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1. INFORMACIÓN GENERAL 

 

Tipo de informe Preliminar ( )    Final (X) 
Fecha de 

emisión 
14 05 2026 

Dirección, 

Proceso y/o 

Proyecto 

Auditado 

• Grupo de Talento Humano 

 

Desde el 15 de diciembre del 2025, mediante resolución 00429 “por la 

cual se crean y organizan dos Grupos Internos de Trabajo en la 

Subdirección Administrativa y se dictan otras disposiciones” se deroga la 

Resolución 000424 del 2013 y se crean en la Subdirección Administrativa 

los grupos de trabajo: 

 

• Grupo Interno de Trabajo para la Administración de Personal  

• 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. 

Título de la 

actividad 

Seguimiento a la ejecución de la Política Estratégica de Gestión 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 Política Estratégica de Talento Humano desde la 

segunda línea de defensa y de primera en caso de no ser cubierta por la 

segunda, verificando su alineación con los criterios y lineamientos 

establecidos en la Guía de gestión estratégica del talento humano – 

GETH en el sector público – versión 2 de noviembre 2022. 

Alcance 

La evaluación comprendió las acciones desarrolladas por el Ministerio 

de Agricultura y Desarrollo Rural, así como la documentación interna 

generada y las evidencias correspondientes, en el marco del PLAN 

ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO (PETH) 

Limitaciones No se presentaron limitaciones  

 

2. CRITERIOS 

• Ley 581 de 2000, modificada por la Ley 2424 de 2024, sobre participación efectiva de la 
mujer en cargos de niveles decisorios.  
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• Ley 1955 de 2019, artículo 196, sobre vinculación de jóvenes entre 18 y 28 años al servicio 
público.  

• Ley 2214 de 2022, en lo relacionado con modificación de manuales, provisión de empleos 
temporales y vinculación de jóvenes en provisionalidad.  

• Directiva 015 de 2022, Procuraduría General de la Nación, “Obligaciones relacionadas con 
el fortalecimiento de la meritocracia, del empleo y de la función pública en el Estado 
colombiano”, 30 de agosto de 2022.  

• Decreto 1083 de 2015, Capítulo 3 - Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG.  

• Decreto 2011 de 2017, compilado en el Decreto 1083 de 2015, sobre porcentaje de 
vinculación laboral de personas con discapacidad en el sector público.  

• Decreto 2365 de 2019, compilado en el Decreto 1083 de 2015, sobre lineamientos para la 
vinculación de jóvenes al servicio público y modificación de plantas de personal.  

• 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. 

• Marco General del Modelo Integrado de Planeación y Gestión – Consejo para la 
Gestión y Desempeño Institucional, Versión 5 – 2023. 

• Guía de gestión estratégica del talento humano – GETH en el sector público, Versión 
2 – 2022.  

• Política Estratégica de Gestión del Talento Humano – Ministerio de Agricultura y 
Desarrollo Rural, Versión 5 – 2024.  

• Plan Estratégico de Talento Humano – Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, 
vigencia 2025.  

• Manual Operativo, Modelo Integrado de Planeación y Gestión - 1.2 Política de Gestión 
Estratégica del Talento Humano, Versión 6.1 – 2026. En este documento se compilan las 
normas relacionadas con la Política Estratégica de Talento Humano.  

• Manual Operativo, Modelo Integrado de Planeación y Gestión - Anexo 1 Criterios 
diferenciales de la Política Estratégica de Gestión del Talento Humano. 

 

3. METODOLOGÍA 

 
La Oficina de Control Interno, en cumplimiento de su rol de evaluación y seguimiento independiente, 
en cumplimiento de la Directiva 015 de 2022 de la Procuraduría General de la Nación y en el marco 
de lo establecido en el Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG, adelantó 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 Política 
Estratégica de Gestión del Talento Humano. 

Para el desarrollo del seguimiento, se adoptó un enfoque basado en el esquema de líneas de 
defensa definido en el MIPG (Dimensión 7 – Control Interno) y desarrollado en la Guía para la 
administración del riesgo y el diseño de controles en entidades públicas del DAFP, en el cual la 
segunda línea de defensa orienta, acompaña y realiza seguimiento a la implementación de políticas 
y controles, mientras que la tercera línea ejerce evaluación independiente. 
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En coherencia con este modelo, el presente seguimiento se fundamentó en la información generada 
y reportada por la segunda línea de defensa, específicamente el Grupo de Talento Humano, como 
responsable de la implementación, monitoreo y reporte de la Política Estratégica de Talento 
Humano. En los casos en que no se evidenció cobertura suficiente desde esta línea, la evaluación 
se complementó con la revisión directa de información disponible. 

La recolección de información se realizó mediante solicitud formal remitida el 6 de marzo de 2026 
al líder del proceso y al Grupo de Talento Humano, en la cual se requirió la matriz de autodiagnóstico 
para la construcción del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) de la vigencia 2025, 
evidencias del proceso de seguimiento y evaluación de los planes institucionales asociados, 
soportes de cumplimiento de las actividades programadas, resultados de la medición de indicadores 
del Plan de Acción Institucional (PAI), así como las respuestas reportadas en el FURAG 2025 
(vigencia evaluada 2024). 

METODOLOGÍA DE EVALUACIÓN 
 
Con el propósito de presentar la evaluación de acuerdo con el objetivo planteado, la metodología 
se estructura en torno a los siguientes ítems, los cuales garantizan la coherencia y alineación con 
los instrumentos normativos y metodológicos vigentes: 
 
1. Verificar que la Política Estratégica de la Gestión de Talento Humano esté alineada y en 

coherencia con la Guía de gestión estratégica del talento humano – GETH en el sector público 

– Versión 2 – 2022 y las necesidades propias del MADR. 

2. Presentación de los resultados siguiendo el orden definido en la Guía de Gestión Estratégica 
del Talento Humano – GETH en el sector público, Versión 2 – 2022. De este modo, cada fase 
de evaluación se asocia con las etapas estipuladas en el Manual Operativo del Modelo Integrado 
de Planeación y Gestión (MIPG), garantizando así la coherencia metodológica entre ambos 
instrumentos. 
 

4. RESULTADOS DE EVALUACIÓN DE LOS ITEMS 

 
A continuación, se presentan los resultados con cumplimiento e incumplimiento de los criterios 
establecidos para la auditoría:  
 
4.1 EXISTENCIA Y ALINEACIÓN DE LA POLÍTICA ESTRATÉGICA DE GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO DEL MADR.  

 
Se realizó la revisión de la “Política Estratégica de Gestión del Talento Humano” del Ministerio de 
Agricultura y Desarrollo Rural – MADR, código DE-GTH-01, versión 5, con el fin de establecer su 
alineación y coherencia frente a la “Guía de Gestión Estratégica del Talento Humano – GETH en el 
sector público”, Departamento Administrativo de la Función Pública – DAFP, versión 2022, y al 
Manual Operativo MIPG, exclusivamente en lo relacionado con la Política de Gestión Estratégica 
del Talento Humano. La verificación se concentró en el contenido formulado en la política y su 
correspondencia con los referentes conceptuales y estructurales expuestos en dichos instrumentos. 
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Como resultado, se evidenció que la política del MADR mantuvo una coherencia general con varios 
componentes relevantes del enfoque de gestión estratégica del talento humano. En su objetivo, el 
documento señaló expresamente que la gestión del talento humano debía 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 específicos y lineamientos, incorporó elementos asociados al Código de Integridad, al 
desarrollo integral de los funcionarios, a la capacitación, al bienestar, a los estímulos, a la seguridad 
y salud en el trabajo, a la planeación anual, al seguimiento de acciones y a la medición de 
satisfacción. También incluyó de manera expresa las Rutas de Creación de Valor como herramienta 
conceptual y metodológica, señalando 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 análisis de datos. 

En cuanto a su existencia formal, se evidenció además que la política cuenta con los elementos 
básicos de estructuración documental, al identificar código, versión, fecha de emisión, responsables 
de revisión y aprobación, objetivo, objetivos específicos, población destinataria y lineamientos de 
política, lo que permite afirmar que el Ministerio dispone de un instrumento institucional expreso 
para orientar la gestión estratégica del talento humano. 

Estos contenidos resultaron consistentes con la orientación de la Guía y del Manual, en la medida 
en que la política incorpora elementos asociados al direccionamiento de la gestión del talento 
humano, al desarrollo del servidor, a la planeación de acciones y al seguimiento de estas. De igual 
forma, la inclusión de las Rutas de Creación de Valor, del seguimiento a las acciones propuestas y 
de la medición del grado de satisfacción evidencia una aproximación del documento a varios de los 
componentes metodológicos previstos en el modelo de referencia. 

No obstante, la verificación permitió identificar oportunidades de mejora en la formulación de la 
política. La principal consistió en que el documento no hizo explícito el enfoque de ciclo de vida del 
servidor público. Si bien la política del MADR incluyó aspectos claramente relacionados con la fase 
de desarrollo, como capacitación, bienestar, estímulos, clima laboral y seguridad y salud en el 
trabajo, y aludió al cumplimiento de normas sobre carrera administrativa, salarios, prestaciones y 
seguridad social, no presentó la gestión 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 observó como parcial en este componente. 

De igual forma, se evidenció que la política del MADR no reflejó de manera explícita la estructura 
integral del modelo de gestión descrito en la Guía y el Manual. Si bien el documento incluyó 
lineamientos sobre planeación anual, seguimiento y medición de satisfacción, no desarrolló 
expresamente en su formulación una lógica completa que permitiera identificar de manera ordenada 
los componentes de diagnóstico, planeación estratégica, implementación y análisis de resultados 
como parte de un esquema integral de gestión. Por ello, se observó que la política mantuvo 
alineación temática con el modelo, pero con un desarrollo conceptual menos completo que el 
referente técnico. 
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En síntesis, se concluyó que la “Política Estratégica de Gestión del Talento Humano” del MADR, 
DE-GTH-01, versión 5, presentó existencia formal y una alineación general y razonable con la “Guía 
de Gestión Estratégica del Talento Humano – GETH en el sector público” y con el Manual Operativo 
MIPG, especialmente en lo relacionado con principios orientadores, integridad, desarrollo del 
servidor, bienestar, capacitación, planeación, seguimiento y rutas de creación de valor. No obstante, 
su formulación aún presenta aspectos susceptibles de fortalecimiento para lograr una mayor 
consistencia con el modelo de referencia, particularmente en la incorporación expresa del ciclo de 
vida del servidor público y en la exposición ordenada de los componentes estructurales de la gestión 
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 
línea de defensa oriente, acompañe, monitoree y evalúe la implementación de la política con 
criterios más claros, trazables y verificables. En tal sentido, una formulación más desarrollada 
favorecería una mejor lectura de la gestión, facilitaría su seguimiento y aportaría mayores elementos 
para la toma de decisiones y la mejora continua. 

 
4.2 FASE I GETH: DIAGNÓSTICO / ETAPA 1 MANUAL OPERATIVO: DISPONER DE 
INFORMACIÓN Y ETAPA 2: DIAGNOSTICAR LA GETH REVISIÓN DE LA BASE DE 
INFORMACIÓN Y DEL DIAGNÓSTICO INSTITUCIONAL 
 
Etapa 1 – Disponer de Información 
 
La Oficina de Control Interno llevó a cabo una verificación de la primera etapa del proceso. En dicho 
ejercicio se evidenció que el Grupo de Talento Humano consolidó la información relevante a través 
del documento denominado “1.1 Alineación PE con PE de TH”, el cual reúne elementos 
fundamentales tales como el análisis de contexto, caracterización de grupos de valor, planeación 
estratégica del MADR, planes de talento humano, indicadores del plan de acción institucional, 
planeación estratégica de talento humano, así como matrices de seguimiento de requerimientos 
alineados con FURAG, MIPG, PAAC, matriz ITA y PAI. 
 
La Oficina de Control Interno concluyó que el Grupo de Talento Humano desarrolló adecuadamente 
la disposición de información conforme a la normatividad establecida en la Guía de Gestión 
Estratégica del Talento Humano (GETH) y el Manual Operativo del MIPG.  
 
Se recomienda fortalecer la información contenida en el documento evaluado, agregando mayor 
detalle que permita el mejoramiento y una mayor precisión en la definición de los planes 
correspondientes a las próximas vigencias, específicamente en la denominada MATRIZ DE 
SEGUIMIENTO REQUERIMIENTOS ALINEADOS FURAG / MIPG / PAAC / MATRIZ ITA / PAI / 
dado que algunas celdas de la columna I “DETALLE REQUERIMIENTO MIPG” no se encuentran 
diligenciadas. 
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Etapa 2 - Diagnosticar la Gestión Estratégica del Talento Humano 
 
La Oficina de Control Interno realizó la revisión del documento “Autodiagnóstico de gestión 
estratégica de talento humano”, utilizado como insumo para la formulación del Plan Estratégico de 
Talento Humano 2025. El análisis se desarrolló con base en la matriz oficial del DAFP y en los 
criterios de oportunidad, completitud y trazabilidad de la información. 
 

• Cumplimiento del diligenciamiento de la matriz 
 
Se verificó que el autodiagnóstico: 

 Incluye el diligenciamiento completo de la totalidad de los criterios definidos por el DAFP. 
 Para cada criterio se incorporó enlace a la carpeta de evidencias, lo cual facilita la 

trazabilidad y verificación posterior. 
 La estructura del archivo mantiene coherencia con la matriz oficial. 

 
Valoración: Cumplimiento adecuado. 
 

• Oportunidad en la elaboración 
 
El autodiagnóstico fue desarrollado previo a la formulación del Plan Estratégico de Talento Humano, 
lo que evidencia: 

 Planeación anticipada. 

 Uso oportuno del instrumento como insumo para la toma de decisiones. 

 Alineación con el ciclo de gestión del talento humano. 
 
Valoración: Oportunidad satisfactoria. 
 
• Calificación total y nivel de madurez 
 
La matriz reporta: 

 Calificación total: 88,6 / 100. 
 Nivel de madurez: Consolidación, de acuerdo con la escala definida por la GETH. 

 
Este resultado refleja un nivel alto de avance en la implementación de prácticas de gestión 
estratégica del talento humano. 
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• Calificación por componente 
 

 
Imagen 1 - Fuente: Matriz de Autodiagnóstico Política Estratégica de Talento Humano 

 
El autodiagnóstico presenta un alto nivel de cumplimiento, evidencia adecuada trazabilidad y fue 
elaborado de manera oportuna para soportar la formulación del Plan Estratégico de Talento Humano 
2025.  
 
Una vez realizado el autodiagnóstico, se valoró por parte de la Oficina si como resultado se generó 
la identificación de necesidades y resultados por cada ruta de creación de valor, obteniendo: 
 
• Resultados por rutas de creación de valor 
 

 
Imagen 2 - Fuente: Matriz de Autodiagnóstico Política Estratégica de Talento Humano 

 

El cuadro reporta: 

 Valoración de cada una de las rutas de creación de valor 

 Evaluación cuantitativa favorable para la totalidad de las rutas, excepto la “Ruta del servicio” 
que presenta una valoración de 78 en el componente “implementar una cultura basada en 
el logro y la generación de bienestar”. 
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Valoración: Cumplimiento adecuado 
 
• Necesidades identificadas 
 
Durante el proceso de revisión y seguimiento al Autodiagnóstico de la Política Estratégica de Talento 
Humano, se identificó que la entidad realizó una priorización adecuada de acuerdo con los 
componentes que obtuvieron las valoraciones más bajas dentro de las rutas de creación de valor. 
Esta priorización se orienta principalmente hacia el fortalecimiento de la Ruta del Servicio – Al 
servicio de los ciudadanos, la cual presentó el puntaje más bajo dentro del conjunto evaluado. 
 
Subrutas con menor desempeño 
 
Las subrutas que obtuvieron las calificaciones más bajas y que, por tanto, fueron identificadas como 
necesidades de intervención son: 

 Ruta para implementar una cultura basada en el servicio. 

 Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generación de bienestar. 

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

Estas áreas representan oportunidades de mejora en aspectos relacionados con cultura 
organizacional, liderazgo, bienestar y orientación al servicio. 
 
Valoración: Cumplimiento adecuado 
 
La entidad evidencia un uso pertinente del autodiagnóstico como herramienta de análisis, 
priorización y toma de decisiones, orientando esfuerzos hacia los componentes que requieren 
fortalecimiento. La priorización realizada es coherente con los resultados cuantitativos y con los 
principios de la Gestión Estratégica del Talento Humano. 
 
• Temas específicos en diagnóstico 
 
En cuanto a temas definidos e importantes en el desarrollo del autodiagnóstico, el Grupo de Talento 
Humano desarrolló la valoración de los siguientes aspectos: 
 

Tema Actividad Puntaje 
2024 

Observación del Grupo de Talento 
Humano 

SIGEP 

Gestionar la información en el 
SIGEP (Contratistas) 

100 640 contratistas tienen la hoja de vida en el 
SIGEP 

Verificar la información 
cargada en el SIGEP 

60 Informes de revisión y seguimiento 

Ley de Cuotas 

Cumplimiento de la Ley 581 de 
2000 en relacionado con el 
porcentaje de cumplimiento del 
máximo nivel decisorio y otros 
niveles decisorios 

100 Reporte Ley de Cuotas 2024 
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Tema Actividad Puntaje 
2024 

Observación del Grupo de Talento 
Humano 

Discapacidad 

Cumplimiento del Decreto 
2011 de 2017 relacionado con 
el porcentaje de vinculación de 
personas con discapacidad en 
la planta de empleos de la 
entidad 

60 La Entidad supera el porcentaje indicado 

 

Jóvenes 

Cumplimiento de los artículos 4 
y 6 de la Ley 2214 de 2022 y el 
Decreto 2365 de 2019 
relacionados con el porcentaje 
de vinculación de jóvenes entre 
los 18 y 28 años en la entidad 

21 Como la vinculación no depende 
directamente del GTH, se solicitó al 
Despacho de la Ministra tener en cuenta la 
normatividad 

Acuerdos de 
Gestión 

Adopción mediante acto 
administrativo del sistema de 
evaluación del desempeño y 
los acuerdos de gestión 

80 Resolución No. 000034 de 31 de enero de 
2019 "Por la cual se adopta el Sistema de 
Evaluación del Desempeño Laboral de los 
Empleados de Carrera Administrativa y en 
Período de prueba establecido por la 
Comisión Nacional del Servicio Civil   
Se cuenta con procedimiento para acuerdos 
de gestión y se aplica el proceso de la 
función pública para la evaluación de 
desempeño. 

Se ha facilitado el proceso de 
acuerdos de gestión 
implementando la 
normatividad vigente y 
haciendo las capacitaciones 
correspondientes 

100 Los acuerdos de gestión concertados han 
tenido calificaciones sobresalientes, razón 
por la cual no se han implementado 
acciones de mejoras. 

Tabla 1 - Fuente: Matriz de Autodiagnóstico Política Estratégica de Talento Humano 

 
4.3 FASE II GETH PLANEACIÓN ESTRATÉGICA / ETAPA 3: DISEÑAR ACCIONES PARA LA 
GESTIÓN ESTRATÉGICA 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 I (diagnóstico), con las acciones planteadas 
en el Plan Estratégico de Talento Humano. 
 
Etapa 3 - Diseñar acciones para la Gestión Estratégica del Talento Humano 
 

• Plan de Acción 
 
El Grupo de Talento Humano formuló el Plan de acción derivado del autodiagnóstico, tomando como 
base las subrutas con menor puntuación y utilizando el mapa de rutas como instrumento para 
identificar las variables críticas que requieren intervención. A partir de este análisis, se establecieron 
las acciones orientadas al fortalecimiento de los componentes evaluados. 
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A continuación, se muestra la relación de coherencia detectada en la evaluación por parte de la 
Oficina de Control Interno. 
 

RUTA CREACIÓN 
DE VALOR 

SUBRUTAS MENOR 
PUNTUADAS 

VARIABLE 
RELACIONADA 

ACCIÓN PLANTEADA 
Grupo de Talento 

Humano 

RUTA DEL 
SERVICIO 
 
Al servicio de los 
ciudadanos  

Ruta para implementar una 
cultura basada en el 
servicio 
 
Puntaje: 83 

Evaluación de 
desempeño 
 
 

Incluir dentro de los planes 
resultados finales de EDL y 
establecer indicadores de 
seguimiento con informes 
de gestión relacionados 
semestrales 

RUTA DEL 
SERVICIO 
 
Al servicio de los 
ciudadanos  

Ruta para implementar una 
cultura basada en el logro y 
la generación de bienestar 
 
Puntaje: 78 

Realizar Inducción a 
todo servidor que 
ingrese a la Entidad 

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

RUTA DEL 
CRECIMIENTO 
 
Liderando talento 

Ruta para implementar una 
cultura del liderazgo, el 
trabajo en equipo y el 
reconocimiento 
 
Puntaje: 84 

Cumplimiento de los 
artículos 4 y 6 de la Ley 
2214 de 2022 y el 
Decreto 2365 de 2019 
relacionados con el 
porcentaje de 
vinculación de jóvenes 
entre los 18 y 28 años 
en la entidad 

Oficiar a la alta 
administración sobre el 
requerimiento de la Ley 
para lograr su 
implementación 

Tabla 2 - Fuente: Elaboración Propia 

 
La Oficina de Control Interno evidenció coherencia y trazabilidad entre los resultados del 
autodiagnóstico y el plan de acción formulado por el Grupo de Talento Humano. La relación entre 
los elementos evaluados se estructuró de manera consistente bajo la siguiente secuencia lógica: 
 
Resultado de la variable evaluada → Subruta (mapa de rutas) → Ruta de Creación de Valor → 
Acción definida para la variable. 
 
Esta alineación demuestra un adecuado uso del autodiagnóstico como herramienta de mejora 
continua y como insumo para la toma de decisiones en materia de gestión del talento humano. 
 

• Planes de Talento Humano 
 
De acuerdo con lo establecido en el Manual Operativo, “Así mismo, el artículo 2.2.22.3.14 al Decreto 
1083 de 2015 establece que las entidades, de acuerdo con el ámbito de aplicación de MIPG, a las 
que les aplica la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1567 de 1998, deberán integrar a su Plan de Acción 
Institucional (artículo 74, Ley 1474 de 2011), los planes relacionados con la Dimensión de Talento 
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Humano, a saber: Vacantes, Previsión de Recursos Humanos, Estratégico de Talento Humano, 
Institucional de Capacitación, de Incentivos Institucionales y el Plan de Trabajo Anual en Seguridad 
y Salud en el Trabajo. Para ello, las entidades contarán con las orientaciones que al respecto emitan 
Función Pública y el Ministerio del Trabajo, en lo de su competencia.”  
 
En este contexto, se verificó 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 validación 

Plan Estratégico de Talento Humano Existe, contiene la descripción del resto de 
planes señalados en este cuadro 

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

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

Plan Institucional de Capacitación 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: Elaboración propia 

 
La verificación realizada permitió establecer que el Plan Estratégico de Talento Humano cumple con 
la integración 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 inclusión de cada uno de 
los planes —junto con sus respectivos anexos— evidencia una adecuada articulación entre la 
planeación institucional y la gestión del talento humano, garantizando coherencia, trazabilidad y 
alineación con los requerimientos normativos. 
 
4.4 FASE III GETH: EJECUCIÓN / ETAPA 4: IMPLEMENTAR LAS ACCIONES PARA LA 

GESTIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO GETH 
 

4.4.1 Implementación 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 evaluación y 

seguimiento en el marco del presente ejercicio: Plan Estratégico de Talento Humano – 

cronograma, Plan Anual de Vacantes, Plan de Previsión de Recursos Humanos, Plan 

Institucional de Capacitación, 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 definió dentro del cronograma del PETH actividades distribuidas en las etapas de 

planeación, ejecución y seguimiento y evaluación, incluyendo, entre otras, la identificación de 

resultados de la vigencia anterior, la construcción del PETH, la definición de indicadores del PAI, la 

definición de métodos de seguimiento y evaluación, la gestión del plan de acción del 

autodiagnóstico, la implementación de instrumentos de seguimiento semestral y la utilización de 

herramientas como el autodiagnóstico del PETH, el informe SIGEP consolidado, el reporte FURAG 

y las auditorías internas. En esa medida, el cronograma constituye el marco general a partir del cual 

se ordenó la implementación y seguimiento del plan durante la vigencia.  

Este orden resulta consistente con el Manual Operativo MIPG, en la medida en que la Política de 
Gestión Estratégica del Talento Humano prevé la integración al Plan de Acción Institucional de los 
planes de Vacantes, Previsión de Recursos Humanos, Estratégico de Talento Humano, 
Institucional de Capacitación, de Incentivos Institucionales y del Plan de Trabajo Anual en 
Seguridad y Salud en el Trabajo. A su vez, la política institucional del MADR dispone la 
planificación anual de actividades de capacitación, bienestar, incentivos y demás acciones 
asociadas a la gestión del talento humano, así como el seguimiento a las acciones propuestas. En 
este contexto, la revisión se orientó a establecer la forma en que dichos planes materializaron la 
ejecución del PETH durante la vigencia evaluada, el nivel de cumplimiento observado en cada uno 
de ellos y el papel de la segunda línea de defensa en su seguimiento. Bajo esta lógica, el Plan 
Anual de Vacantes y el Plan de Previsión de Recursos Humanos se relacionan principalmente 
con el componente de ingreso, mientras que el Plan Institucional de Capacitación, 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 público. Así 
mismo, la lectura de estos planes permite una asociación general con las Rutas de Creación de 
Valor, reconocidas por el Manual y por la política del MADR como herramienta para priorizar las 
acciones de la gestión del talento humano. 

❖ Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsión de Recursos Humanos 

La Oficina de Control Interno evidenció la existencia y aprobación del Plan Anual de Vacantes y 
del Plan de Previsión de Recursos Humanos, ambos con fecha 28 de enero de 2025, aprobados 
en el Comité Institucional de Gestión y Desempeño. 

Como parte de los mecanismos de seguimiento implementados por la segunda línea de defensa, 
se verificó la generación de los siguientes informes y reportes: 

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

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

• Reportes de planta (código 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 revisión de estos instrumentos de seguimiento, se evidenció la gestión de los siguientes 
aspectos: 

 Avance en la actualización de los registros oficiales de la planta de personal. 

 Identificación y descripción de los empleos provistos durante la vigencia 2025. 

 Desarrollo de estudios técnicos orientados a la provisión de vacantes. 

 Definición de estrategias de mejora para optimizar los procesos de provisión. 

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

No obstante, se observó que en los indicadores del Plan de Acción Institucional (PAI), 
específicamente GTH3 y GTH7, se obtuvieron resultados de 0% y 33%, respectivamente. A pesar 
de ello, se evidenció la formulación de estrategias orientadas a la mejora continua y al 
fortalecimiento de los procesos de provisión de vacantes. 

En este contexto, desde la perspectiva de cumplimiento, se observa que los planes cuentan con 
instrumentos formales de seguimiento, reportes periódicos de planta y definición de acciones 
orientadas al mejoramiento de la gestión. Sin embargo, los resultados registrados en los indicadores 
del PAI muestran que aún persisten brechas entre las acciones adelantadas y los niveles de 
cumplimiento esperados, por lo que el análisis 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 provisión y previsión del talento humano. 

Este componente se asocia de manera directa con la fase de ingreso dentro del ciclo de vida del 
servidor público, en tanto el Manual Operativo MIPG señala que, en la implementación de la Gestión 
Estratégica del Talento Humano, para el ingreso deben desarrollarse acciones que fortalezcan el 
cumplimiento del principio del mérito y garanticen la provisión oportuna y eficaz de los empleos con 
personal idóneo, independientemente de su tipo de vinculación. Así mismo, dentro de las Rutas de 
Creación de Valor, este bloque guarda especial relación con la Ruta del análisis de datos, dado 
que el Manual la vincula, entre otras temáticas, con planta de personal, caracterización 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 
información y provisión de empleos.  

Desde la perspectiva de la segunda línea de defensa, se evidenció la implementación de 
mecanismos formales de seguimiento a través de informes semestrales y reportes mensuales de 
planta, lo que permitió mantener monitoreo sobre la actualización de registros, la provisión de 
empleos y la formulación de acciones de mejora. En ese sentido, se observa un nivel de cobertura 
en términos de seguimiento y definición 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 Capacitación 

En el marco de la verificación realizada al Plan Institucional de Capacitación – PIC 2025 del 
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, se evaluó el nivel de cumplimiento del plan a partir del 
contraste entre el cronograma contenido en el anexo del plan, los informes de gestión 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 año en los diferentes meses y ejes temáticos. 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 programación inicialmente prevista. En relación con las actividades no 
ejecutadas, el informe final identifica de manera expresa varias temáticas que no fueron 
desarrolladas, entre ellas: pensamiento analítico, pensamiento crítico, liderazgo en entornos 
digitales, creatividad e innovación, modelos de gestión y presupuesto orientado a 
resultados, y gestión 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 señaladas 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 limitación de asignación presupuestal, evidenciada en que solo 
una actividad fue financiada mediante contratación, ejecutándose 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 participación de los servidores en las actividades programadas. Estas 
causas permiten evidenciar que las desviaciones no obedecen a un único factor, sino a una 
combinación de limitaciones operativas. 

Adicionalmente, se observó 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 ejecución frente a la planeación inicial, sin incluir otras 
actividades desarrolladas por fuera del plan. 

En síntesis, se concluye que el Plan Institucional de Capacitación 2025 presentó una formulación 
adecuada y una ejecución parcial satisfactoria, afectada principalmente por limitaciones 
operativas, dependencia de la oferta externa y baja participación 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 planeación operativa, la 
gestión de recursos y los mecanismos de aseguramiento de la ejecución. 

A continuación, se presenta un cuadro resumen de causa-efecto expresado en términos del 
cumplimiento: 
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Resultado 

evaluado 

Nivel 

observado 
Causas identificadas Efecto en la gestión 

Cumplimiento 

del PIC 2025 

  75,9% 
Cumplido 

  
24,1%  

No cumplido 
  

• Limitación presupuestal 

• Capacidad operativa del 

equipo 

• Dificultad con aliados 

estratégicos 

• Baja participación 

Ejecución parcial (satisfactoria) 

del plan, pero con limitaciones. 

Tabla 4 – Fuente: Elaboración propia 

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

❖ Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar 

La Oficina de Control Interno evidenció la generación del Plan de Incentivos Institucionales y de 
Bienestar con fecha 28 de enero de 2025, día en el que fue aprobado en el Comité Institucional 
de Gestión y Desempeño. 

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

           
Imagen 3 - Fuente: Informe de análisis y seguimiento gestión del GTH 
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 Imagen 4 - Fuente: Informe de análisis y seguimiento gestión 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 cronológicamente por mes; así mismo, al ser un plan 
con enfoque en la participación 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 reflejó 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. 



 
Formato  

 

Código: F01-PR-CIG-02 

Control interno a la 

gestión  
Informe Detallado de Auditoría Interna de 

Gestión 

Versión: 11 

Fecha Emisión: 11-12-2023 

 

 



 
Formato  

 

Código: F01-PR-CIG-02 

Control interno a la 

gestión  
Informe Detallado de Auditoría Interna de 

Gestión 

Versión: 11 

Fecha Emisión: 11-12-2023 

 

 
Imagen 5 – Fuente: Informe final PIC 

El análisis 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 ejecución, dado que no se celebró la tarea “Curso de Natación” ni la de Trabajo en 
Equipo, esta última justificada en que “Para la presente vigencia no se presentaron equipos de 
trabajo, se llevó a cabo la campaña de publicación y divulgación de la convocatoria, sin embargo 
no hubo inscritos y se declaró desierto el concurso”. 

El informe incluyó el resultado de la medición del indicador de gestión, respecto del cual se indicó: 
“El indicador de cumplimiento del programa de bienestar se estableció en un 95%, lo cual indica 
que la ejecución del Plan alcanzó 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 continuación, se refleja la medición del indicador 
a lo largo de la vigencia 2025: 
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Imagen 6 – Fuente: Informe final PIC 

Otro aspecto relevante contemplado en la estructura del informe semestral fue el análisis 
desarrollado a la encuesta de satisfacción de las actividades de bienestar, cuyos resultados 
muestran tendencia a altos niveles de satisfacción. 

 

Imagen 7 -  Fuente: Informe de informe de análisis y seguimiento gestión del GTH 
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El análisis realizado por el Grupo de Talento Humano señaló que “los resultados obtenidos en 
promedio de satisfacción 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 dirección para 
fortalecer la participación en las actividades y promover el involucramiento de sus equipos de 
trabajo”. Este análisis muestra el resultado de la vigencia y evidencia el aporte del plan al bienestar 
de los servidores. 

Finalmente, en relación con el cumplimiento del plan, se observó que: 

1. El Grupo de Talento Humano desarrolló 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 ejecución 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 público, en tanto se orienta al bienestar integral, la motivación y la satisfacción del personal. 
A su vez, guarda relación con la Ruta de la Felicidad. 

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

En el marco de la verificación realizada, se revisó 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 ejecución 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 verificación se concentró en la 
revisión del cronograma del plan, estructurado bajo el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y 
Actuar), el cual contempla objetivos, actividades, metas, indicadores y responsables, así como en 
el análisis de los informes de gestión que dan cuenta de su ejecución durante la vigencia evaluada. 

Como resultado, se evidenció que el Plan Anual de SST se encuentra adecuadamente formulado, 
en tanto incorpora los elementos estructurales requeridos para su gestión, incluyendo la definición 
de actividades alineadas al ciclo PHVA, metas cuantificables e indicadores de seguimiento. En 
particular, se observó que el plan contempla acciones relacionadas con la planificación del sistema, 
la implementación de programas de intervención, el seguimiento a estándares mínimos y la 
ejecución de actividades de capacitación y promoción de la salud. 

En cuanto a la ejecución, los informes de seguimiento refieren un cumplimiento total en múltiples 
actividades operativas del sistema, tales como capacitaciones, valoraciones médicas 
ocupacionales, inspecciones de seguridad, reuniones del COPASST, actualización 
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documental y ejecución de programas específicos, las cuales, en varios casos, presentan 
correspondencia entre lo programado y lo ejecutado a nivel mensual. Así mismo, se evidenció el 
desarrollo completo de programas específicos como el de intervención de riesgo psicosocial, el 
cual fue reportado con una ejecución 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 alcanzó una ejecución del 100%, con 
distribución mensual uniforme y picos de cumplimiento en marzo y septiembre, asociados a jornadas 
masivas de capacitación, semana de la salud y actividades de intervención institucional. El mismo 
documento señala que este resultado evidencia ejecución completa de las actividades preventivas, 
articulación efectiva entre dependencias y fortalecimiento del enfoque PHVA y de los controles 
operacionales. Así mismo, en el numeral 6.2 Autoevaluación de Estándares Mínimos se reporta 
un resultado de 100% – Nivel ACEPTABLE, y en el numeral 6.3 Capacitación y Sensibilización 
Institucional se registra un cumplimiento del 100% del programa de capacitación 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 público, dado que el Manual Operativo MIPG prevé que, en la implementación de la Gestión 
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 satisfacción del servidor público con su trabajo y con la entidad. A su vez, guarda relación con 
la Ruta de la Felicidad. 

4.4.2 Temas transversales 

❖ Cumplimiento de la Ley de Cuotas en el MADR 

En la verificación 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 observó que el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural reportó la información 
correspondiente a la vigencia 2025 en el formulario dispuesto por el Departamento Administrativo 
de la Función Pública. Con base en ese reporte y en el informe oficial consolidado por dicha entidad, 
se obtuvo el siguiente resultado: 

Nivel decisorio 
Cargos 

reportados 

Cargos 
provistos 

Mujeres Resultado 

Máximo Nivel 
Decisorio 

1 1 1 Función Pública reporta 100,00% 

Otros Niveles 
Decisorios 

18 17 13 
Función Pública reporta 76,47%, superior 

al mínimo legal del 50% 

Tabla 5 – Fuente: Elaboración propia 

Para la Rama Ejecutiva del orden nacional, Función Pública precisó que, a partir del Decreto 859 
de 2025, en el Máximo Nivel Decisorio se reporta el cargo en el que recae la última decisión al 
interior de la entidad, mientras que los demás cargos directivos de libre nombramiento y remoción 
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se reportan en Otros Niveles Decisorios. También indicó 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 análisis de cumplimiento se concentra principalmente en los Otros Niveles 
Decisorios, donde sí existe una base suficiente de cargos provistos para verificar la participación 
efectiva de las mujeres. Sobre ese universo, el Ministerio registra una participación femenina del 
76,47%, porcentaje que supera el mínimo legal del 50%. Adicionalmente, en el informe oficial de 
Función Pública el Ministerio aparece incluido dentro de las entidades con buenas prácticas hacia 
la paridad de género, con 100,00% en el Máximo 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 gestión de la información registrada en el Sistema 
de Información y Gestión del Empleo Público (SIGEP). El objetivo fundamental de este proceso 
consiste en lograr que las hojas de vida de todos los servidores públicos estén actualizadas al 100%, 
garantizando la veracidad y actualidad de los datos institucionales. 
 
En línea con este propósito, desde la segunda línea de defensa se definieron acciones específicas 
en el PETH orientadas a fortalecer el monitoreo y la actualización de la información en SIGEP. A 
continuación, se presenta la acción planteada y su respectivo resultado para la vigencia 2025. 
 

 
Imagen 8 - Fuente: PETH 2025 
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El Grupo de Talento Humano desarrolló desde su rol de segunda línea de defensa un seguimiento 

a la gestión de información de servidores en SIGEP (informes semestrales de avance respecto de 

SIGEP), donde principalmente se obtuvo: 

 

Gestión del SIGEP II en la actualización de hojas de vida. El informe evidencia que el 51% 

de los servidores actualizó su hoja de vida en 2025 (“Planta Personal diciembre 2025: 236 – 

Actualizaron: 121”). Esto refleja acción del Grupo de Talento Humano frente a la obligación legal 

de mantener la información 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 valoración 

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 gestión y 

generar un plan de actualización. 

 

• Declaración Juramentada de Bienes y Rentas, cumplimiento del 96,7%. El informe muestra 

un cumplimiento del 96,71% (“Actualizado – 235 servidores; Sin actualización – 8 servidores”). 

Este resultado evidencia una gestión eficaz, acompañada de acciones de orientación, 

comunicaciones y asistencia personalizada. 

 

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

mecanismos preventivos adecuados. 

 

• Gestión de información en SIGEP para vinculación y situaciones administrativas, cumple 

con estándares. El informe señala que se logró el 100% de vinculación registrada gracias al 

procedimiento con lista de chequeo (“Se estableció un procedimiento… que garantiza que todo 

servidor cumpla con el registro en el SIGEP”).  

 

La Oficina de Control Interno concluye que este proceso está formalizado, controlado y alineado 

con MIPG. 

❖ Decreto 2011 de 2017 - Vinculación laboral de personas con discapacidad en el sector 
público 

El Manual Operativo contempló, para la gestión de este aspecto, la implementación de la 
normatividad vigente en materia de discapacidad, a través de la siguiente variable: 
 

• Alistamiento e implementación de ajustes razonables en cumplimiento del Decreto 
2011 de 2017, relacionados con la vinculación de personas con discapacidad en el sector 
público. 
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En ejercicio de su función de aseguramiento, la Oficina de Control Interno verificó desde la segunda 
línea de defensa las actividades ejecutadas durante la vigencia 2025. Entre las evidencias revisadas 
se encuentra la consulta de caracterización de discapacidad de servidores públicos y contratistas, 
elaborada por el Grupo de Talento Humano con base en información actualizada sobre ubicación, 
tipo de contratación, datos de vinculación y nombramiento. 
 
La caracterización evidencia la existencia de un mecanismo digital institucional que permite 
identificar personas en situación de discapacidad, así como otros grupos sujetos a especial 
protección (pre-pensión, cabezas de familia, grupos étnicos, fuero sindical). Este mecanismo facilita 
la generación 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 implementación de la 
normatividad vigente en materia de discapacidad, particularmente en lo relacionado con el 
alistamiento de información y la identificación de servidores y contratistas pertenecientes a 
grupos de especial protección. La existencia de un mecanismo digital de caracterización constituye 
una fortaleza institucional que contribuye a la trazabilidad, disponibilidad y confiabilidad de la 
información requerida para la adopción de ajustes razonables. 

❖ Inclusión de jóvenes en el empleo público y prácticas laborales 

En la revisión realizada se tomó como referente el artículo 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 artículo 13 de la 
Ley 1780 de 2016, normas que prevén medidas para facilitar la vinculación de jóvenes entre 18 y 
28 años al servicio público. Para el caso del Ministerio, y de acuerdo con la información revisada, 
no aplica el supuesto relacionado con la creación de nuevos empleos por modificación de planta; 
por tanto, solo nos referiremos a: i) la vinculación de jóvenes en empleos en provisionalidad, y ii) 
la implementación de prácticas laborales. 

En los autodiagnósticos correspondientes a las vigencias 2024 y 2025 se indicó expresamente “No 
implementado” frente a los ítems correspondientes al numeral 47 de la matriz de 
autodiagnóstico correspondiente a la variable “Desarrollar el programa de Estado Joven en 
la entidad.”, situación que, conforme a la información revisada, continuaba al cierre del periodo 
evaluado.  

Por otra parte, en cuanto a la opción de prácticas laborales y su aplicación en el 2025, el área de 
Talento Humano manifestó que se encuentra en revisión al interior de la Secretaría General un 
proyecto de resolución para reglamentar la vinculación formativa mediante prácticas 
laborales en el Ministerio, el cual venía siendo objeto de ajustes y vistos buenos internos, sin que 
al cierre de la vigencia se evidenciara su adopción formal. 

En consecuencia, se observa un avance parcial en la inclusión de jóvenes, reflejado en la 
existencia de jóvenes vinculados en provisionalidad; Por otra parte, el componente de prácticas 
laborales permanece en etapa de formulación y revisión interna. Esta situación no se muestra 
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alineada, en lo aplicable al Ministerio, con lo previsto en el parágrafo 3 del artículo 196 de la Ley 
1955 de 2019, que dispone prioridad para jóvenes entre 18 y 28 años cuando las entidades vinculen 
provisionales; con el artículo 6 y su parágrafo 1 de la Ley 2214 de 2022, que ordenan proveer 
una parte de las vacancias definitivas mediante jóvenes y garantizar que al menos el 10% de las 
provisionalidades sea ocupado por esta población; y con el artículo 13 de la Ley 1780 de 2016, 
que promueve escenarios de práctica en las entidades públicas para jóvenes sin experiencia. 

Aspecto revisado Situación observada 

Jóvenes vinculados al 31 de diciembre de 2025 6 

Jóvenes vinculados en provisionalidad 5 

Jóvenes en libre nombramiento y remoción 1 

Autodiagnóstico 2024 “No implementado vinculación de jóvenes” 

Autodiagnóstico 2025 “No implementado vinculación de jóvenes” 

Proyecto de resolución sobre prácticas laborales 
En revisión interna, según lo manifestado 

por Talento Humano 

Tabla 6 - Fuente: Elaboración propia 

En conclusión, se observó que la implementación de las medidas asociadas a vinculación de 
jóvenes y promoción de prácticas en el Ministerio presenta un desarrollo parcial, toda vez que, 
aunque se evidencian jóvenes vinculados en provisionalidad, en los autodiagnósticos de 2024 y 
2025 se reportó “No implementado Estado Joven”; por otra parte, el instrumento orientado a 
reglamentar las prácticas laborales aún se encuentra en revisión interna. En este contexto, la 
situación observada se encuentra en proceso de avance frente a la aplicación de lo previsto en el 
parágrafo 3 del artículo 196 de la Ley 1955 de 2019, el artículo 6 y su parágrafo 1 de la Ley 
2214 de 2022, así como en el artículo 13 de la Ley 1780 de 2016, en lo relacionado con la 
promoción de la vinculación de jóvenes en provisionalidad y el desarrollo de escenarios de práctica 
en las entidades públicas. 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 gestión 

Durante la revisión del criterio relacionado con la adopción mediante acto administrativo del 
Sistema de Evaluación del Desempeño y de los Acuerdos de Gestión, se evidenció lo siguiente 
para las vigencias 2024 y 2025: 
 
Situación reportada en la vigencia 2024 (autodiagnóstico) 
 
El Ministerio registró una autoevaluación de 80/100, sustentada en: 

• La existencia de la Resolución 000034 del 31 de enero de 2019, mediante la cual se adoptó 
el Sistema de Evaluación del Desempeño Laboral. 

• La disponibilidad de un procedimiento para acuerdos de gestión. 
• La aplicación del proceso definido por la Función Pública para la evaluación del desempeño. 
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La valoración se consideró adecuada en tanto existía un marco normativo vigente y un 
procedimiento operativo implementado. 
 
Situación observada en la vigencia 2025 
 
Para la vigencia 2025 se identificó que: 
 

• No se actualizó el acto administrativo de 2019, pese a la expedición en 2024 del Nuevo 
Modelo de Gerencia Pública y Acuerdos de Gestión: hacia la Gerencia Pública 4.0, que 
introduce lineamientos actualizados de obligatorio cumplimiento. 
 

• Se presentó un borrador de actualización del procedimiento PR-GTH-12 “Acuerdos de 
Gestión” (versión 2), el cual incorpora los nuevos lineamientos, pero no ha sido formalizado 
ni adoptado oficialmente. 

 
De acuerdo con información presentada por el Grupo de Talento Humano, en enero de 2026 se 
generó la resolución 000026 del 26 de enero de 2026 “por el cual se adopta el nuevo modelo de 
Gerencia Pública y Acuerdos de Gestión: Hacia la Gerencia Pública 4.0, para los gerentes públicos 
del Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural”. Si bien esta actualización constituye un avance, 
evidencia falta de oportunidad en la gestión normativa durante la vigencia 2025, lo que implicó 
un periodo de desalineación frente a los lineamientos vigentes en 2024 y, por tanto, resulta 
insuficiente para garantizar el cumplimiento normativo en la vigencia evaluada. 
 
En conclusión, la revisión del criterio evidencia que, aunque el Ministerio avanzó en la adopción del 
nuevo Modelo de Gerencia Pública mediante la Resolución 000026 de enero de 2026, la 
actualización normativa no se realizó dentro de la vigencia evaluada, generando un desfase entre 
los lineamientos obligatorios expedidos en 2024 y su implementación efectiva. Esta falta de 
oportunidad en la gestión normativa afectó la capacidad institucional para asegurar el cumplimiento 
pleno del marco regulatorio durante 2025 y refleja la necesidad de fortalecer los mecanismos de 
seguimiento, actualización y formalización oportuna de los instrumentos de gestión que soportan la 
evaluación del desempeño y los acuerdos de gestión. 
 
La falta de actualización oportuna del marco normativo interno genera impactos en: 
 

• Trazabilidad y seguridad jurídica, al mantenerse vigente una resolución que no incorpora los 
lineamientos actuales. 

 

• Coherencia del Sistema de Gestión del Talento Humano, al existir desalineación entre el 
procedimiento operativo y la normatividad nacional. 

 

• Eficacia del proceso de evaluación de acuerdos de gestión, que podría aplicarse con criterios 
desactualizados. 
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• Responsabilidad administrativa, dado que la adopción de los nuevos lineamientos es 
obligatoria para las entidades públicas. 

 
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 implementación del Modelo de Gerencia Pública 4.0 
 
Criterio “Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestión implementando la normatividad 
vigente y realizando las capacitaciones correspondientes” 
 
En la verificación del criterio señalado, la Oficina de Control Interno revisó la evidencia suministrada, 
específicamente el cuadro de seguimiento en Excel que consolida el estado de concertación de los 
Acuerdos de Gestión para la vigencia evaluada. 
 
Del análisis efectuado se identificó que no todos los gerentes públicos realizaron la concertación de 
sus Acuerdos de Gestión, situación que refleja un cumplimiento parcial del proceso y una brecha 
frente a los lineamientos establecidos para la gestión del desempeño directivo. No obstante, se 
constató que el Grupo de Talento Humano adelantó acciones de gestión orientadas a promover el 
cumplimiento, entre ellas la emisión de memorandos de requerimiento, la reiteración formal de la 
obligación y el seguimiento a las respuestas emitidas por los responsables. 
 
Estas actuaciones evidencian que, aunque el proceso de facilitación y acompañamiento fue 
ejecutado, persisten desviaciones en la adopción oportuna de los compromisos por parte de algunos 
gerentes públicos. 
 
4.5 FASE IV GETH: (SEGUIMIENTO Y CONTROL + FASE V GETH: ANÁLISIS DE RESULTADOS 
/ ETAPA 5 DEL MANUAL: EVALUAR LA GETH) BALANCE DEL SEGUIMIENTO Y CONTROL 
REALIZADO POR LA SEGUNDA LÍNEA DE DEFENSA 
 

4.5.1 Cómo hizo seguimiento la segunda línea de defensa frente a los planes formulados. 

❖ Plan Estratégico de Talento Humano 
  

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

ETAPA ACTIVIDAD 

PLANEACIÓN Identificar resultados de la vigencia 2024 a incluir en el 
Plan 

Identificar acciones a tener en cuenta para plan de 
acción 

Definición de indicadores del PAI 

Construcción del PETH 
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ETAPA ACTIVIDAD 

Definición de métodos de seguimiento y evaluación 
PETH 

Preparar presentación para el CIGD 

Presentación PETH 

Definir Estrategia de Código de Integridad 

Definir Estrategia de Conflicto de Intereses 

Identificar y definir requerimientos para control y 
seguimiento de actividades de la PETH 

Diseñar tablero de control 2025 

Construir espacios en Micrositio GTH para repositorio 
evidencias 2025 

Inclusión en PAA contratos relacionados con dotación, 
capacitación y bienestar 

Diseñar metodología de seguimiento al plan de acción 
de rutas de valor 

EJECUCIÓN Gestionar plan de acción del autodiagnóstico de la 
PEHT 

Incluir dentro de los planes resultados finales de EDL  

Establecer indicadores de seguimiento con informes de 
gestión relacionados semestrales 

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

Oficiar a la alta administración sobre el requerimiento 
de la Ley para lograr la implementación de los artículos 
4 y 6 de la Ley 2214 de 2022 y el Decreto 2365 de 2019 
relacionados con el porcentaje de vinculación de 
jóvenes entre los 18 y 28 años en la entidad 

Implementar estrategia de apropiación del Código de 
Integridad, a través del PIIB 

Implementación estrategia Código de Integridad 

SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN 

Seguimiento de indicadores PAI 

Autodiagnóstico PETH 

Autodiagnóstico Política de Integridad 

Informe Sigep consolidado 

Informe EDL primera Fase 

Reporte FURAG 2024 

Resultados test Código de Integridad 

Auditorías Internas de Calidad 

Auditorías de la Oficina de Control Interno de la Gestión 

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 evidenció 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 imágenes: 

  

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

 

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

  

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

 

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

 

c) Seguimiento de objetivos general y específicos 

 

Se encontró la descripción de las actividades realizadas para los siete (7) objetivos 

específicos planteados en el PETH. 

  

d) Avance cumplimiento Rutas de creación de valor 

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

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

  

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

  

• Matriz de Autodiagnóstico de la Política de Talento Humano 

• Matriz Autodiagnóstico de la Política de Integridad 

• Sistema Integrado de Gestión de Calidad 

• FURAG II (Formato Único de Reporte de Avance de la Gestión) 

• Auditorías de Control Interno de la Gestión. 

  
g) Resultado de Indicadores 

                                          
                   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 evaluación definida en el PETH representa una fortaleza de control, dado que 

contemplar los diferentes elementos que evalúan dentro del plan y realizar su respectivo 

seguimiento muestra cubrimiento desde las diferentes líneas de defensa para la gestión de la 

política estratégica de Talento Humano. 

Por lo tanto, la implementación de informes semestrales de seguimiento al PETH representa un 

control adecuado implementado por el Grupo de Talento Humano como segunda línea 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 Previsión de Recursos Humanos 

En relación con el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Previsión de Recursos Humanos, se 
evidenció que el Grupo de Talento Humano implementó mecanismos formales de seguimiento 
mediante informes semestrales y reportes mensuales de planta, a través de los cuales realizó 
monitoreo sobre la actualización de los registros oficiales, la identificación de los empleos provistos 
durante la vigencia, el avance de estudios técnicos para la provisión de vacantes y la formulación 
de acciones de mejora. 

Estos instrumentos permitieron contar con información periódica sobre el comportamiento de este 
componente del PETH, especialmente en lo relacionado con la depuración y consistencia de la 
información de planta. Este aspecto es relevante, toda vez que el Manual Operativo MIPG señala 
que la Gestión Estratégica del Talento Humano requiere disponer de información oportuna y 
actualizada sobre planta de personal, vacantes y caracterización de empleos, y vincula estos temas 
con la Ruta del análisis de datos. 

En ese sentido, se observa que la segunda línea de defensa sí ejerció seguimiento sobre este 
componente y contó con información para soportar el monitoreo de la provisión y previsión 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 sí sola, para reflejar mejores niveles de resultado. 

Por lo anterior, se considera que la segunda línea de defensa cumplió un papel activo en términos 
de seguimiento formal y generación de información; sin embargo, se requiere fortalecer el análisis 
de los resultados obtenidos, de manera que el seguimiento no se limite a registrar avances y reportar 
información, sino que también permita analizar si las estrategias definidas realmente están 
funcionando y, con base en ello, apoyar decisiones oportunas de ajuste cuando los resultados no 
sean suficientes. 
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❖ Plan Institucional de Capacitación 

En atención al objetivo del presente seguimiento, se observó que el Grupo de Talento Humano, 
en su rol de segunda línea de defensa, realizó actividades de seguimiento y reporte del PIC, 
incluyendo informes semestrales y final, así como la identificación de causas asociadas al 
incumplimiento. Esto evidencia la existencia de mecanismos formales de monitoreo sobre la 
ejecución del plan. 

Se concluye que la segunda línea de defensa cumplió su rol en términos de seguimiento y reporte; 
sin embargo, se requiere fortalecer el análisis 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 están funcionando y, con base en ello, apoyar decisiones oportunas de 
ajuste cuando los resultados no sean suficientes. 

❖ Plan de Incentivos Institucionales y Bienestar 

En atención al objetivo del presente seguimiento, se observó que el Grupo de Talento Humano, 
en su rol de segunda línea de defensa, implementó 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 permitió contar con información sobre el nivel de ejecución del cronograma, el 
resultado del indicador de cumplimiento y el comportamiento de la satisfacción de los servidores 
frente a las actividades desarrolladas. En esa medida, se evidenció un ejercicio de monitoreo 
estructurado, soportado en informes y evidencias suficientes, con trazabilidad sobre las actividades 
programadas y ejecutadas. 

Así mismo, la segunda línea documentó el resultado general del plan, las actividades con ejecución 
parcial y las justificaciones correspondientes, lo cual permitió soportar el análisis de la ejecución 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 Gestión 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 público.  

En consecuencia, se considera que en este componente la segunda línea de defensa cumplió 
un papel activo y suficiente en términos de seguimiento, reporte y soporte de la ejecución, 
evidenciando una práctica de monitoreo estructurada y con información útil 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 atención al objetivo del presente seguimiento, se observó que el proceso 
responsable cuenta con una adecuada estructuración del plan, así como con mecanismos definidos 
para su seguimiento y monitoreo, incluyendo herramientas que permiten realizar trazabilidad a la 
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ejecución de las actividades programadas y efectuar seguimiento periódico mediante indicadores 
asociados al SG-SST. 

En ese contexto, el seguimiento adelantado permitió evidenciar la existencia de reportes, 
instrumentos y espacios institucionales orientados al monitoreo del plan y al análisis de su avance, 
lo cual refleja un ejercicio de seguimiento y control sobre la ejecución de las actividades definidas. 
Así mismo, se evidencian acciones orientadas a la medición y evaluación del desempeño del 
sistema, contribuyendo al fortalecimiento del componente de verificación en el marco del ciclo 
PHVA. 

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

4.5.2 Cómo hizo seguimiento la segunda línea de defensa respecto a otros temas 

transversales 

❖ Gestión de la segunda línea de defensa frente al cumplimiento de la Ley de Cuotas 

Desde la perspectiva de la segunda línea de defensa, se evidenció la gestión de reporte de la 

información de Ley de Cuotas correspondiente a la vigencia 2025, a través del formulario dispuesto 

por Función Pública. El análisis permite resumir lo observado así: 

Aspecto verificado Resultado observado Observación 

Diligenciamiento del 
formulario 

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

El cargue se realizó dentro del 
plazo previsto por Función 

Pública 

Estructura del reporte 
Se diferenciaron Máximo Nivel Decisorio y Otros 

Niveles Decisorios 

El reporte siguió la lógica 
definida para la Rama Ejecutiva 

del orden nacional 

Incorporación al informe 
oficial 

El Ministerio fue incluido en el informe nacional y en 
el listado de entidades con buenas prácticas 

La información reportada fue 
tenida en cuenta por Función 

Pública 

Soporte técnico del reporte 

El formulario exige correspondencia con planta, 
manual de funciones, nomenclatura del empleo 

y SIGEP 

El reporte debe sustentarse en 
información institucional 

verificable 

Tabla 8 – Fuente: Elaboración propia 

En ese sentido, se observa que la segunda línea de defensa cumplió con la gestión de reporte y 

con el suministro de la información requerida para el seguimiento del cumplimiento de la Ley de 

Cuotas. No obstante, resulta pertinente fortalecer el monitoreo interno de esta obligación, 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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❖ Gestión de la segunda línea de defensa frente a la Inclusión de jóvenes en el empleo 

público y prácticas laborales 

Con base en la información manifestada y aportada por el área de Talento Humano, se observan 
actuaciones orientadas a avanzar en la implementación del componente de prácticas laborales 
particularmente mediante la elaboración, ajuste y revisión interna de un proyecto de resolución para 
reglamentar la vinculación formativa en el Ministerio. En efecto, la trazabilidad documental revisada 
evidencia que dicho proyecto venía siendo trabajado desde septiembre de 2025 y, al momento del 
presente seguimiento, continuaba en revisión interna, con remisión de versiones, observaciones, 
vistos buenos y solicitud de aprobación correspondiente. 

No obstante, a partir de esa misma información, no se evidencia que, al momento de este 
seguimiento, la segunda línea hubiera logrado materializar la implementación efectiva del 
componente. En ese contexto, la gestión observada permite reconocer avances en cuanto a las 
prácticas laborales. 

Por otra parte, y según las matrices de autodiagnóstico 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 medición, seguimiento y estrategia respecto de los jóvenes 
vinculados en provisionalidad en el ministerio. 

Gestión de la segunda línea de defensa frente a la vinculación laboral de personas con 
discapacidad en el sector público 

Desde la segunda línea de defensa, la Oficina de Control Interno verificó el cumplimiento de la 

variable asociada al Decreto 2011 de 2017 mediante la revisión de las actividades ejecutadas por 

el Grupo de Talento Humano durante la vigencia 2025. Esta verificación incluyó el análisis de la 

caracterización digital de servidores y contratistas, lo que permitió corroborar la existencia y 

funcionamiento de un mecanismo institucional que identifica a las personas en situación de 

discapacidad y otros grupos de especial protección, garantizando así información confiable, 

actualizada y trazable para la toma de decisiones y el seguimiento al cumplimiento normativo. 

❖ Gestión de la segunda línea de defensa frente a SIGEP 

Desde la perspectiva de Control Interno, se determinó que la segunda línea de defensa, liderada 

por el Grupo de Talento Humano, desarrolla la gestión de actualización de los elementos asociados 

al SIGEP mediante la elaboración y presentación del informe semestral de seguimiento, el cual 

permite verificar la actualización permanente de la información de servidores públicos, asegurando 

así la trazabilidad y disponibilidad de datos requeridos para el cumplimiento de las obligaciones 

institucionales. 
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❖ Gestión de la segunda línea de defensa frente a Acuerdos de Gestión 

Desde la perspectiva de Control Interno, se evidenció que la segunda línea de defensa, a cargo del 
Grupo de Talento Humano, desarrolló un cuadro de seguimiento para monitorear el estado de las 
concertaciones con los gerentes públicos. No obstante, el análisis permitió identificar que no todos 
los gerentes formalizaron sus Acuerdos de Gestión, lo que refleja una oportunidad de mejora del 
proceso frente a los lineamientos establecidos para la gestión del desempeño directivo. 

En el año 2026 se actualizó la resolución 000026 del 26 de enero de 2026 “por el cual se adopta el 
nuevo modelo de Gerencia Pública y Acuerdos de Gestión: Hacia la Gerencia Pública 4.0, para los 
gerentes públicos 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 Gestión Estratégica del Talento Humano, reflejada en la existencia de una política 
institucional alineada en términos generales con la Guía GETH y el Manual Operativo MIPG, así 
como en la aplicación adecuada del autodiagnóstico y la formulación de un Plan Estratégico de 
Talento Humano coherente con los resultados obtenidos. La segunda línea de defensa demuestra 
un nivel de madurez consolidado en la disposición de información, el diagnóstico, la planeación y la 
integración normativa de los planes exigidos, lo que contribuye a la trazabilidad y a la toma de 
decisiones informadas. 
 
Se concluye que, aunque la segunda línea de defensa ha desarrollado acciones consistentes para 
implementar, monitorear y reportar la Gestión Estratégica del Talento Humano, persisten 
oportunidades de mejora que requieren atención institucional. Entre ellas se destacan la necesidad 
de fortalecer la formulación conceptual de la política para incorporar explícitamente el ciclo de vida 
del servidor público, mejorar la precisión de algunos insumos del diagnóstico y asegurar que las 
acciones de planeación y ejecución se traduzcan en resultados verificables en las rutas de creación 
de valor con menor desempeño. Estas brechas representan riesgos asociados a la coherencia 
metodológica, la completitud de la gestión y la capacidad de la entidad para garantizar una 
implementación plenamente alineada con los estándares del MIPG y la GETH. 

Política de Talento Humano 

Se evidenció que la Política Estratégica de Gestión del Talento Humano del MADR presenta una 
alineación general con los lineamientos de la Guía GETH (DAFP, 2022); sin embargo, su 
formulación no desarrolla de manera explícita elementos estructurales del modelo, como el enfoque 
de ciclo de vida del servidor público y las fases integrales de la gestión estratégica del talento 
humano. Esta situación limita la capacidad de la segunda línea de defensa para orientar, 
monitorear y evaluar de manera estructurada la implementación de la política. 
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Plan Estratégico de Talento Humano 
 
Con base en la revisión efectuada a los informes semestrales y a las evidencias documentales 
suministradas por el Grupo de Talento Humano, se concluye que la segunda línea de defensa 
realizó un proceso de seguimiento estructurado al Plan Estratégico de Talento Humano – PETH de 
la vigencia 2025. No obstante, aunque dicho seguimiento cubrió los principales componentes del 
plan, los resultados del presente informe muestran que en algunos temas transversales específicos 
aún persisten oportunidades de fortalecimiento en la implementación, trazabilidad y cierre efectivo 
de las acciones adelantadas. 
 
Plan Anual de Vacantes - Plan de Previsión de Recursos Humanos 
 
La revisión realizada por la Oficina de Control Interno evidenció que el Ministerio cuenta con 
mecanismos formales y periódicos de seguimiento al Plan Anual de Vacantes y al Plan de Previsión 
de Recursos Humanos, reflejados en informes semestrales y reportes mensuales de planta que 
permiten monitorear el avance en la provisión de empleos, la depuración de la información de planta 
y el desarrollo de estudios técnicos. Estos controles demostraron ser adecuados para soportar la 
toma de decisiones, al asegurar información clara, actualizada y coherente sobre la administración 
del talento humano. 
 
Plan Institucional de Incentivos y Bienestar 
 
La evaluación realizada evidencia que el Plan de Incentivos Institucionales y de Bienestar 2025 fue 
ejecutado de manera oportuna y con un seguimiento sistemático 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 permitió verificar un cumplimiento 
general del 95%, reflejando que la mayoría de las actividades programadas fueron desarrolladas 
conforme al cronograma, constituyéndose en una fortaleza de control y de gestión dentro del 
proceso. 
 
Si bien las actividades deportivas alcanzaron solo el 50% de ejecución, los resultados generales del 
plan —incluyendo un promedio de satisfacción del 93%— muestran que las acciones 
implementadas contribuyeron de manera significativa al bienestar de los servidores y al logro de los 
objetivos institucionales. En conclusión, el seguimiento y ejecución del plan durante 2025 fue 
adecuado y permitió decisiones informadas, aunque se recomienda fortalecer la participación 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 ejecución operativa relevante, evidenciado en el cumplimiento 
de múltiples actividades programadas y en el desarrollo satisfactorio de programas específicos. 
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Plan Institucional de Capacitación 

Se evidenció que el Grupo de Talento Humano, en su rol de segunda línea de defensa, realizó 
actividades de seguimiento y reporte del Plan Institucional de Capacitación – PIC 2025, identificando 
niveles de cumplimiento y causas de desviación. No obstante, dicho seguimiento se caracterizó por 
ser principalmente posterior y descriptivo, sin que se observaran mecanismos sistemáticos de 
monitoreo preventivo, alertas tempranas o acciones de gestión oportunas que permitieran mitigar 
las desviaciones durante la ejecución, lo que limitó su capacidad para asegurar el cumplimiento 
integral del plan. 

Cumplimiento de la Ley de Cuotas en el MADR 
 
Se evidenció que, para la vigencia 2025, el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural reportó 
oportunamente la información requerida por Función Pública 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 participación femenina alcanzó el 76,47%, porcentaje superior al 
mínimo legal del 50%. Así mismo, el Ministerio fue incorporado por Función Pública dentro del 
listado de entidades con buenas prácticas hacia la paridad de género. 
 
SIGEP 
 
Se evidenciaron avances relevantes en la gestión de la información en SIGEP, especialmente en la 
declaración 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 administración del SIGEP. 
 
Decreto 2011 de 2017 - Vinculación laboral de personas con discapacidad en el sector público 

Se evidenció la existencia de un mecanismo de caracterización que permite identificar a las 
personas en situación de discapacidad vinculadas al Ministerio, lo cual constituye un insumo 
relevante para la gestión institucional.  

Inclusión de jóvenes en el empleo público  

 

Se observó que la implementación de las medidas asociadas a la vinculación de jóvenes en el 

Ministerio presenta un desarrollo parcial. Aunque se evidencian jóvenes vinculados en 

provisionalidad, en los autodiagnósticos de 2024 y 2025 se reportó “No implementado Estado 

Joven”. 
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Prácticas laborales 

En cuanto a las prácticas laborales se observó que el instrumento orientado a reglamentar las 
prácticas laborales continuaba en revisión interna. Esta situación evidencia avances  en busca de 
una implementación consolidada. 

Acuerdos de Gestión 

La revisión integral del proceso de Acuerdos de Gestión evidencia que, si bien el Ministerio ha 
adelantado acciones orientadas a mantener y actualizar los instrumentos asociados al Sistema de 
Evaluación del Desempeño y ha implementado mecanismos de seguimiento para facilitar la 
concertación con los gerentes públicos, 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 Pública 4.0, sumada al cumplimiento parcial en 
la concertación de los Acuerdos de Gestión, configura riesgos institucionales relacionados con la 
trazabilidad, la coherencia del Sistema de Gestión del Talento Humano y la aplicación uniforme de 
los criterios de evaluación directiva. En consecuencia, se propone fortalecer la actualización 
normativa oportuna, la exigibilidad del proceso y la articulación entre las áreas responsables para 
garantizar la implementación plena y oportuna de los lineamientos vigentes. 
 

6. RECOMENDACIONES 

 

La Oficina de Control Interno, basado en los resultados de evaluación plantea las siguientes 

recomendaciones: 

 

Política de Talento Humano 
 
Se recomienda ajustar la formulación de la política incorporando de manera explícita el enfoque de 
ciclo de vida del servidor público y las fases del modelo de gestión estratégica del talento humano 
(diagnóstico, planeación, ejecución, seguimiento y análisis de resultados), con el fin de facilitar el 
ejercicio de monitoreo, acompañamiento y evaluación por parte de la segunda línea de defensa, 
fortaleciendo la trazabilidad, la coherencia metodológica y la implementación efectiva de la política 
en el marco del MIPG. 
 
Plan Estratégico de Talento Humano 
 
Se recomienda fortalecer el seguimiento del PETH mediante un esquema que, además 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 gestión, 
con el fin de mejorar su trazabilidad, soporte y capacidad de demostración 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 Previsión de Recursos Humanos 
 
Se recomienda fortalecer las acciones orientadas a mejorar el proceso de provisión de 
empleos, evaluando en el autodiagnóstico de 2026 la efectividad real de las estrategias 
implementadas y ajustándolas 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 ejecución más eficiente y alineada con los objetivos institucionales. 
 
Plan Institucional de Incentivos y Bienestar 
 
Se recomienda fortalecer las estrategias de participación de los servidores para mejorar la 
ejecución de actividades con baja participación e incorporar metas comparativas y mecanismos 
de seguimiento más específicos para la vigencia 2026. Esto permitirá mantener los altos niveles 
de cumplimiento y satisfacción alcanzados, así como asegurar una cobertura más equilibrada de 
todas las actividades del plan. 
 
Plan Institucional de Capacitación 
 
Se recomienda fortalecer el rol de la segunda línea de defensa mediante la implementación de un 
esquema integral de seguimiento al PIC que incorpore el establecimiento de alertas tempranas y la 
documentación de acciones de gestión 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 composición de los cargos directivos 
reportados, de manera que la información remitida a Función Pública 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 periódico 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 revisión y resultados, a fin de mejorar la trazabilidad del proceso y facilitar 
su verificación. 

Inclusión de jóvenes en el empleo público y Prácticas laborales  

 

• Se recomienda formalizar e implementar el instrumento institucional para prácticas laborales. 
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Acuerdos de Gestión 

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

 Auditor Líder Ad Hoc Auditor Asignado Auditor Asignado 

Firma 

 

 
 

 
 

Nombre 
Efrain Palacios 
Montaña 

Nohora Adriana Botero 
Pinilla 

Juan Harbey Numpaque 
Fonseca 

 


