir del cual
se ordend la implementaciéon y seguimiento del plan durante la vigencia.

Este orden resulta consistente con el Manual Operativo MIPG, en la medida en que la Politica de
Gestidn Estratégica del Talento Humano prevé la integracion al Plan de Accion Institucional de los
planes de Vacantes, Prevision de Recursos Humanos, Estratégico de Talento Humano,
Institucional de Capacitacién, de Incentivos Institucionales y del Plan de Trabajo Anual en
Seguridad y Salud en el Trabajo. A su vez, la politica institucional del MADR dispone la
planificacion anual de actividades de capacitacién, bienestar, incentivos y demas acciones
asociadas a la gestién del talento humano, asi como el seguimiento a las acciones propuestas. En
este contexto, la revision se orientd a establecer la forma en que dichos planes materializaron la
ejecucion del PETH durante la vigencia evaluada, el nivel de cumplimiento observado en cada uno
de ellos y el papel de la segunda linea de defensa en su seguimiento. Bajo esta légica, el Plan
Anual de Vacantes y el Plan de Previsidon de Recursos Humanos se relacionan principalmente
con el componente de ingreso, mientras que el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de
Incentivos Institucionales y Bienestar y el Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el
Trabajo se asocian con el componente de desarrollo o permanencia del servidor publico. Asi
mismo, la lectura de estos planes permite una asociacion general con las Rutas de Creacion de
Valor, reconocidas por el Manual y por la politica del MADR como herramienta para priorizar las
acciones de la gestion del talento humano.

% Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos

La Oficina de Control Interno evidencio la existencia y aprobacién del Plan Anual de Vacantes y
del Plan de Prevision de Recursos Humanos, ambos con fecha 28 de enero de 2025, aprobados
en el Comité Institucional de Gestion y Desempeiio.

Como parte de los mecanismos de seguimiento implementados por la segunda linea de defensa,
se verificd la generacion de los siguientes informes y reportes:

¢ Seguimiento Plan Anual de Vacantes / Plan de Previsién del Talento Humano, con corte
a 30 de junio de 2025.

e Seguimiento Plan Anual de Vacantes 2025, con corte a 31 de diciembre de 2025.

¢ Reportes de planta (codigo 1.8.4.2) correspondientes a los meses de agosto, septiembre,
octubre, noviembre y diciembre de 2025.
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A partir de la revision de estos instrumentos de seguimiento, se evidencio la gestion de los siguientes
aspectos:

Avance en la actualizacién de los registros oficiales de la planta de personal.
Identificacién y descripcidn de los empleos provistos durante la vigencia 2025.
Desarrollo de estudios técnicos orientados a la provisién de vacantes.
Definicion de estrategias de mejora para optimizar los procesos de provision.

* % ¥ *

En particular, los reportes de planta del segundo semestre de 2025 evidencian la implementacion
de acciones orientadas a la depuracion y consistencia de la informacion de la planta de personal, lo
cual constituye un control relevante para la toma de decisiones basadas en informacién confiable y
completa.

No obstante, se observé que en los indicadores del Plan de Accién Institucional (PAl),
especificamente GTH3 y GTH7, se obtuvieron resultados de 0% y 33%, respectivamente. A pesar
de ello, se evidencié la formulacion de estrategias orientadas a la mejora continua y al
fortalecimiento de los procesos de provisidon de vacantes.

En este contexto, desde la perspectiva de cumplimiento, se observa que los planes cuentan con
instrumentos formales de seguimiento, reportes periddicos de planta y definicion de acciones
orientadas al mejoramiento de la gestion. Sin embargo, los resultados registrados en los indicadores
del PAlI muestran que aun persisten brechas entre las acciones adelantadas y los niveles de
cumplimiento esperados, por lo que el andlisis no puede limitarse a la existencia de informes o
reportes, sino que debe considerar también la efectividad de las estrategias implementadas para
incidir materialmente en la provision y prevision del talento humano.

Este componente se asocia de manera directa con la fase de ingreso dentro del ciclo de vida del
servidor publico, en tanto el Manual Operativo MIPG senala que, en la implementacion de la Gestion
Estratégica del Talento Humano, para el ingreso deben desarrollarse acciones que fortalezcan el
cumplimiento del principio del mérito y garanticen la provision oportuna y eficaz de los empleos con
personal idéneo, independientemente de su tipo de vinculacion. Asi mismo, dentro de las Rutas de
Creacion de Valor, este bloque guarda especial relaciéon con la Ruta del analisis de datos, dado
que el Manual la vincula, entre otras tematicas, con planta de personal, caracterizaciéon del
talento humano, plan de vacantes, lo cual resulta coherente con los aspectos revisados en esta
parte del informe, especialmente en lo relacionado con reportes de planta, consistencia de la
informacion y provision de empleos.

Desde la perspectiva de la segunda linea de defensa, se evidencié la implementacion de
mecanismos formales de seguimiento a través de informes semestrales y reportes mensuales de
planta, lo que permiti6 mantener monitoreo sobre la actualizacién de registros, la provision de
empleos y la formulacién de acciones de mejora. En ese sentido, se observa un nivel de cobertura
en términos de seguimiento y definicion de acciones. Las cinco estrategias institucionales de mejora
planteadas en el documento “SEGUIMIENTO PLAN ANUAL DE VACANTES 2025” formulan nuevas
alternativas de mejora a este proceso, el cual requiere un seguimiento continuo.
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+« Plan Institucional de Capacitacién

En el marco de la verificacion realizada al Plan Institucional de Capacitacién — PIC 2025 del
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, se evalué el nivel de cumplimiento del plan a partir del
contraste entre el cronograma contenido en el anexo del plan, los informes de gestion semestral y
final, y las evidencias disponibles, con énfasis en la correspondencia entre lo planeado y lo
efectivamente ejecutado.

De acuerdo con el documento del PIC 2025, se programaron 54 actividades para la vigencia,
distribuidas a lo largo del ano en los diferentes meses y ejes tematicos. Para el cierre anual, el
informe final y las evidencias permitieron establecer que se ejecutaron 41 de las 54 actividades
programadas, alcanzando un cumplimiento del 75,9%.

Desde la perspectiva de control interno, este comportamiento evidencia un cumplimiento parcial
del PIC frente a la programacion inicialmente prevista. En relacion con las actividades no
ejecutadas, el informe final identifica de manera expresa varias tematicas que no fueron
desarrolladas, entre ellas: pensamiento analitico, pensamiento critico, liderazgo en entornos
digitales, creatividad e innovacion, modelos de gestion y presupuesto orientado a
resultados, y gestion de procedimientos. Estas corresponden a competencias estratégicas, lo
que indica que las brechas de cumplimiento afectaron componentes relevantes del fortalecimiento
institucional.

Las causas del incumplimiento fueron sefaladas de manera consistente en los informes de
seguimiento. En particular, se identificaron: la dificultad para acceder a la oferta y disponibilidad
de aliados estratégicos, y la limitacion de asignacidén presupuestal, evidenciada en que solo
una actividad fue financiada mediante contratacion, ejecutandose el resto sin costo, la insuficiencia
de capacidad operativa del equipo de talento humano, derivada de vacantes no cubiertas y
carga de trabajo, y la baja participacion de los servidores en las actividades programadas. Estas
causas permiten evidenciar que las desviaciones no obedecen a un unico factor, sino a una
combinacion de limitaciones operativas.

Adicionalmente, se observé que el indicador de cumplimiento del PIC se calcula exclusivamente
sobre las actividades programadas en el cronograma, lo cual garantiza que el porcentaje reportado
(75,9%) refleja de manera directa el nivel de ejecucion frente a la planeacion inicial, sin incluir otras
actividades desarrolladas por fuera del plan.

En sintesis, se concluye que el Plan Institucional de Capacitaciéon 2025 presenté una formulacién
adecuada y una ejecucion parcial satisfactoria, afectada principalmente por limitaciones
operativas, dependencia de la oferta externa y baja participacion institucional. Estas situaciones
impactaron la integralidad del plan y limitaron su efectividad como instrumento para el desarrollo de
competencias estratégicas, evidenciando la necesidad de fortalecer la planeacion operativa, la
gestion de recursos y los mecanismos de aseguramiento de la ejecucion.

A continuacion, se presenta un cuadro resumen de causa-efecto expresado en términos del
cumplimiento:
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REEEL A Causas identificadas Efecto en la gestion
evaluado observado
. Limitacién presupuestal
e Capacidad operativa del
Cumplimiento equipo Ejecucion parcial (satisfactoria)
del PIC 2025 ¢ Dificultad con aliados | del plan, pero con limitaciones.
estratégicos
e Baja participacion

Tabla 4 — Fuente: Elaboracion propia

Este componente se ubica dentro del ciclo de vida del servidor en la fase de desarrollo o
permanencia, en tanto esta orientado al fortalecimiento de competencias y capacidades
institucionales. A su vez, guarda relacion con las Rutas del Crecimiento y del Servicio, en la
medida en que la capacitacidén constituye un instrumento central para el desarrollo de competencias,
el fortalecimiento del trabajo en equipo, la cultura organizacional y la prestacion del servicio.

< Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar

La Oficina de Control Interno evidencié la generacion del Plan de Incentivos Institucionales y de
Bienestar con fecha 28 de enero de 2025, dia en el que fue aprobado en el Comité Institucional
de Gestion y Desempeiio.

En el marco de la verificacion realizada al mencionado plan, se evaluo el nivel de cumplimiento del
mismo a partir del contraste entre el cronograma de actividades, los informes de gestion y las
evidencias disponibles, con énfasis en la correspondencia entre lo planeado y lo efectivamente
ejecutado. Se evidencio el desarrollo de seguimientos para la vigencia 2025 a través de dos
informes generados por un profesional del Grupo de Talento Humano.

TEMA: Informe Final del Plan de Incentivos Institucionales
y de Bienestar MADR 2025
FECHA DE LABORACION: | Diciembre 2025

PREPARADO POR: Flor Alba Rocha Técnico
Deibis Pérez Alvarez - Auxiliar Administrativo
PRESENTADO A: Diana Jineth Sanchez Coordinadora Grupo de
Talento Humano
EVIDENCIA DE: - Politica Estratégica del Talento Humano. MIPG

- Planes de Talento Humano
- Plan de Accién Institucional

Imagen 3 - Fuente: Informe de analisis y seguimiento gestion del GTH
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TEMA Analisis y seguimiento al Plan de Incentivos
Institucionales y Bienestar 2025
PERIODO DE EVALUACION | 01/01/2025 al 30/06/2025
FECHA DE ELABORACION 14 de julio de 2025
PRESENTADO A: Subdireccidon Administrativa
Coordinacién Grupo de Talento Humano
PRESENTADO POR Flor Alba Rocha C.
Técnico del GTH
EVIDENCIA DE: - Politica Estratégica del Talento Humano
- Planes de Talento Humano
- Plan de Accion Institucional
- Estado del Sistema de Control Interno

Imagen 4 - Fuente: Informe de andlisis y seguimiento gestion del GTH

El desarrollo de los informes fue oportuno en cuanto permiten, una vez transcurrido el semestre, ver
los resultados para toma de decisiones en el periodo siguiente. El Grupo de Talento Humano cuenta
con una estructura de evidencias organizada cronolégicamente por mes; asi mismo, al ser un plan
con enfoque en la participacion de los servidores en diferentes actividades, las evidencias presentan
principalmente las invitaciones y asistencias tomadas en los diferentes eventos, lo que refleja el
ciclo de cada actividad y aporta completitud al seguimiento.

De igual forma, el seguimiento ejecutado por el Grupo de Talento Humano reflejé la totalidad de
actividades definidas en el cronograma, siendo esto una fortaleza, dada la alta cantidad de
actividades y tareas programadas en este Plan de Incentivos Institucionales y de Bienestar.
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En el siguiente cuadro se presenta en detalle la ejecucion del Plan de Incentivos
Institucionales y de Bienestar del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural 2025, desde
la planificacion y el desarrollo de las actividades.

COMPONENTE

Planeacion Plan de Incentivos
Institucionales y de Bienestar

Fechas Especiales

Actividades Deportivas

Salud Mental y Equilibrio
Psicosocial

ACTIVIDAD CUMPLIMIENTO
Envio de Encuesta de Necesidades, Diagnostico de 100%
Necesidades, Informe Contratacion ete.
Celebracion Cumpleafios 100%
Diia de la Mujer 100%
Dia del Hombre 100%
Dia del Nifio 100%
Dia de la Secretaria 100%
Dia de la Madre 100%
Dia de la Familia 100%
Dia del Padre 100%
/acaciones Recreafivas 100%
Dia Nacional del Servidor Publico (Reconocimiento
Mejores Empleados de Camrera Administrativa y de LNR) 100%
Quinguenios 100%
Dia del Conductor 100%
Dia del Abuelo 100%
Dia de Amor y Amistad 100%
Celebracion Halloween 100%
Renovacion de Valores 100%
Novenas Mavidefias 100%
Curso de Natacion
Campeonato de Rana 50.00%
Campeonato Intemo de Bolos
Campeonato Intemo de Tire al Blanco
Clases de Rumba o Baile 100%
Caminatas Ecologicas 100%
Pre-Pensionados 100%
Condolencias (cuando se requiera) 100%
Taller yo actividad sobre Fortalecimiento emocional 100%
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COMPONENTE ACTIVIDAD CUMPLIMIENTO
Taller sobre manejo de Finanzas Personales 100%
Taller o actividad sobre Manejo de emodones 100%
Curso de Cocina o cocteleria 100%
Feria de emprendimiento 100%
De salud 100%
Financiera 100%
Ferias Mascotas 100%
Funerarics 100%:
Ahormo y Vivienda 100%
Feria Integral Caja de Compensacion Familiar 100%

Programa Servimos

Promocion Camparias 100%
Uso de la Bicicleta
Publicacion v Divulgacion de la Convocatoria 100%
Inscripcion Equipos de trabajo y Proyecto
Verificacion de Requisitos
Publicacién de los Equipos admitides y no admitides
Trabajo en Equipo | Ejecucion del Proyecto 0.0%
Presentacion del Informe .
Sustentacién del Proyecio
Resultados mejores equipos
Premiacion mejores equipos
Transformacion Cultura Digital Curso de Excel 100%
Seguimiento y Evaluacion Seguimiento al cronograma de actividades 85%
95%

CUMPLIMIENTO GENERAL
Imagen 5 — Fuente: Informe final PIC

El analisis realizado por los integrantes del Grupo de Talento Humano presenta cumplimiento del
100% en la totalidad de actividades, excepto en las actividades deportivas, las cuales lograron un
50% de ejecucién, dado que no se celebro la tarea “Curso de Natacion” ni la de Trabajo en
Equipo, esta ultima justificada en que “Para la presente vigencia no se presentaron equipos de
trabajo, se llevé a cabo la campafia de publicacion y divulgacion de la convocatoria, sin embargo
no hubo inscritos y se declard desierto el concurso”.

El informe incluyé el resultado de la medicién del indicador de gestion, respecto del cual se indico:
“El indicador de cumplimiento del programa de bienestar se establecié en un 95%, lo cual indica
que la ejecucion del Plan alcanzé el objetivo establecido dentro del Plan”. Este resultado refleja que
el indicador cuenta con elementos que permiten, de acuerdo con su comportamiento, apoyar la
toma de decisiones en caso de incumplimiento. A continuacion, se refleja la medicién del indicador
a lo largo de la vigencia 2025:
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GRAACO
ACUMULADO ANUAL
120,00%
100,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0.00% PERIODO 1 PERIODO2 PERIODO 3 PERIODO4
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Imagen 6 — Fuente: Informe final PIC

Otro aspecto relevante contemplado en la estructura del informe semestral fue el analisis
desarrollado a la encuesta de satisfaccion de las actividades de bienestar, cuyos resultados

muestran tendencia a altos niveles de satisfaccion.

: Satisfaccfén Promedio de

Evento de Bienestar 2025 Respuestas prc;qngt}:lm Satisfaccion
Caminata Ecolégica 22 3.00 100%
Dia de la Familia 21 2.95 95%
Dia de la madre 50 3.00 100%
Dia de la Nifiez 21 2.95 95%
E;irc;?alr?zssecretarla y 21 290 91%
Dia del padre 45 293 93%
Dia del servidor publico 45 2.93 95%
Pre-prensionados 9 3.00 100%
Torneo de Bolos Mixto 22 2.91 91%
Vacaciones Recreativas 10 2.91 90%
ggggvacidn de Valores 57 265 70%
323 32.13 93%

Total, de Resultados

Imagen 7 - Fuente: Informe de informe de analisis y seguimiento gestion del GTH
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El analisis realizado por el Grupo de Talento Humano senalé que ‘los resultados obtenidos en
promedio de satisfaccion en 93% de las actividades desarrolladas contribuyen significativamente al
bienestar integral de los servidores, favoreciendo el cumplimiento de los objetivos institucionales y
consolidando al Ministerio de Agricultura como una entidad comprometida con la calidad de vida y
el desarrollo humano, se resalta la necesidad de contar con el apoyo de la alta direccion para
fortalecer la participacion en las actividades y promover el involucramiento de sus equipos de
trabajo”. Este analisis muestra el resultado de la vigencia y evidencia el aporte del plan al bienestar
de los servidores.

Finalmente, en relacion con el cumplimiento del plan, se observé que:

1. El Grupo de Talento Humano desarrollé las actividades establecidas en el Plan de
Incentivos Institucionales y de Bienestar 2025, logrando un cumplimiento del 95%,
misma meta definida en el plan y cuantificada a través del indicador “Cumplimiento
programa de bienestar”.

2. Las evidencias de ejecucion de las actividades programadas en el cronograma dan cuenta
suficiente de su cumplimiento.

3. Se resalta como medida de control el seguimiento semestral reflejado en los informes
presentados en la vigencia 2025, abarcando la totalidad de actividades programadas.

Este componente se ubica dentro de la fase de desarrollo o permanencia del ciclo de vida del
servidor publico, en tanto se orienta al bienestar integral, la motivacién y la satisfacciéon del personal.
A su vez, guarda relacion con la Ruta de la Felicidad.

< Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

En el marco de la verificacion realizada, se revis6 el Plan Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo — SST 2025 del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural - MADR, junto con su respectivo
cronograma de ejecucion y los informes de seguimiento correspondientes al primer y segundo
semestre de la vigencia, con el fin de establecer el nivel de cumplimiento de las actividades
programadas y la coherencia entre lo planificado y lo ejecutado. La verificacién se concentré en la
revision del cronograma del plan, estructurado bajo el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y
Actuar), el cual contempla objetivos, actividades, metas, indicadores y responsables, asi como en
el analisis de los informes de gestién que dan cuenta de su ejecucion durante la vigencia evaluada.

Como resultado, se evidencio que el Plan Anual de SST se encuentra adecuadamente formulado,
en tanto incorpora los elementos estructurales requeridos para su gestién, incluyendo la definicion
de actividades alineadas al ciclo PHVA, metas cuantificables e indicadores de seguimiento. En
particular, se observé que el plan contempla acciones relacionadas con la planificaciéon del sistema,
la implementacion de programas de intervencién, el seguimiento a estandares minimos y la
ejecucion de actividades de capacitacion y promocion de la salud.

En cuanto a la ejecucion, los informes de seguimiento refieren un cumplimiento total en multiples
actividades operativas del sistema, tales como capacitaciones, valoraciones médicas
ocupacionales, inspecciones de seguridad, reuniones del COPASST, actualizacion
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documental y ejecucidon de programas especificos, las cuales, en varios casos, presentan
correspondencia entre lo programado y lo ejecutado a nivel mensual. Asi mismo, se evidenci6 el
desarrollo completo de programas especificos como el de intervencion de riesgo psicosocial, el
cual fue reportado con una ejecucion del 100% de las actividades programadas durante la vigencia
2025.

Por otra parte, el Plan Anual de SG-SST 2026, en el numeral 6.1 Cumplimiento del Plan Anual
SG-SST 2025, reporta que el Plan de Trabajo del SG-SST alcanzé una ejecucion del 100%, con
distribucion mensual uniforme y picos de cumplimiento en marzo y septiembre, asociados a jornadas
masivas de capacitacion, semana de la salud y actividades de intervencién institucional. El mismo
documento sefiala que este resultado evidencia ejecucion completa de las actividades preventivas,
articulacion efectiva entre dependencias y fortalecimiento del enfoque PHVA y de los controles
operacionales. Asi mismo, en el numeral 6.2 Autoevaluaciéon de Estandares Minimos se reporta
un resultado de 100% — Nivel ACEPTABLE, y en el numeral 6.3 Capacitaciéon y Sensibilizacion
Institucional se registra un cumplimiento del 100% del programa de capacitacion del SG-SST
durante los cuatro trimestres de 2025.

Este componente se ubica dentro de la fase de desarrollo o permanencia del ciclo de vida del
servidor publico, dado que el Manual Operativo MIPG prevé que, en la implementacion de la Gestion
Estratégica del Talento Humano, para esta etapa deben definirse acciones relacionadas con la
seguridad y salud en el trabajo, entre otras orientadas al mejoramiento de la productividad y de
la satisfaccion del servidor publico con su trabajo y con la entidad. A su vez, guarda relacién con
la Ruta de la Felicidad.

4.4.2 Temas transversales

K/

< Cumplimiento de la Ley de Cuotas en el MADR

En la verificacion realizada sobre el cumplimiento de la Ley 581 de 2000, modificada por la Ley
2424 de 2024, y reglamentada para la Rama Ejecutiva del orden nacional mediante el Decreto 859
de 2025, se observé que el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural reporté la informacion
correspondiente a la vigencia 2025 en el formulario dispuesto por el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica. Con base en ese reporte y en el informe oficial consolidado por dicha entidad,
se obtuvo el siguiente resultado:

Nivel decisorio Cargos Car_gos Mujeres Resultado
reportados provistos
Maximo Nivel 1 1 1 Funcion Pablica reporta 100,00%
ecisorio
Otros Niveles Funcién Publica reporta 76,47%, superior
L 18 17 13 g o
Decisorios al minimo legal del 50%

Tabla 5 — Fuente: Elaboracion propia

Para la Rama Ejecutiva del orden nacional, Funcién Publica precisé que, a partir del Decreto 859
de 2025, en el Maximo Nivel Decisorio se reporta el cargo en el que recae la ultima decision al
interior de la entidad, mientras que los demas cargos directivos de libre nombramiento y remocion
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se reportan en Otros Niveles Decisorios. También indicé que, cuando en uno de estos niveles
exista un solo cargo, no procede aplicar sobre ese nivel el porcentaje del 50% previsto en la Ley.

En consecuencia, el analisis de cumplimiento se concentra principalmente en los Otros Niveles
Decisorios, donde si existe una base suficiente de cargos provistos para verificar la participacion
efectiva de las mujeres. Sobre ese universo, el Ministerio registra una participacién femenina del
76,47%, porcentaje que supera el minimo legal del 50%. Adicionalmente, en el informe oficial de
Funcion Publica el Ministerio aparece incluido dentro de las entidades con buenas practicas hacia
la paridad de género, con 100,00% en el Maximo Nivel Decisorio reportado y 76,47% en Otros
Niveles Decisorios.

% SIGEP

De acuerdo con lo dispuesto en el Manual Operativo, uno de los aspectos clave a considerar en el
Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) es la gestion de la informacion registrada en el Sistema
de Informacion y Gestion del Empleo Publico (SIGEP). El objetivo fundamental de este proceso
consiste en lograr que las hojas de vida de todos los servidores publicos estén actualizadas al 100%,
garantizando la veracidad y actualidad de los datos institucionales.

En linea con este propdsito, desde la segunda linea de defensa se definieron acciones especificas
en el PETH orientadas a fortalecer el monitoreo y la actualizacién de la informacion en SIGEP. A
continuacion, se presenta la accion planteada y su respectivo resultado para la vigencia 2025.

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS 88 /100
Conociendo el talento
S;:;:;) d(:; Otras Proceso
Variable Actividades Servidor Dimensiones relacionado Beneficiarios
Publico asociadas PETH
Gestionar la
informacién en el
SIGEP respecto a lo | Desarrollo D2 SIGEP
correspondiente  de
. Talento Humano.

Entendiendo —

personasa [S6TELE

traves del relacionada con la| Desarrollo D5 Vinculacion y

usgacigslos historia laboral de cada Permanencia Servidores
servidor

a8/ 100 Fortalecer Igs tableros

de control, incluyendo
informacion  de la )
gestion del talento Desarrollo D6 Permanencia
humano en sus
diferentes procesos

Imagen 8 - Fuente: PETH 2025
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El Grupo de Talento Humano desarrollé6 desde su rol de segunda linea de defensa un seguimiento
a la gestion de informacion de servidores en SIGEP (informes semestrales de avance respecto de
SIGEP), donde principalmente se obtuvo:

Gestion del SIGEP Il en la actualizaciéon de hojas de vida. El informe evidencia que el 51%
de los servidores actualizé su hoja de vida en 2025 (“Planta Personal diciembre 2025: 236 —
Actualizaron: 121”). Esto refleja accién del Grupo de Talento Humano frente a la obligacion legal
de mantener la informacion veraz y actualizada en SIGEP (art. 2.2.17.7 del Decreto 1083 de
2015), sin embargo, desde la Oficina de Control Interno se recomienda realizar una valoracién
de los 121 servidores que no actualizaron hoja de vida en SIGEP en la vigencia 2025, con el fin
de identificar quienes no actualizaron a pesar de contar con elementos para esta gestion y
generar un plan de actualizacion.

¢ Declaraciéon Juramentada de Bienes y Rentas, cumplimiento del 96,7%. El informe muestra
un cumplimiento del 96,71% (“Actualizado — 235 servidores; Sin actualizacion — 8 servidores”).
Este resultado evidencia una gestion eficaz, acompafada de acciones de orientacion,
comunicaciones y asistencia personalizada.

La Oficina de Control Interno concluye que este proceso se encuentra maduro y controlado, con
mecanismos preventivos adecuados.

o Gestion de informacion en SIGEP para vinculacién y situaciones administrativas, cumple
con estandares. El informe sefala que se logré el 100% de vinculacion registrada gracias al
procedimiento con lista de chequeo (“Se establecio un procedimiento... que garantiza que todo
servidor cumpla con el registro en el SIGEP”).

La Oficina de Control Interno concluye que este proceso esta formalizado, controlado y alineado
con MIPG.

< Decreto 2011 de 2017 - Vinculacién laboral de personas con discapacidad en el sector
publico

El Manual Operativo contempld, para la gestion de este aspecto, la implementacion de la
normatividad vigente en materia de discapacidad, a través de la siguiente variable:

e Alistamiento e implementacion de ajustes razonables en cumplimiento del Decreto
2011 de 2017, relacionados con la vinculacién de personas con discapacidad en el sector
publico.
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En ejercicio de su funcién de aseguramiento, la Oficina de Control Interno verificd desde la segunda
linea de defensa las actividades ejecutadas durante la vigencia 2025. Entre las evidencias revisadas
se encuentra la consulta de caracterizacién de discapacidad de servidores publicos y contratistas,
elaborada por el Grupo de Talento Humano con base en informacion actualizada sobre ubicacion,
tipo de contratacion, datos de vinculacién y nombramiento.

La caracterizacion evidencia la existencia de un mecanismo digital institucional que permite
identificar personas en situacion de discapacidad, asi como otros grupos sujetos a especial
proteccion (pre-pension, cabezas de familia, grupos étnicos, fuero sindical). Este mecanismo facilita
la generacién de reportes inmediatos y confiables, constituyéndose en un insumo relevante para la
toma de decisiones y el cumplimiento de las obligaciones derivadas del Decreto 2011 de 2017.

La Oficina de Control Interno concluye que el Ministerio ha avanzado en la implementacion de la
normatividad vigente en materia de discapacidad, particularmente en lo relacionado con el
alistamiento de informacion y la identificacion de servidores y contratistas pertenecientes a
grupos de especial proteccion. La existencia de un mecanismo digital de caracterizacién constituye
una fortaleza institucional que contribuye a la trazabilidad, disponibilidad y confiabilidad de la
informacion requerida para la adopcion de ajustes razonables.

% Inclusion de jovenes en el empleo publico y practicas laborales

En la revision realizada se tomo6 como referente el articulo 196 de la Ley 1955 de 2019, el Decreto
2365 de 2019, compilado en el Decreto 1083 de 2015, la Ley 2214 de 2022 y el articulo 13 de la
Ley 1780 de 2016, normas que prevén medidas para facilitar la vinculacion de jovenes entre 18 y
28 anos al servicio publico. Para el caso del Ministerio, y de acuerdo con la informacién revisada,
no aplica el supuesto relacionado con la creacion de nuevos empleos por modificacion de planta;
por tanto, solo nos referiremos a: i) la vinculacion de jévenes en empleos en provisionalidad, y ii)
la implementacion de practicas laborales.

En los autodiagndsticos correspondientes a las vigencias 2024 y 2025 se indicd expresamente “No
implementado” frente a los items correspondientes al numeral 47 de la matriz de
autodiagnéstico correspondiente a la variable “Desarrollar el programa de Estado Joven en
la entidad.”, situacién que, conforme a la informacion revisada, continuaba al cierre del periodo
evaluado.

Por otra parte, en cuanto a la opcidon de practicas laborales y su aplicacion en el 2025, el area de
Talento Humano manifesté que se encuentra en revision al interior de la Secretaria General un
proyecto de resoluciéon para reglamentar la vinculacion formativa mediante practicas
laborales en el Ministerio, el cual venia siendo objeto de ajustes y vistos buenos internos, sin que
al cierre de la vigencia se evidenciara su adopcion formal.

En consecuencia, se observa un avance parcial en la inclusion de jévenes, reflejado en la
existencia de jévenes vinculados en provisionalidad; Por otra parte, el componente de practicas
laborales permanece en etapa de formulacion y revision interna. Esta situacion no se muestra
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alineada, en lo aplicable al Ministerio, con lo previsto en el paragrafo 3 del articulo 196 de la Ley
1955 de 2019, que dispone prioridad para jévenes entre 18 y 28 afios cuando las entidades vinculen
provisionales; con el articulo 6 y su paragrafo 1 de la Ley 2214 de 2022, que ordenan proveer
una parte de las vacancias definitivas mediante jévenes y garantizar que al menos el 10% de las
provisionalidades sea ocupado por esta poblacion; y con el articulo 13 de la Ley 1780 de 2016,
que promueve escenarios de practica en las entidades publicas para jovenes sin experiencia.

Aspecto revisado Situacion observada
Jévenes vinculados al 31 de diciembre de 2025 6
Jovenes vinculados en provisionalidad 5
Jovenes en libre nombramiento y remocion 1
Autodiagnéstico 2024 “No implementado vinculacion de jévenes”
Autodiagnéstico 2025 “No implementado vinculacion de jovenes”
Proyecto de resolucion sobre practicas laborales En revision interna, segun lo manifestado
por Talento Humano

Tabla 6 - Fuente: Elaboracion propia

En conclusion, se observd que la implementacion de las medidas asociadas a vinculacion de
jévenes y promocion de practicas en el Ministerio presenta un desarrollo parcial, toda vez que,
aunque se evidencian jovenes vinculados en provisionalidad, en los autodiagnésticos de 2024 y
2025 se reporté “No implementado Estado Joven”; por otra parte, el instrumento orientado a
reglamentar las practicas laborales aun se encuentra en revision interna. En este contexto, la
situacion observada se encuentra en proceso de avance frente a la aplicacion de lo previsto en el
paragrafo 3 del articulo 196 de la Ley 1955 de 2019, el articulo 6 y su paragrafo 1 de la Ley
2214 de 2022, asi como en el articulo 13 de la Ley 1780 de 2016, en lo relacionado con la
promocion de la vinculacién de jovenes en provisionalidad y el desarrollo de escenarios de practica
en las entidades publicas. Lo anterior limita la posibilidad de demostrar de manera suficiente y
verificable el avance institucional en esta materia y dificulta su seguimiento cuantitativo y operativo.

% Acuerdos de gestion

Durante la revision del criterio relacionado con la adopcién mediante acto administrativo del
Sistema de Evaluacion del Desempefio y de los Acuerdos de Gestion, se evidencio lo siguiente
para las vigencias 2024 y 2025:

Situacion reportada en la vigencia 2024 (autodiagndstico)

El Ministerio registré una autoevaluaciéon de 80/100, sustentada en:
e Laexistencia de la Resolucién 000034 del 31 de enero de 2019, mediante la cual se adopto
el Sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral.
e Ladisponibilidad de un procedimiento para acuerdos de gestion.
e La aplicacién del proceso definido por la Funcion Publica para la evaluacion del desempenio.
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La valoracién se consideré adecuada en tanto existia un marco normativo vigente y un
procedimiento operativo implementado.

Situacion observada en la vigencia 2025
Para la vigencia 2025 se identificé que:

e No se actualizé el acto administrativo de 2019, pese a la expedicion en 2024 del Nuevo
Modelo de Gerencia Publica y Acuerdos de Gestion: hacia la Gerencia Publica 4.0, que
introduce lineamientos actualizados de obligatorio cumplimiento.

e Se presentd un borrador de actualizaciéon del procedimiento PR-GTH-12 “Acuerdos de
Gestidn” (version 2), el cual incorpora los nuevos lineamientos, pero no ha sido formalizado
ni adoptado oficialmente.

De acuerdo con informaciéon presentada por el Grupo de Talento Humano, en enero de 2026 se
genero la resolucion 000026 del 26 de enero de 2026 “por el cual se adopta el nhuevo modelo de
Gerencia Publica y Acuerdos de Gestion: Hacia la Gerencia Publica 4.0, para los gerentes publicos
del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural’. Si bien esta actualizacién constituye un avance,
evidencia falta de oportunidad en la gestiéon normativa durante la vigencia 2025, lo que implico
un periodo de desalineacion frente a los lineamientos vigentes en 2024 y, por tanto, resulta
insuficiente para garantizar el cumplimiento normativo en la vigencia evaluada.

En conclusion, la revision del criterio evidencia que, aunque el Ministerio avanzé en la adopcion del
nuevo Modelo de Gerencia Publica mediante la Resolucion 000026 de enero de 2026, la
actualizacién normativa no se realizé dentro de la vigencia evaluada, generando un desfase entre
los lineamientos obligatorios expedidos en 2024 y su implementacion efectiva. Esta falta de
oportunidad en la gestion normativa afecté la capacidad institucional para asegurar el cumplimiento
pleno del marco regulatorio durante 2025 y refleja la necesidad de fortalecer los mecanismos de
seguimiento, actualizacion y formalizacién oportuna de los instrumentos de gestion que soportan la
evaluacion del desempefio y los acuerdos de gestion.

La falta de actualizacién oportuna del marco normativo interno genera impactos en:

e Trazabilidad y seguridad juridica, al mantenerse vigente una resolucion que no incorpora los
lineamientos actuales.

e Coherencia del Sistema de Gestion del Talento Humano, al existir desalineacién entre el
procedimiento operativo y la normatividad nacional.

e Eficacia del proceso de evaluacion de acuerdos de gestion, que podria aplicarse con criterios
desactualizados.
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e Responsabilidad administrativa, dado que la adopcién de los nuevos lineamientos es
obligatoria para las entidades publicas.

En consecuencia, se considera que el Ministerio se encuentra en mora de actualizar el
procedimiento, el cual debe ser atendido con prioridad para mitigar el riesgo de incumplimiento y
asegurar la correcta implementacion del Modelo de Gerencia Publica 4.0

Criterio “Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestion implementando la normatividad
vigente y realizando las capacitaciones correspondientes”

En la verificacion del criterio sefalado, la Oficina de Control Interno reviso la evidencia suministrada,
especificamente el cuadro de seguimiento en Excel que consolida el estado de concertacién de los
Acuerdos de Gestién para la vigencia evaluada.

Del analisis efectuado se identificd que no todos los gerentes publicos realizaron la concertacion de
sus Acuerdos de Gestion, situacion que refleja un cumplimiento parcial del proceso y una brecha
frente a los lineamientos establecidos para la gestidén del desempefio directivo. No obstante, se
constato que el Grupo de Talento Humano adelanté acciones de gestidén orientadas a promover el
cumplimiento, entre ellas la emision de memorandos de requerimiento, la reiteraciéon formal de la
obligacion y el seguimiento a las respuestas emitidas por los responsables.

Estas actuaciones evidencian que, aunque el proceso de facilitacion y acompafiamiento fue
ejecutado, persisten desviaciones en la adopcion oportuna de los compromisos por parte de algunos
gerentes publicos.

4.5 FASE IV GETH: (SEGUIMIENTO Y CONTROL + FASE V GETH: ANALISIS DE RESULTADOS

| ETAPA 5 DEL MANUAL: EVALUAR LA GETH) BALANCE DEL SEGUIMIENTO Y CONTROL
REALIZADO POR LA SEGUNDA LINEA DE DEFENSA

4.5.1 Como hizo seguimiento la segunda linea de defensa frente a los planes formulados.
% Plan Estratégico de Talento Humano

Para la vigencia 2025 el Grupo de Talento Humano definié un cronograma de trabajo, con las
siguientes caracteristicas:

ETAPA ACTIVIDAD
PLANEACION Identificar resultados de la vigencia 2024 a incluir en el
Plan
Identificar acciones a tener en cuenta para plan de
accion

Definicion de indicadores del PAI
Construccion del PETH
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ETAPA ACTIVIDAD
Definicion de métodos de seguimiento y evaluacion
PETH
Preparar presentacion para el CIGD
Presentacion PETH
Definir Estrategia de Cédigo de Integridad
Definir Estrategia de Conflicto de Intereses
Identificar y definir requerimientos para control y
seguimiento de actividades de la PETH
Disenar tablero de control 2025
Construir espacios en Micrositio GTH para repositorio
evidencias 2025
Inclusién en PAA contratos relacionados con dotacion,
capacitacion y bienestar
Disefiar metodologia de seguimiento al plan de accién
de rutas de valor
EJECUCION Gestionar plan de acciéon del autodiagnéstico de la

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

PEHT

Incluir dentro de los planes resultados finales de EDL
Establecer indicadores de seguimiento con informes de
gestion relacionados semestrales

Implementar formato de entrenamiento al servidor, en
donde se garantice la entrega de la informacion
necesaria para ejercer sus funciones

Oficiar a la alta administracion sobre el requerimiento
de la Ley para lograr la implementacién de los articulos
4y 6delaley 2214 de 2022 y el Decreto 2365 de 2019
relacionados con el porcentaje de vinculacién de
jovenes entre los 18 y 28 anos en la entidad
Implementar estrategia de apropiacion del Cédigo de
Integridad, a través del PIIB

Implementacion estrategia Codigo de Integridad
Seguimiento de indicadores PAI

Autodiagnéstico PETH

Autodiagnéstico Politica de Integridad

Informe Sigep consolidado

Informe EDL primera Fase
Reporte FURAG 2024

Resultados test Cédigo de Integridad
Auditorias Internas de Calidad
Auditorias de la Oficina de Control Interno de la Gestion

Tabla 7 - Fuente: “cronograma y plan de trabajo — plan estratégico de talento humano 2025”
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Respecto del plan anterior y su cronograma, se evidenci6 el desarrollo de seguimientos semestrales
para la vigencia 2025 a través de dos informes generados por un profesional del Grupo de Talento
Humano, como consta en las siguientes imagenes:

INFORME DE SEGUIMIENTO AL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO (PETH)
TEMA Seguimiento y cumplimiento PETH vigencia
2025
PERIODO DE EVALUACION | 01/01/2025 al 30/06/2025
FECHA DE PRESENTACION 11/07/2025
PRESENTADO A: Subdireccion Administrativa
Coordinacién GTH
PRESENTADO POR: | Nelsy Johana Wilken / Profesional del GTH
EVIDENCIA DE: Plan estratégico de talento humano
Plan de Accién Institucional
Estado del Sistema de ControlInterno
| Auditorias de la OC|

Imagen 9 - Fuente: Informe de Seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)

INFORME DE SEGUIMIENTO AL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO (PETH)
TEMA Seguimiento y cumplimiento PETH vigencia
2025
PERIODO DE EVALUACION 01/07/2025 al 30/12/2025
FECHA DE PRESENTACION 31/12/2025
PRESENTADO A: Subdireccion Administrativa
Coordinacion GTH
PRESENTADO POR: Nelsy Johana Wilken / Profesional del GTH
EVIDENCIA DE: Plan estratégico de talento humano
Plan de Accidn Institucional
Estado del Sistema de Control Interno
Auditorias de la OCI

Imagen 10 -Fuente: Informe de Seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)

Estos informes realizados por el Grupo de Talento Humano contienen el resultado del seguimiento
de los siguientes elementos:

a) Planes de Talento Humano
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1. Los planes de talento humano alcanzaron un cumplimiento sobre la meta del 100%, asi:

Resultados por plan de talento humano
PETH 100.00% " e weon .
ssT 100.00% .
PIC 75.91% ..
PllyB 95.00% < o
PAV 0.00% =
PPR 33.00%

Imagen 11 - Fuente: Informe de Seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)

b) Actualizacion documental de documentos SIG del proceso de Talento Humano

2. Deltotal de documentos de calidad vigentes a la fecha relacionados con la Gestion del
Talento Humano, el 44% fueron actualizados o incluidos en esta vigencia, los cuales son
los siguientes:

oo Josdieo _JNombre | Venson_Jrecha |

Documento Politica de Inclusién Laboral a Poblacién

Estratégico DT OTT 00 en Condicién de Discapacidad z 3170712025
BRespuesta ante Emergencias del
Documonto  ne 1y4.08 s : 3 31/01/2025
Estratégico Ministerio de Agricultura v Desarrollo
Bural- MADR
Documento Politica para 1a Prevencidn del Acoso
Estratégico DE-GTH-09 Sexual 1 30/04/2025

Imagen 12 - Fuente: Informe de Seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)

c) Seguimiento de objetivos general y especificos

Se encontrd la descripcion de las actividades realizadas para los siete (7) objetivos
especificos planteados en el PETH.

d) Avance cumplimiento Rutas de creacién de valor

Avance por | Avance por | Avance por | Avance por

R'"':::::"“ Variable por ruta variableal | Rutaal | variableal | Rutaal
30/06/25 | 30/06/25 | 30/12/25 | 30/12/25
Entomo fisico 65% o0% [
Ruta de la Equiibrio de vida 80% _— 84% -
Felicidad Salario emocional 87% 100%
Innovacion con pasion 53% 73%
Cultura de liderazgo 80% 0%
e Bienestar del talento 88% 100%
[ Liderazgo en valores 100% 85% 100% 9%6%
Servidores que saben lo que
hacen fiiod %
Cultura basada en el senicio 60% 80%
Ruta del Servicio [ e genera logro o 78
e o -
ienestar
Butade a1, I b 84% 8% 88% 88%
i cer siempre las cosas bien
Ruta del
Anallisis de Entendiondo permons ' % % 100% 100%
A través del uso de los datos

Imagen 13 - Fuente: Informe de Seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)
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e) Informes semestrales por temas criticos e importantes de la Gestion de Talento Humano

INFORME 1er 2do Ubicacion Observacion
Semestre Semestre

Informe 11 Plan | Se realizaron los

semestral  Plan X X Estratesico  de | informes para los dos

Estratégico de Talento Humano | semestres sin

Talento Humano | contratiempos.

Informe 4, Plan | Se realizaron los

semestral del PIC X X Institucional de | informes para los dos
Capacitacion semestres sin
: contratiempos.

Informe |5, Plan de | Se realizaron los

semestral del X X Incentivos v | informes para los dos

Plan Institucional Bienestar semestres sin

de Incentivos y contratiempos.

Bienestar

Imagen 14 - Fuente: Informe de Seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)

f) Seguimiento a la evaluacion del PETH a través de los siguientes instrumentos

¢ Matriz de Autodiagndstico de la Politica de Talento Humano

e Matriz Autodiagnéstico de la Politica de Integridad

e Sistema Integrado de Gestién de Calidad

e FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion)
e Auditorias de Control Interno de la Gestion.

g) Resultado de Indicadores
Resultados de los indicadores al 30/12/2025:

2025
Programado | Ejecutado

Codigo Indicador

Porcentaje de avance en la
GTH1 implementacion de la estrategia del 100% 97.87%
codigo de integridad@

Implementar el Plan Institucional de

GTH2 o 100% 75.91%
capacitacion

OTHS Implementar el Plan Anual de 100% 0.00%
Vacantes

oTHA Implementar el Plan Estratégico de 100% 100.00%
Talento Humano

GTHS Implementar el Plan de Incentivos 100% 95.00%

Institucionales y Bienestar
GTHE Implementar el Plan de SST 100% 100.00%

Implementar el Plan de Previsidn de
Recursos Humanos

GTH7 100% 33.0%

Imagen 15 - Fuente: Informe de Seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH)
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Expuesto lo anterior se puede concluir que el informe de seguimiento al PETH realizado por
Talento Humano, muestra un seguimiento de todos los temas definidos en él, principalmente
los Planes de Talento Humano que de él se derivan.

El seguimiento a la evaluacion definida en el PETH representa una fortaleza de control, dado que
contemplar los diferentes elementos que evaluan dentro del plan y realizar su respectivo
seguimiento muestra cubrimiento desde las diferentes lineas de defensa para la gestion de la
politica estratégica de Talento Humano.

Por lo tanto, la implementaciéon de informes semestrales de seguimiento al PETH representa un
control adecuado implementado por el Grupo de Talento Humano como segunda linea de defensa
que permite a través de las conclusiones y recomendaciones generadas en los mismos, la toma
adecuada y oportuna de las decisiones.

% Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos

En relacién con el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos Humanos, se
evidencio que el Grupo de Talento Humano implementé mecanismos formales de seguimiento
mediante informes semestrales y reportes mensuales de planta, a través de los cuales realizé
monitoreo sobre la actualizacion de los registros oficiales, la identificacion de los empleos provistos
durante la vigencia, el avance de estudios técnicos para la provisién de vacantes y la formulacién
de acciones de mejora.

Estos instrumentos permitieron contar con informacion periédica sobre el comportamiento de este
componente del PETH, especialmente en lo relacionado con la depuracion y consistencia de la
informacion de planta. Este aspecto es relevante, toda vez que el Manual Operativo MIPG sefiala
que la Gestion Estratégica del Talento Humano requiere disponer de informacién oportuna y
actualizada sobre planta de personal, vacantes y caracterizacion de empleos, y vincula estos temas
con la Ruta del analisis de datos.

En ese sentido, se observa que la segunda linea de defensa si ejercié seguimiento sobre este
componente y contd con informacion para soportar el monitoreo de la provision y prevision del
talento humano. No obstante, al contrastar dicho seguimiento con los resultados de los indicadores
GTH3 y GTH7, que registraron 0% y 33%, respectivamente, se advierte que la existencia de reportes
y acciones de seguimiento no fue suficiente, por si sola, para reflejar mejores niveles de resultado.

Por lo anterior, se considera que la segunda linea de defensa cumplié un papel activo en términos
de seguimiento formal y generacion de informacion; sin embargo, se requiere fortalecer el andlisis
de los resultados obtenidos, de manera que el seguimiento no se limite a registrar avances y reportar
informacién, sino que también permita analizar si las estrategias definidas realmente estan
funcionando y, con base en ello, apoyar decisiones oportunas de ajuste cuando los resultados no
sean suficientes.
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+« Plan Institucional de Capacitacién

En atencién al objetivo del presente seguimiento, se observé que el Grupo de Talento Humano,
en su rol de segunda linea de defensa, realiz6 actividades de seguimiento y reporte del PIC,
incluyendo informes semestrales y final, asi como la identificacion de causas asociadas al
incumplimiento. Esto evidencia la existencia de mecanismos formales de monitoreo sobre la
ejecucion del plan.

Se concluye que la segunda linea de defensa cumplié su rol en términos de seguimiento y reporte;
sin embargo, se requiere fortalecer el analisis de los resultados obtenidos, de manera que el
monitoreo no se limite a registrar avances y explicar desviaciones, sino que también permita analizar
si las estrategias definidas estan funcionando y, con base en ello, apoyar decisiones oportunas de
ajuste cuando los resultados no sean suficientes.

« Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar

En atencién al objetivo del presente seguimiento, se observé que el Grupo de Talento Humano,
en su rol de segunda linea de defensa, implementé como medida de control el seguimiento
semestral al plan, reflejado en los informes presentados durante la vigencia 2025, los cuales
abarcaron la totalidad de actividades programadas.

Dicho seguimiento permitié contar con informacion sobre el nivel de ejecucion del cronograma, el
resultado del indicador de cumplimiento y el comportamiento de la satisfaccion de los servidores
frente a las actividades desarrolladas. En esa medida, se evidencid un ejercicio de monitoreo
estructurado, soportado en informes y evidencias suficientes, con trazabilidad sobre las actividades
programadas y ejecutadas.

Asi mismo, la segunda linea documento el resultado general del plan, las actividades con ejecucion
parcial y las justificaciones correspondientes, lo cual permitié soportar el analisis de la ejecucion y
de los resultados alcanzados en la vigencia. Esto resulta coherente con lo previsto en el Manual
Operativo MIPG, en la medida en que la Gestion Estratégica del Talento Humano exige establecer
mecanismos para el seguimiento de las acciones implementadas y revisar su eficacia,
especialmente en aquellos componentes asociados al desarrollo del servidor publico.

En consecuencia, se considera que en este componente la segunda linea de defensa cumplié
un papel activo y suficiente en términos de seguimiento, reporte y soporte de la ejecucion,
evidenciando una practica de monitoreo estructurada y con informacién util para valorar el avance
del plan y respaldar la toma de decisiones institucionales.

*,

» Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

Finalmente, en atencion al objetivo del presente seguimiento, se observé que el proceso
responsable cuenta con una adecuada estructuracién del plan, asi como con mecanismos definidos
para su seguimiento y monitoreo, incluyendo herramientas que permiten realizar trazabilidad a la
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ejecucion de las actividades programadas y efectuar seguimiento periddico mediante indicadores
asociados al SG-SST.

En ese contexto, el seguimiento adelantado permitid evidenciar la existencia de reportes,
instrumentos y espacios institucionales orientados al monitoreo del plan y al analisis de su avance,
lo cual refleja un ejercicio de seguimiento y control sobre la ejecucion de las actividades definidas.
Asi mismo, se evidencian acciones orientadas a la mediciéon y evaluacién del desempefo del
sistema, contribuyendo al fortalecimiento del componente de verificacion en el marco del ciclo
PHVA.

Expuesto lo anterior, se resalta la importancia de continuar consolidando las acciones de
seguimiento, monitoreo y analisis desarrolladas en el marco del SG-SST, promoviendo el
fortalecimiento permanente del sistema, la retroalimentacién para la mejora continua y el cierre
efectivo del ciclo PHVA, en concordancia con los lineamientos del MIPG.

4.5.2 Como hizo seguimiento la segunda linea de defensa respecto a otros temas
transversales

s Gestion de la segunda linea de defensa frente al cumplimiento de la Ley de Cuotas

Desde la perspectiva de la segunda linea de defensa, se evidencio la gestion de reporte de la
informacion de Ley de Cuotas correspondiente a la vigencia 2025, a través del formulario dispuesto
por Funcion Publica. El analisis permite resumir lo observado asi:

Aspecto verificado Resultado observado Observacion

El cargue se realiz6 dentro del
plazo previsto por Funcién
Publica
El reporte siguié la l6gica
definida para la Rama Ejecutiva
del orden nacional
La informacion reportada fue

Diligenciamiento del El reporte del Ministerio fue efectuado el 8 de
formulario octubre de 2025

Se diferenciaron Maximo Nivel Decisorio y Otros

Estructura del reporte Niveles Decisorios

Incorporacién al informe El Ministerio fue incluido en el informe nacional y en . -
L ) . . tenida en cuenta por Funcion
oficial el listado de entidades con buenas practicas Publica
El formulario exige correspondencia con planta, El reporte debe sustentarse en
Soporte técnico del reporte manual de funciones, nomenclatura del empleo informacién institucional
y SIGEP verificable

Tabla 8 — Fuente: Elaboracion propia

En ese sentido, se observa que la segunda linea de defensa cumplié con la gestion de reporte y
con el suministro de la informacién requerida para el seguimiento del cumplimiento de la Ley de
Cuotas. No obstante, resulta pertinente fortalecer el monitoreo interno de esta obligacion, de manera
que la consistencia entre el reporte externo y los soportes institucionales pueda mantenerse de
forma permanente, verificable y trazable.
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% Gestion de la segunda linea de defensa frente a la Inclusion de jévenes en el empleo
publico y practicas laborales

Con base en la informacion manifestada y aportada por el area de Talento Humano, se observan
actuaciones orientadas a avanzar en la implementacion del componente de practicas laborales
particularmente mediante la elaboracién, ajuste y revision interna de un proyecto de resolucion para
reglamentar la vinculacion formativa en el Ministerio. En efecto, la trazabilidad documental revisada
evidencia que dicho proyecto venia siendo trabajado desde septiembre de 2025 y, al momento del
presente seguimiento, continuaba en revision interna, con remision de versiones, observaciones,
vistos buenos y solicitud de aprobacion correspondiente.

No obstante, a partir de esa misma informacién, no se evidencia que, al momento de este
seguimiento, la segunda linea hubiera logrado materializar la implementacién efectiva del
componente. En ese contexto, la gestion observada permite reconocer avances en cuanto a las
practicas laborales.

Por otra parte, y segun las matrices de autodiagnéstico institucional de 2024 y 2025, el
componente asociado a Estado Joven fue reportado como “No implementado”, y para la
vigencia 2025 no se observa una medicidén, seguimiento y estrategia respecto de los jovenes
vinculados en provisionalidad en el ministerio.

Gestion de la segunda linea de defensa frente a la vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico

Desde la segunda linea de defensa, la Oficina de Control Interno verificé el cumplimiento de la
variable asociada al Decreto 2011 de 2017 mediante la revision de las actividades ejecutadas por
el Grupo de Talento Humano durante la vigencia 2025. Esta verificacion incluyé el analisis de la
caracterizacion digital de servidores y contratistas, lo que permitié corroborar la existencia y
funcionamiento de un mecanismo institucional que identifica a las personas en situacion de
discapacidad y otros grupos de especial proteccién, garantizando asi informacion confiable,
actualizada y trazable para la toma de decisiones y el seguimiento al cumplimiento normativo.

« Gestion de la segunda linea de defensa frente a SIGEP

Desde la perspectiva de Control Interno, se determiné que la segunda linea de defensa, liderada
por el Grupo de Talento Humano, desarrolla la gestién de actualizacién de los elementos asociados
al SIGEP mediante la elaboracion y presentacion del informe semestral de seguimiento, el cual
permite verificar la actualizacion permanente de la informacién de servidores publicos, asegurando
asi la trazabilidad y disponibilidad de datos requeridos para el cumplimiento de las obligaciones
institucionales.
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% Gestion de la segunda linea de defensa frente a Acuerdos de Gestion

Desde la perspectiva de Control Interno, se evidencié que la segunda linea de defensa, a cargo del
Grupo de Talento Humano, desarrollé un cuadro de seguimiento para monitorear el estado de las
concertaciones con los gerentes publicos. No obstante, el analisis permitio identificar que no todos
los gerentes formalizaron sus Acuerdos de Gestion, lo que refleja una oportunidad de mejora del
proceso frente a los lineamientos establecidos para la gestion del desempefio directivo.

En el afio 2026 se actualizo la resolucién 000026 del 26 de enero de 2026 “por el cual se adopta el
nuevo modelo de Gerencia Publica y Acuerdos de Gestion: Hacia la Gerencia Publica 4.0, para los
gerentes publicos del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural’.

| 5. CONCLUSIONES

La Oficina de Control Interno evidencia que el Ministerio cuenta con una estructura formal y funcional
para la Gestion Estratégica del Talento Humano, reflejada en la existencia de una politica
institucional alineada en términos generales con la Guia GETH y el Manual Operativo MIPG, asi
como en la aplicacion adecuada del autodiagnéstico y la formulacion de un Plan Estratégico de
Talento Humano coherente con los resultados obtenidos. La segunda linea de defensa demuestra
un nivel de madurez consolidado en la disposicion de informacién, el diagnéstico, la planeacion y la
integraciéon normativa de los planes exigidos, lo que contribuye a la trazabilidad y a la toma de
decisiones informadas.

Se concluye que, aunque la segunda linea de defensa ha desarrollado acciones consistentes para
implementar, monitorear y reportar la Gestién Estratégica del Talento Humano, persisten
oportunidades de mejora que requieren atencion institucional. Entre ellas se destacan la necesidad
de fortalecer la formulacién conceptual de la politica para incorporar explicitamente el ciclo de vida
del servidor publico, mejorar la precision de algunos insumos del diagndstico y asegurar que las
acciones de planeacion y ejecucion se traduzcan en resultados verificables en las rutas de creacion
de valor con menor desempeno. Estas brechas representan riesgos asociados a la coherencia
metodoldgica, la completitud de la gestion y la capacidad de la entidad para garantizar una
implementacién plenamente alineada con los estandares del MIPG y la GETH.

Politica de Talento Humano

Se evidencié que la Politica Estratégica de Gestion del Talento Humano del MADR presenta una
alineacion general con los lineamientos de la Guia GETH (DAFP, 2022); sin embargo, su
formulacion no desarrolla de manera explicita elementos estructurales del modelo, como el enfoque
de ciclo de vida del servidor publico y las fases integrales de la gestion estratégica del talento
humano. Esta situacién limita la capacidad de la segunda linea de defensa para orientar,
monitorear y evaluar de manera estructurada la implementacion de la politica.
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Plan Estratégico de Talento Humano

Con base en la revisidén efectuada a los informes semestrales y a las evidencias documentales
suministradas por el Grupo de Talento Humano, se concluye que la segunda linea de defensa
realizd un proceso de seguimiento estructurado al Plan Estratégico de Talento Humano — PETH de
la vigencia 2025. No obstante, aunque dicho seguimiento cubrié los principales componentes del
plan, los resultados del presente informe muestran que en algunos temas transversales especificos
aun persisten oportunidades de fortalecimiento en la implementacion, trazabilidad y cierre efectivo
de las acciones adelantadas.

Plan Anual de Vacantes - Plan de Prevision de Recursos Humanos

La revision realizada por la Oficina de Control Interno evidencié que el Ministerio cuenta con
mecanismos formales y periddicos de seguimiento al Plan Anual de Vacantes y al Plan de Previsiéon
de Recursos Humanos, reflejados en informes semestrales y reportes mensuales de planta que
permiten monitorear el avance en la provision de empleos, la depuracién de la informacion de planta
y el desarrollo de estudios técnicos. Estos controles demostraron ser adecuados para soportar la
toma de decisiones, al asegurar informacion clara, actualizada y coherente sobre la administracion
del talento humano.

Plan Institucional de Incentivos y Bienestar

La evaluacion realizada evidencia que el Plan de Incentivos Institucionales y de Bienestar 2025 fue
ejecutado de manera oportuna y con un seguimiento sistematico por parte del Grupo de Talento
Humano, respaldado en informes semestrales, evidencias organizadas y trazabilidad completa de
las actividades. El contraste entre lo planeado y lo ejecutado permitié verificar un cumplimiento
general del 95%, reflejando que la mayoria de las actividades programadas fueron desarrolladas
conforme al cronograma, constituyéndose en una fortaleza de control y de gestién dentro del
proceso.

Si bien las actividades deportivas alcanzaron solo el 50% de ejecucion, los resultados generales del
plan —incluyendo un promedio de satisfaccion del 93%— muestran que las acciones
implementadas contribuyeron de manera significativa al bienestar de los servidores y al logro de los
objetivos institucionales. En conclusion, el seguimiento y ejecucion del plan durante 2025 fue
adecuado y permitio decisiones informadas, aunque se recomienda fortalecer la participacion de los
servidores y revisar metas comparativas para la vigencia 2026.

Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
El Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo — SST 2025 del Ministerio de Agricultura y

Desarrollo Rural presenta un nivel de ejecucion operativa relevante, evidenciado en el cumplimiento
de multiples actividades programadas y en el desarrollo satisfactorio de programas especificos.
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Plan Institucional de Capacitacion

Se evidencioé que el Grupo de Talento Humano, en su rol de segunda linea de defensa, realizé
actividades de seguimiento y reporte del Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2025, identificando
niveles de cumplimiento y causas de desviacion. No obstante, dicho seguimiento se caracterizé por
ser principalmente posterior y descriptivo, sin que se observaran mecanismos sistematicos de
monitoreo preventivo, alertas tempranas o acciones de gestion oportunas que permitieran mitigar
las desviaciones durante la ejecucion, lo que limitd su capacidad para asegurar el cumplimiento
integral del plan.

Cumplimiento de la Ley de Cuotas en el MADR

Se evidencié que, para la vigencia 2025, el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural reporté
oportunamente la informacién requerida por Funcién Publica en materia de Ley de Cuotas, y que el
resultado consolidado muestra cumplimiento en los cargos reportados, particularmente en los Otros
Niveles Decisorios, donde la participacion femenina alcanzé el 76,47%, porcentaje superior al
minimo legal del 50%. Asi mismo, el Ministerio fue incorporado por Funciéon Publica dentro del
listado de entidades con buenas practicas hacia la paridad de género.

SIGEP

Se evidenciaron avances relevantes en la gestion de la informacién en SIGEP, especialmente en la
declaracién de bienes y rentas y en el registro de vinculaciones, lo que demuestra un proceso con
controles efectivos y resultados favorables. En conjunto, estos avances representan un progreso
significativo para el desarrollo de las actividades asociadas a la administracion del SIGEP.

Decreto 2011 de 2017 - Vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector publico

Se evidencié la existencia de un mecanismo de caracterizacion que permite identificar a las
personas en situacion de discapacidad vinculadas al Ministerio, lo cual constituye un insumo
relevante para la gestion institucional.

Inclusién de jévenes en el empleo publico

Se observd que la implementacién de las medidas asociadas a la vinculacién de jovenes en el
Ministerio presenta un desarrollo parcial. Aunque se evidencian jévenes vinculados en
provisionalidad, en los autodiagnésticos de 2024 y 2025 se reportdé “No implementado Estado
Joven”.
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Practicas laborales

En cuanto a las practicas laborales se observé que el instrumento orientado a reglamentar las
practicas laborales continuaba en revisién interna. Esta situacion evidencia avances en busca de
una implementacién consolidada.

Acuerdos de Gestion

La revisidn integral del proceso de Acuerdos de Gestion evidencia que, si bien el Ministerio ha
adelantado acciones orientadas a mantener y actualizar los instrumentos asociados al Sistema de
Evaluacién del Desempefio y ha implementado mecanismos de seguimiento para facilitar la
concertacién con los gerentes publicos, persisten brechas que afectan el cumplimiento normativo y
la eficacia del proceso. La ausencia de un acto administrativo oportuno en la vigencia 2025, que
incorpore los lineamientos del Modelo de Gerencia Publica 4.0, sumada al cumplimiento parcial en
la concertacién de los Acuerdos de Gestion, configura riesgos institucionales relacionados con la
trazabilidad, la coherencia del Sistema de Gestion del Talento Humano y la aplicacién uniforme de
los criterios de evaluacion directiva. En consecuencia, se propone fortalecer la actualizacion
normativa oportuna, la exigibilidad del proceso y la articulacidon entre las areas responsables para
garantizar la implementacién plena y oportuna de los lineamientos vigentes.

6. RECOMENDACIONES

La Oficina de Control Interno, basado en los resultados de evaluaciéon plantea las siguientes
recomendaciones:

Politica de Talento Humano

Se recomienda ajustar la formulacién de la politica incorporando de manera explicita el enfoque de
ciclo de vida del servidor publico y las fases del modelo de gestion estratégica del talento humano
(diagndstico, planeacion, ejecucion, seguimiento y analisis de resultados), con el fin de facilitar el
ejercicio de monitoreo, acompafiamiento y evaluacion por parte de la segunda linea de defensa,
fortaleciendo la trazabilidad, la coherencia metodoldgica y la implementacion efectiva de la politica
en el marco del MIPG.

Plan Estratégico de Talento Humano

Se recomienda fortalecer el seguimiento del PETH mediante un esquema que, ademas del
monitoreo general del plan, consolide de forma expresa el avance de los temas transversales
relevantes, tales como SIGEP, discapacidad, Ley de Cuotas, Estado Joven y acuerdos de gestion,
con el fin de mejorar su trazabilidad, soporte y capacidad de demostracion institucional. Como
mecanismo de apoyo, se sugiere establecer un tablero de control que integre las actividades,
hitos y evidencias asociadas a dichos componentes, permitiendo visualizar oportunamente brechas,
riesgos y niveles de cumplimiento.
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Plan Anual de Vacantes - Plan de Prevision de Recursos Humanos

Se recomienda fortalecer las acciones orientadas a mejorar el proceso de provisiéon de
empleos, evaluando en el autodiagndstico de 2026 la efectividad real de las estrategias
implementadas y ajustandolas cuando sea necesario. Esto incluye revisar los factores que incidieron
en los bajos niveles de cumplimiento de los indicadores GTH3 y GTH7 y adoptar medidas que
garanticen una ejecucion mas eficiente y alineada con los objetivos institucionales.

Plan Institucional de Incentivos y Bienestar

Se recomienda fortalecer las estrategias de participacion de los servidores para mejorar la
ejecucion de actividades con baja participaciéon e incorporar metas comparativas y mecanismos
de seguimiento mas especificos para la vigencia 2026. Esto permitird mantener los altos niveles
de cumplimiento y satisfaccion alcanzados, asi como asegurar una cobertura mas equilibrada de
todas las actividades del plan.

Plan Institucional de Capacitacion

Se recomienda fortalecer el rol de la segunda linea de defensa mediante la implementacién de un
esquema integral de seguimiento al PIC que incorpore el establecimiento de alertas tempranas y la
documentaciéon de acciones de gestion orientadas a mitigar desviaciones o incumplimientos del
plan.

Cumplimiento de la Ley de Cuotas en el MADR

Se recomienda mantener el monitoreo interno sobre la composicion de los cargos directivos
reportados, de manera que la informaciéon remitida a Funcién Publica conserve plena consistencia
con la planta de personal, el manual de funciones, la nomenclatura del empleo y el SIGEP,
asegurando su trazabilidad y verificabilidad permanente.

SIGEP

Se recomienda fortalecer el seguimiento periédico y documentado de los servidores que en la
vigencia no actualicen sus hojas de vida y bienes y rentas, incorporando evidencias consolidadas,
responsables, fechas de revision y resultados, a fin de mejorar la trazabilidad del proceso y facilitar
su verificacion.

Inclusion de jovenes en el empleo publico y Practicas laborales

e Se recomienda formalizar e implementar el instrumento institucional para practicas laborales.
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Acuerdos de Gestion

Se recomienda fortalecer de manera prioritaria la actualizacion normativa oportuna y la exigibilidad
del procedimiento de Acuerdos de Gestion, garantizando que la totalidad de los gerentes publicos
formalicen sus concertaciones dentro de los plazos establecidos, con el fin de mitigar riesgos de
incumplimiento y asegurar la coherencia del Sistema de Gestion del Talento Humano.
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