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1 CONTROL DE CAMBIOS DEL PLAN INSTITUCIONAL

Tabla 1 Control de cambios plan en ejecucion

CONTROL DE CAMBIOS PLAN EN EJECUCION

Pagina 2 de 18



Cédigo F-SIG-014
FORMATO PLANES INSTITUCIONAL
e Version 01
. INSTANCIA DE .
VERSION FECHA APROBACION DESCRIPCION
01 08/01/202 Comité institucional de Formulacién del Plan
evaluacién y desempefio

Tabla 2 Articulacion Marco Estratégico

Objetivo de Desarrollo Sostenible

Plan Nacional de Desarrollo
(2022 - 2026)

Plan Estratégico Sectorial
(2022 -2026)

Plan Estratégico Institucional
(2023 - 2026)

Politica Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion

Proceso Institucional

ARTICULACION MARCO ESTRATEGICO

ODS 1 - Fin de la Pobreza: mediante
el fortalecimiento de ingresos de
pequefos y medianos productores
rurales.

ODS 2 — Hambre Cero: a través del
apoyo a proyectos productivos
agropecuarios que mejoran la
seguridad alimentaria.

ODS 8 — Trabajo Decente y
Crecimiento Econémico: impulsando
el desarrollo productivo rural y la
asociatividad.

ODS 12 — Produccion y Consumo
Responsables: promoviendo practicas
sostenibles en el sector agropecuario.

o La Reforma Rural Integral.

o El ordenamiento del territorio
alrededor del agua.

o El fortalecimiento de la economia
popular y campesina.

e La promocion de sistemas
agroalimentarios sostenibles.

Transformacion 1: Reforma agraria

Fortalecimiento institucional

Dimensién Talento Humano del MIPG
e Planeacion institucional.
e  (Gestidn con valores para
resultados.
Evaluacién de resultados.
Control interno.
Talento humano.
Transparencia y participacion
ciudadana.

Transversal a todos los procesos.
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2 INTRODUCCION

La gestidon estratégica del talento humano constituye un pilar fundamental para el fortalecimiento de la
administracion publica, en la medida en que permite planear, desarrollar y potenciar las capacidades de los
servidores publicos en coherencia con los objetivos institucionales. En este sentido, la innovacion, diversificacion
y mejora continua de las practicas de gestién humana se convierten en elementos clave para avanzar hacia una
entidad mas eficiente y orientada al cumplimiento de su mision y al servicio de los ciudadanos y grupos de valor.

Desde la Dimension de Gestion del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), se
promueve una intervencion orientada a mejorar la efectividad de la gestion institucional, fortaleciendo la cultura
organizacional, los valores institucionales y las competencias requeridas para el adecuado desempefio de las
funciones. Estas acciones se desarrollan mediante estrategias y metodologias que permiten una mayor cobertura,
participacion y apropiacién por parte de los servidores publicos.

Esta dimension, reconocida como el eje central del MIPG, se implementa a través de la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano (GETH), la cual orienta a las entidades publicas hacia la consolidacién de una
administracion mas eficiente, teniendo en cuenta que son los servidores publicos quienes lideran, planifican,
ejecutan y evaluan las politicas y acciones institucionales.

En este contexto, la Agencia de Desarrollo Rural (ADR) formula el Plan Estratégico de Talento Humano para la
vigencia 2026, con el propésito de fortalecer el talento humano, optimizar los procesos internos y promover una
cultura organizacional sélida. Este plan define las lineas de accién que orientaran los proyectos y practicas de la
Gestion del Talento Humano, a partir del fortalecimiento del ciclo de vida del servidor publico —ingreso,
permanencia y administracion de personal—, como un eje fundamental para apalancar el cumplimiento de los
objetivos misionales de la Entidad.

3  OBJETIVO DEL PLAN

Orientar la Gestidon del Talento Humano de la Agencia de Desarrollo Rural (ADR), a través de la definicion,
articulacion y seguimiento de lineamientos y acciones, en concordancia con el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion (MIPG) y el direccionamiento estratégico institucional.

3.1 Objetivos Especificos

e Analizar la informacién disponible en materia de talento humano, con el propésito de identificar
oportunidades de mejora que sirvan como insumo para la planeacion de acciones.

e Establecer lineamientos generales para la Gestion del Talento Humano, alineados con la normativa
vigente y el direccionamiento estratégico de la Entidad.

e Realizar seguimiento a la implementacion de los planes y acciones de talento humano, de acuerdo con
las capacidades institucionales y los mecanismos de control definidos por la Agencia.

4 MARCO NORMATIVO
El presente marco normativo se construye a partir de la normativa vigente que regula la gestion del empleo
publico, la Gestion Estratégica del Talento Humano y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG),

depurando disposiciones derogadas o desactualizadas, con el fin de garantizar coherencia normativa y viabilidad
en la ejecucion del Plan de Talento Humano 2026.
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Tabla 3 Marco Normativo
TIPO DE ‘ . : i
NORMA NUMERO ANO DESCRIPCION - EPIGRAFE
Constitucién o 1991 Establece los principios que rigen la funcion publica, el empleo
Politica publico y la responsabilidad de los servidores del Estado.
Ley 489 1998 Dicta normas sobre Ialo_rganlz'gmor) y_funC|onam|ento dela
administracion publica.
Ley 1567 1998 Crea el Slst’ema Nacional de Capacitacién y el Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado.
Ley 909 2004 Regula el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia
publica.
Ley 1960 2019 Modifica la Ley 909 de 2004 y for:tglece la carrera administrativa
y el mérito.
Decreto Unico Reglamenta la gestion del talento humano y el empleo publico
: 1083 2015 .
Reglamentario en las entidades del Estado.
Decreto 1499 2017 Modifica el Decreto 1083 de 2015y gsﬂopta el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestién — MIPG.
Decreto 612 2018 Establece_dlrgctr!ces para la integracion ld,e los planes
institucionales y el Plan de Accion.
Decreto 815 2018 Regula la evaluacion del des’empeno laboral de los servidores
publicos.
Politica . Vigente Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano en el marco
publica 9 del MIPG
: Actos administrativos internos relacionados con la gestion del
Normativa . . ) ~
interna ADR — Vigente talento humano, bienestar, capacitacion, desempefio y

seguridad y salud en el trabajo.

5 DEFINICIONES

ADR: Agencia de Desarrollo Rural. Entidad del orden nacional encargada de promover el desarrollo rural integral,
conforme a su marco legal y misional. (Decreto de creacién de la Agencia de Desarrollo Rural)

Ciclo de vida del servidor publico: Conjunto de etapas que comprende la gestion del talento humano desde el
ingreso, la permanencia y la administracion del personal hasta el retiro del servidor publico. (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica — Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano, MIPG)

Gestion del Talento Humano: Conjunto de politicas, lineamientos, procesos y practicas orientadas a planear,
desarrollar, administrar y fortalecer las capacidades de los servidores publicos, en coherencia con los objetivos
institucionales. (Departamento Administrativo de la Funcién Publica — MIPG, Dimension Talento Humano)

Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH): Politica del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién
(MIPG) que orienta la planeacion, desarrollo, seguimiento y mejora continua de la gestion del talento humano en
las entidades publicas. (Decreto 1499 de 2017 — Modelo Integrado de Planeacion y Gestién)

MIPG: Modelo Integrado de Planeacién y Gestién. Marco de referencia que integra politicas de gestiéon y

desempeno institucional para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento y evaluar la gestion de las entidades
publicas. (Decreto 1499 de 2017)
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Plan Estratégico de Talento Humano (PETH): Instrumento de planeacion que define los lineamientos, acciones
y mecanismos de seguimiento para la gestion del talento humano de la Entidad, en concordancia con el MIPG y
el direccionamiento estratégico institucional. (Departamento Administrativo de la Funcién Publica — Lineamientos
de Planeacién del Talento Humano)

Servidor publico: Persona que presta sus servicios al Estado y ejerce funciones publicas, en los términos
establecidos por la Constitucién Politica y la ley. (Constituciéon Politica de Colombia, articulo 123)

SIG: Sistema Integrado de Gestion. Conjunto de politicas, procesos, procedimientos y herramientas adoptadas
por la Entidad para asegurar el cumplimiento de los objetivos institucionales y la mejora continua de su gestion.
(Decreto 1499 de 2017 — MIPG)

Talento humano: Conjunto de conocimientos, habilidades, competencias y actitudes que aportan los servidores
publicos al cumplimiento de la misién y objetivos institucionales. (Departamento Administrativo de la Funcion
Pudblica — MIPG, Dimensién Talento Humano)

6 ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Agencia de Desarrollo Rural (ADR) para la vigencia 2026 comprende
la planeacion, articulacion, ejecucidn, seguimiento y evaluacion de las acciones relacionadas con la gestion del
talento humano, desde la identificacion de necesidades hasta la verificacion de las actividades desarrolladas, de
acuerdo con las capacidades institucionales y la normativa vigente.

El presente plan es de aplicacion institucional y esta dirigido a todo el personal que presta sus servicios en la
Agencia de Desarrollo Rural, incluyendo servidores publicos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocién, provisionales, asi como contratistas, en lo que resulte aplicable y conforme a la naturaleza de su
vinculacién y al marco normativo que regula cada relacién laboral o contractual.

7 DESARROLLO DEL PLAN

7.1 Diagnéstico / Articulacion / Linea base

Resultados de medicion FURAG

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por la Agencia de Desarrollo Rural en la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano, de acuerdo con el Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestidon (FURAG),
instrumento administrado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el cual evalua la
implementacién de las politicas del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) correspondientes a la

vigencia evaluada.

Tabla 1. Politica Gestion Estratégica De Talento Humano

NO. POLITICA GESTION ESTRATEGICA DE PUNTAJE  PUNTAJE
INDICE TALENTO HUMANO 2023 2024
101 Calidad de la planeacion estratégica del Talento 82,76 88.6
Humano
102 Eficie.ncia’yl eficacia de la seleccién 65 100
meritocratica del talento humano
103 Desarrollo del talento humano en la entidad 80,14 77,3
Desvinculacién asistida y retencion del
104 o 50 50
conocimiento generado por el talento humano
TOTAL, POLITICA 77,36 82,8
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Los resultados evidencian un incremento en el puntaje total de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano, al pasar de 77,36 en la vigencia 2023 a 82,8 en 2024, lo que refleja avances en la implementacion de
esta politica en el marco del MIPG.

Se destaca el fortalecimiento de la planeacion estratégica del Talento Humano (I01) y el cumplimiento de los
criterios de seleccion meritocratica (102), este ultimo con un puntaje de 100 en la vigencia 2024. Por su parte, el
indicador de desarrollo del talento humano (103) presenta una disminucion frente a la vigencia anterior, mientras
que el indicador de desvinculacion asistida y retencion del conocimiento (104) se mantiene sin variacion, lo cual
constituye un insumo para el analisis y el seguimiento por parte del Grupo de Talento Humano, con el fin de
identificar oportunidades de mejora en futuras vigencias, de acuerdo con las capacidades institucionales.

Resultados Matriz Autodiagnéstico Gestién Estratégica Talento Humano GETH

Los resultados del autodiagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH), organizados a partir
de las Rutas de Creacion de Valor, evidencian un nivel de avance favorable en la mayoria de los componentes
evaluados, asi como oportunidades de fortalecimiento en aspectos especificos.

En la Ruta de la Felicidad, orientada al bienestar y equilibrio de los colaboradores, se destacan puntajes altos en
la implementacién de incentivos asociados al salario emocional y en la promocion de una vida equilibrada entre
el trabajo y la vida personal. No obstante, se identifican oportunidades de mejora en el fortalecimiento del entorno
fisico de trabajo.

La Ruta del Crecimiento, enfocada en liderazgo y desarrollo del talento, presenta resultados positivos en la
consolidacion de una cultura de liderazgo, trabajo en equipo y reconocimiento, asi como en el liderazgo basado
en valores. Se identifican oportunidades para seguir fortaleciendo practicas de liderazgo orientadas al bienestar
del talento humano.

En la Ruta del Servicio, los resultados reflejan avances en la promocion de una cultura orientada al servicio al
ciudadano, aunque se evidencian oportunidades para reforzar acciones relacionadas con la generacion de
bienestar y el logro institucional.

La Ruta de la Calidad muestra un alto nivel de madurez, particularmente en la adopcion de rutinas de trabajo
orientadas a “hacer las cosas bien” y en la consolidaciéon de una cultura de calidad e integridad.

Finalmente, la Ruta del Analisis de Datos evidencia un nivel de avance adecuado en el uso de informacién para
el conocimiento del talento humano, constituyéndose en un insumo para continuar fortaleciendo la toma de
decisiones basada en datos.

Tabla 2. Resultados Gestiéon Estratégica de Talento Humano
RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del
trabajo para que todos se sientan a gusto en 81

RUTA DE LA FELICIDAD RUTA DE LA FELICIDAD __ supuesto
- Ruta para facilitar que las personas tengan el

90 tiempo suficiente para tener una vida 94

equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
- Ruta para implementar incentivos basados 93

La felicidad nos hace La felicidad nos hace en salario emocional

productivos productivos . . .
- Ruta para generar innovacién con pasién 90

RUTA DEL - Ruta para implementar una cultura del
CRECIMIENTO 89 RUTA DEL CRECIMIENTO liderazgo, el trabajo en equipo y el 96

reconocimiento
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RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para implementar una cultura de
liderazgo preocupado por el bienestar del 80
talento a pesar de que esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado 91

Liderando talento Liderando talento en valores
- Ruta de formacion para capacitar servidores 88
que saben lo que hacen
- Ruta para implementar una cultura basada
RUTA DEL SERVICIO RUTA DEL SERVICIO en el servicio 87
82

Al servicio de los - . - Ruta para implementar una cultura basada
: Al servicio de los ciudadanos L . 77
ciudadanos en el logro y la generacién de bienestar

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas 94

RUTA DE LA CALIDAD RUTA DE LA CALIDAD p : R
en “hacer siempre las cosas bien
93
La cultura de hacer las La cultura de hacer las cosas - Ruta para generar una cultura de la calidad y 91
cosas bien bien la integridad
RUTA DEL ANALISIS DE RUTA DEL ANALISIS DE - Ruta para entender a las personas a través

DATOS 87 DATOS P P 87
. . del uso de los datos

Conociendo el talento Conociendo el talento

De acuerdo con los resultados del Autodiagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH), se
identifican dos rutas con puntajes que evidencian oportunidades de mejora, frente a las cuales se prevé la
definiciéon e implementacidn de acciones especificas en el marco del Plan Estratégico de Talento Humano 2026:

Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupada por el bienestar del talento, orientada al logro
(80 puntos): Como acciéon de mejora, se realizara al menos una jornada de sensibilizacion dirigida a
lideres y jefes de equipo, orientada a fortalecer practicas de liderazgo que articulen el cumplimiento de
resultados institucionales con el bienestar del talento humano. Esta accion se desarrollard mediante
espacios formativos o de reflexioén, en coherencia con los lineamientos del MIPG y de acuerdo con las
capacidades institucionales.

Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacioén de bienestar (77 puntos): Como
accion de mejora, se realizara la articulacion entre el Plan de Bienestar y los objetivos institucionales,
incorporando al menos una actividad de bienestar orientada al reconocimiento del logro y al
fortalecimiento del equilibrio entre desempefo y calidad de vida de los servidores de la Entidad, de
acuerdo con las capacidades institucionales.

Resultados de la Encuesta de Clima y Cultura Organizacional (2025)

Asimismo, se integraron los resultados de la encuesta institucional de clima y cultura organizacional aplicada en
2025, que permite identificar factores asociados al ambiente laboral, la comunicacién interna, los estilos de
liderazgo, la cultura organizacional, el sentido de pertenencia y otros elementos relacionados con el bienestar y
desempenio de los servidores.
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A continuacion, se presentan las graficas correspondientes a los resultados de la medicion de clima y cultura
organizacional, las cuales permiten analizar la percepcion de los servidores y constituyen un insumo para la
formulacion de acciones de mejora.

Grafica 3. Cobertura

Resultados General | Cobertura

Area / Dependenc Contratistas __ Planta Total

Direccion Adminiztrativa y Fi jera - Aty &n al ciudadano 1 0 1
Direccion inistrativa y Fir iera — Gestion 8 0 8 |
Direccion Administrativa y Financiera - Gestién Documental 11 1 12 |
Direccion de Acceso a Activos Productivos 23 2 25
Direccion de Adecuacion de Tierras 13 [1] 13_ |
Direccion de Calificacion y Financiacion 11 ] 1__ |
Direccion de C izacid 8 (1] 8
Direccion de Seguimiento y Control [ [1] 6 |
Direccion de Talento Humano 7 4 1__ |
Oficing de comunicaci 12 2 14
(Oficing de Contral Intermo 2 1] 2
Oficina de Planeacion 7 1 8
Oficina de T logias de la Informacion 24 ] 24
Oficina Juridica 15 3 18__ |
Presidencia 2 2 4 |

ia General a5 2 n
UTT 1_Santa Marta 3 0 3|
UTT 2 — Cartagena 1 3 3|
UTT 3 — Monteria 1 1 2
UTT 4 _Ciicuta 1 1 7|
UTT 5 — Medellin 10 3 13|
UTT6— 13 o 13
UTT 7 — Tunja 3 B 7
UTT 8 — lixagué 2 2 4
UTT 9 — Popayan 3 1 4
UTT 10 — Pasto 4 1 5|
UTT 11 — Neiva 18 & 24
UTT 12 — Villawi 1 1 2
UTT 13 — Bogotd Cundinamarca 2 1 3_ |

idencia de Int ian P 7 2 19
Vicepresidencia de Proyectos ___ - 0 29

La grafica anterior presenta la muestra considerada para la medicidon de clima y cultura organizacional, la cual
estuvo conformada por 202 contratistas y 43 servidores de planta.

Grafica 4. Resultado de Clima Laboral

Resultado del Clima Laboral o3 Scompensar

El clima organizacional presenta un nivel
Desarrollado, lo que indica una organizacion
funcional, con bases adecuadas para el
desempefio y la cooperacién. Se evidencian
fortalezas en trabajo en equipo, medio ambiente
fisico y capacidad profesional a nivel micro, lo
que sugiere cohesién operativa y competencias

bien aplicadas en los equipos cercanos. Sin

embargo, los puntajes mas bajos en el
macroclima, especialmente en capacidad
profesional, comunicacién y liderazgo, reflejan
brechas de articulacién, alineacién estratégica y
coherencia institucional, que pueden generar
sensacién de fragmentacion y  limitar la

consolidacién de un clima organizacional

plenamente integrado.

Clima ) ) ~
Resultado MacreClima  MicroClima
Personal
Administracion del

talento humano

.. m

Comunicacion e

integracién
Liderazgo Activo/Pasivo

Liderazgo
Transaccional
Liderazgo

Transformacional
Medio ambiente fisico

Orientacion

organizacional

Trabajoen equipo

(&

Agencia de
26 Vulnerable 50| 51 EnD 76 Consolidado100 Desarentlo Rural
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De acuerdo al andlisis, el clima laboral se ubica en un nivel de desarrollo, lo que indica condiciones
mayoritariamente favorables para el desempefo, con percepciones positivas sobre el bienestar personal, la
dinamica de los equipos y el funcionamiento institucional. Los resultados reflejan un entorno estable, con practicas
de liderazgo funcionales y relaciones laborales que favorecen la coordinacién y el cumplimiento de objetivos.
Sin embargo, las diferencias entre el macro clima y el micro clima evidencian brechas en la articulacion
institucional, la comunicacion y la participacion, lo que puede afectar la percepcion de coherencia organizacional
y el compromiso colectivo. Estos aspectos sefialan la necesidad de fortalecer procesos de gestion, alineacién
estratégica y espacios de interaccion efectiva.

En conjunto, los resultados evidencian que el clima laboral de la Entidad es favorable, dado que los puntajes
obtenidos se ubican en rangos positivos de la escala de medicion, en la cual un mayor puntaje representa una
mayor favorabilidad. No obstante, al situarse aun en la zona de mejora, se identifica que el clima organizacional
se encuentra en proceso de desarrollo y requiere la implementacién de acciones focalizadas y sostenidas que
permitan cerrar brechas internas y avanzar hacia un nivel de mayor consolidacion.

Grafica 5. Resultado de Cultura

N o compensar
[ J

IDireccion Administrativa y Financiera - Atencion al ciudadano — —
IDireccion Administrativa y Financiera — Gestion 67.33 57
IDireccién Administrativa y Financiera - Gesfidn Documental 62,66 5
IDireccion de Acceso a Activos Productivos 64,31 61
IDireccién de Adecuacidn de Tierras. 55,84 53
IDireccion de Calificacion y Financiacion 67,48 61
Direccion de Comercializacidn 59,38 55
IDireccion de Seguimiento y Control 55,39 58
[Direccion de Talento Humano 74T 74
[Oficina de comunicacicnes 51,89 45
[Cficina de Control Intero — —
[Oficina de Planeacion 71,63 62 m
[Oficina de Tecnologias de la Informacién 69,37 67
Oficina Juridica 7422 i}
[Secretaria General 68,13 55
JUTT 1 — Santa Marta — —
JUTT 2 — Cariagena - —
JUTT 3 — Monteria — —
UTT 4 — Cieuta — —
JUTT 5 — Medellin — —
UTT 6 — Manizales _ m
UTT 7 - Tunja 70,91 64
UTT & — Ibague 66,2 [1d
JUTT 9 - Popayan — —
JUTT 10 - Pasto — —
UTT 11— Neiva
UTT 12 — Villavicencio 71,63 65
JUTT 13 — Bogota Cundinamarca — —
/icepresidencia de Integracion Productiva 71,67 64
icepr de Proyectos 68,89 72

De acuerdo a analisis remitido, se indica que la cultura organizacional de la ADR revela una configuracion
diferenciada segun el tipo de vinculacién, lo que sugiere la coexistencia de dos dinamicas internas con
velocidades, prioridades y estilos de relacion distintos. Los contratistas tienden a operar dentro de una cultura
mas cohesionada, proactiva y orientada al cambio, caracterizada por altos niveles de empoderamiento, claridad
estratégica y capacidad de respuesta. Esta configuracién favorece la adaptabilidad, la innovacion y la alineacién
funcional con los objetivos misionales, especialmente en contextos que requieren agilidad y orientacién al cliente.
En contraste, los servidores publicos se insertan en una cultura mas estructurada, con bases sélidas en sistemas
de gobierno, direccion estratégica y cumplimiento normativo. Aunque esta configuracion aporta estabilidad
institucional y claridad operativa, también presenta debilidades en participacién, apertura al cambio y vision
compartida, lo que puede generar rigidez, fragmentacion y resistencia a la transformacion.

Esta dualidad interna sugiere que la cultura organizacional opera con dos velocidades: una mas flexible,
empoderada y orientada a la accién; y otra mas estable, jerarquica y centrada en el control. Si bien ambas aportan
valor, su desalineacion puede generar tensiones, brechas de comunicacién y dificultades para consolidar una
identidad institucional comun.
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Evaluacion de Desempeio Laboral

La Evaluacién del Desempefio Laboral (EDL) es un instrumento permanente de gestion que permite valorar las
contribuciones individuales y comportamentales de las servidoras y los servidores publicos, asi como su impacto
en el cumplimiento de los objetivos institucionales. En la Agencia de Desarrollo Rural (ADR), la evaluacién de los
servidores de carrera administrativa se realiza mediante el Sistema Tipo de Evaluacion de la Comision Nacional
del Servicio Civil (CNSC), a través de la plataforma dispuesta para tal fin y conforme a la normatividad vigente.

Para los gerentes publicos de la entidad, la evaluacion del desempenio se efectla a través del Acuerdo de Gestion,
de acuerdo con los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP).
De igual forma, la evaluacion del Jefe de Control Interno se desarrolla conforme a la metodologia definida por el
DAFP, que incluye un esquema de evaluacion 360° y los responsables establecidos para dicho proceso.

Finalmente, los servidores vinculados en empleos de libre hombramiento y remocion, asi como los cargos del
nivel asesor, son evaluados mediante la herramienta de Evaluacion a la Gestion, en la cual se concertan los
compromisos laborales y comportamentales en coherencia con el Plan Institucional y los objetivos del area.

Resultados de la Evaluacion de Desempeiio Laboral:

Analisis de los resultados de la Evaluacién de Desempefio Laboral de los servidores publicos de la Agencia de
Desarrollo Rural, para el periodo correspondiente del 1 de febrero de 2024 al 31 de enero de 2025:

Servidores Calificados: 51

Promedio de Calificacion General: 99.5

Servidores Calificados en 100 puntos: 12 (19%)
Servidores Calificados en Nivel Sobresaliente: 50 (79%)
Servidores Calificados en Nivel Satisfactorio: 1 (2%)

Gréfica 1: Resultados Evaluacion de Desempefio Laboral

B 100 mSobresaliente M Satisfactorio

El Plan Estratégico de Talento Humano se estructura a partir de componentes que permiten una gestion integral
del recurso humano, orientada al fortalecimiento institucional y al mejoramiento del desempefio organizacional.
Estos componentes comprenden la provision del recurso humano, el bienestar social e incentivos, la seguridad y
salud en el trabajo, la capacitacion y la formalizacion del empleo, los cuales, de manera articulada, buscan
garantizar condiciones adecuadas para el desarrollo del servidor publico, el cumplimiento de los objetivos
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misionales y la consolidaciéon de una cultura organizacional alineada con los principios del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG.

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

e Provision del Recurso Humano

e Vacantes

e Bienestar Social e Incentivos

e Seguridad y Salud en el Trabajo

e Capacitacion, formacioén e induccion
e Formalizacion del empleo

A partir de estos componentes, se realiza la caracterizacion de la planta de personal y el analisis del estado de
provision de los empleos, lo cual permite identificar la distribucion del talento humano, las modalidades de
vinculacion y las vacantes existentes tanto en la planta de la LNYR como en la carrera administrativa. Este
ejercicio constituye un insumo fundamental para la toma de decisiones en materia de provisidn, capacitacion,
bienestar y formalizacién del empleo, al facilitar la identificaciéon de necesidades y brechas que orientan la
formulacién de acciones estratégicas para la vigencia 2026.

Tabla 4. Caracterizacion de empleos planta de personal

Estado de provision empleos de LNYR

Empleos Provistos con servidores de LNYR 24
Empleos disponibles 2
TOTAL EMPLEOS LNYR 26
Estado de provision empleos de CA
Servidores inscritos en C.A — En titularidad 44
Servidores inscritos en C.A - Encargo 8
Servidores en provisionalidad 14
Empleos disponibles 22
TOTAL EMPLEOS C.A 88

Acciones en cumplimiento

Durante la vigencia 2019, la Agencia inicia la gestion para la ampliacion de la planta de personal y el redisefio de
la estructura organizacional, para lo cual logré ante el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, el Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico y el Departamento Nacional de Planeacion — DNP, el traslado de recursos de inversién
a recursos de funcionamiento, para financiar la propuesta de ampliacién y redisefio de la planta de personal.

En el 2020, el estudio técnico y la propuesta de redisefio fue estudiada, modificada y presentada al Consejo
Directivo, que dio el aval definitivo para que fuera radicada la solicitud ante los entes competentes, a finales del
afio 2020.

El estudio técnico final, arrojé un calculo aproximado de mas de 530 empleos necesarios e identificé un

aproximado de 22 procesos importantes a ser mejorados e incluidos dentro del mapa de procesos, acordes con
el modelo de operacion planteado en dicho estudio.
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En septiembre del 2021, el Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica — DAPRE, emitio
concepto favorable para viabilidad del redisefio y creacién de 197 empleos adicionales, para un total de 311
empleos, para esta primera fase.

Para finalizar en el 2022, el estudio técnico recibe viabilidad presupuestal por parte del Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico y se radica formalmente al DAFP. Sin embargo, esta entidad emite diferentes observaciones y
con el cambio de Gobierno ocasionaron un nuevo ajuste a la luz de los nuevos lineamientos.

Sin duda para la ADR es imperativo la ampliacion de la planta de personal, sobre todo en el fortalecimiento de
las sedes territoriales y los empleos destinados a las ciencias agricolas y pecuarias en la formulacion de
proyectos. Se espera durante el 2026 conseguir este objetivo.

Desarrollo Del Plan Estratégico De Talento Humano

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Agencia de Desarrollo Rural, se formula en concordancia con los
lineamientos establecidos por la Funcion Publica y se desarrolla a partir del ciclo de vida del servidor publico,
comprendiendo las etapas de ingreso, desarrollo y retiro. Este enfoque permite articular de manera integral los
elementos que conforman la Dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, contribuyendo al fortalecimiento de la gestidén institucional y al mejoramiento del desempefo
organizacional.

La implementacion del Plan se orienta a la atencién prioritaria de las oportunidades de mejora identificadas a
partir de los resultados del autodiagndstico de la Matriz GETH y de las demas mediciones internas consideradas
en el proceso de planeacion. En este sentido, las acciones definidas buscan cerrar las brechas existentes entre
la situaciéon actual y el estado esperado, mediante la ejecucién de estrategias efectivas que promuevan el
desarrollo integral del talento humano, en coherencia con la normatividad vigente, las politicas institucionales y
los lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo.

Plan Anual de Vacantes
Objetivo general
Identificar las necesidades de personal y programar la provision de los empleos vacantes tanto definitivos como
temporales y garantizar la disponibilidad de talento humano idéneo, competente y en capacidad de contribuir
eficazmente al cumplimiento de los objetivos institucionales y misionales de la Entidad.
Objetivos Especificos
Administrar y actualizar la informacién sobre los empleos vacantes de la ADR.
Identificar escenarios de generacidon de vacantes durante la vigencia, determinando la ruta para la
provision de empleos.
e Realizar la actualizacion oportuna de las vacancias definitivas en el Sistema para el apoyo a la Igualdad,
Meérito y Oportunidad — SIMO.
Plan de Prevision de Recursos Humanos
Objetivo general
Planear la provision de empleos para la vigencia 2026 de manera técnica y econdmica atendiendo las

necesidades de personal de la Agencia de Desarrollo Rural teniendo en cuenta el cumplimiento de los requisitos,
capacidades, competencias de los aspirantes.
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Objetivos Especificos

Identificar las necesidades de personal en cada una de las dependencias de la ADR para el 2026.
Verificar las metodologias que cubran las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal.
Establecer la estimacion de costos del personal y asegurar su financiacion en el presupuesto asignado.
Proyectar la provisién de empleos en vacancia definitiva mediante concurso de méritos y encargo o
provisionalidad segun corresponda.

Programa de Bienestar e Incentivos
Objetivo general
Promover el bienestar integral de las servidoras y los servidores de la Agencia de Desarrollo Rural, mediante
acciones orientadas a fortalecer su calidad de vida laboral, el clima organizacional, la motivacion y el
reconocimiento, en coherencia con los lineamientos del Programa Nacional de Bienestar Social e Incentivos y
con las prioridades institucionales.
Objetivos Especificos

o Disefar y ejecutar acciones de bienestar social que favorezcan el equilibrio entre la vida laboral y

personal, la salud fisica y emocional, y el fortalecimiento del clima organizacional, de acuerdo con las

necesidades identificadas y los lineamientos del DAFP.

e Promover espacios de integracién, participacion y sentido de pertenencia, que contribuyan al
fortalecimiento de la cultura organizacional y a un ambiente laboral respetuoso, colaborativo y saludable.

e Implementar mecanismos de reconocimiento institucional que valoren el compromiso, la dedicacién y los
aportes de las servidoras y los servidores publicos, fomentando la motivacion y el mejoramiento continuo
en el desempefio laboral.

Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

Objetivo general:

Garantizar la mejora continua del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo SST, de la Agencia
de Desarrollo Rural, mediante la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales y la promocién
de la salud de todos los colaboradores, de acuerdo con los requisitos legales colombianos vigentes.

Objetivos Especificos

e Administrar de manera efectiva los recursos financieros y humanos para la ejecucién de las actividades
planeadas.

e I|dentificar, evaluar y valorar los peligros y riesgos prioritarios en los procesos de la ADR y establecer los
controles requeridos para reducir el riesgo a niveles aceptables.

e Ejecutarlos programas de capacitacion y entrenamiento en riesgos prioritarios definidos en el cronograma
anual.

e Implementar las acciones correctivas, preventivas y de mejora derivadas de las investigaciones de
accidentes y enfermedades, asi como de los hallazgos encontrados en la implementacion del sistema.
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e Efectuar programas de promocién de la salud y prevencién de la enfermedad, junto con un sistema de
vigilancia de las condiciones de salud de los trabajadores, para mitigar la aparicion de enfermedades
laborales y reducir el ausentismo.

e Fortalecer la capacidad de respuesta de la Agencia ante situaciones de emergencia, desastre o
contingencia, mediante la actualizacion del Plan de Preparacion y Respuesta ante Emergencias, para
salvaguardar la vida, los activos y la continuidad operativa.

Plan Institucional de Formacion y Capacitacion
Objetivo general

Promover el desarrollo integral de los servidores y servidoras de la Agencia de Desarrollo Rural mediante
procesos de formacién, capacitacion y actualizacion, orientados al fortalecimiento de conocimientos y habilidades,
que contribuyan al desempefio de sus funciones, al desarrollo profesional y laboral.

Objetivos Especificos

e Orientar la capacitacion de los servidores publicos de la ADR en el marco de los 6 ejes tematicos
establecidos en el Plan Nacional de Capacitacion 2023-2030, que integre la ética personal, profesional y
la responsabilidad social que promuevan el desarrollo integral de los servidores y servidoras, asi como la
humanizacion del servicio publico.

e Desarrollar el Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2026 de forma eficiente, optimizando los
recursos y maximizando el impacto de la capacitacion al interior de la entidad.

e Integrar alos servidores publicos a la cultura organizacional de la Agencia, desde el proceso de induccion,
re induccidn y entrenamiento en puesto de trabajo.

7.2 Estrategias y Acciones

Las estrategias definidas para el Plan Estratégico de Talento Humano 2026 se concentran en la implementacion
progresiva y articulada de acciones que permitan optimizar la gestion del personal y responder de manera efectiva
a las necesidades actuales de la Agencia de Desarrollo Rural (ADR). En este marco, el Plan orienta sus acciones
hacia la consolidacion de procesos claros y oportunos de provision y formalizacion del empleo, el fortalecimiento
de las capacidades técnicas y comportamentales de los servidores, y la generacién de condiciones laborales
seguras y favorables. Asimismo, se prioriza la ejecucion de iniciativas focalizadas, derivadas del analisis de la
planta de personal y de los resultados de las evaluaciones internas, que contribuyan a mejorar la eficiencia
institucional, apoyar la toma de decisiones y asegurar el cumplimiento de las metas organizacionales durante la
vigencia 2026, mediante un seguimiento permanente que permita evaluar el avance de las acciones y realizar los
ajustes necesarios.

Tabla 4 Matriz de seguimiento de estrategias y acciones

MATRIZ ESTRATEGIAS Y ACCIONES SEGUIMIENTO
ALINEACION
ESTRATEGICA/ FECHA DE FECHA DE AVANCE AVANCE
POLITICAMIPG =~ RESPONSABLE  ACTIVIDADES RESULTADO INDICADOR INICIO FINALIZACION  CUANTITATIVO  CUALITATIVO
ASOCIADA
MIPG/Dimen  Direccién de = Seguimiento Informe de Informe 01/01/2026 31/12/2026 Trimestral Informes
sion del Talento al Plan seguimiento
Talento Humano Estratégico
Humano de Talento
Humano
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
Mes/ . .
Actividad Ene Febo Mar  Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov  Dic Observaciones
Informe de 1 1 1 1 N/A
Seguimiento

Adicionalmente, el parrafo siguiente, se debe incluir en todos los Planes:

Toda vez que el presente Plan esta articulado al Plan de Accién Institucional - PAI de la vigencia, como lider de
cada plan, se realizara seguimiento constante a las actividades definidas en la matriz operativa.

En este sentido y a fin de tomar decisiones tempranas por parte de la alta direccion se presentara el estado del
plan de manera semestral en sesion del Comité Institucional de Gestion y Desempefio.

Finalmente, es importante indicar que los informes de seguimiento realizados a este plan seran publicados en la
en la pagina web de la entidad.

7.3 Responsables

Para la implementacion del Plan Estratégico de Talento Humano — Vigencia 2026, la Secretaria General y la
Direccion de Talento Humano seran las instancias responsables de su coordinacion, ejecucién, seguimiento y
control. La Secretaria General ejercera la orientacion y supervision general del Plan, asegurando su articulacion
con los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestiéon — MIPG y la planeacion estratégica institucional.

Por su parte, la Direccion de Talento Humano sera responsable de liderar la gestion operativa, técnica y
metodoldgica del Plan Estratégico de Talento Humano, incluyendo la planeacion, ejecucion, seguimiento,
evaluacion y registro de las acciones asociadas a los diferentes componentes del Plan, tales como provision del
recurso humano, capacitacion, bienestar social e incentivos, seguridad y salud en el trabajo y formalizacién del
empleo, asi como el reporte de avances a través de los instrumentos de evaluacion institucional y ante los entes
competentes.

8 RECURSOS

La ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano — Vigencia 2026 se financiara con los recursos de
funcionamiento asignados a la Direccién de Talento Humano, de conformidad con el presupuesto aprobado para
la vigencia. Dichos recursos estaran destinados a la planeacién, desarrollo y seguimiento de las acciones
definidas en los diferentes programas y componentes del Plan, en cumplimiento de la normatividad vigente
aplicable al sector publico.

9 MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del Plan Estratégico de Talento Humano 2026 se realizard de manera sistemética,
con el propésito de verificar el cumplimiento de las estrategias, acciones y metas definidas, asi como de identificar
oportunamente oportunidades de mejora. Este proceso permitira asegurar la coherencia entre la ejecucion del
Plan y los objetivos estratégicos institucionales.

La Direccién de Talento Humano sera la responsable de consolidar, analizar y evaluar la informacion relacionada
con la ejecucion de las acciones del Plan, y de elaborar los informes de seguimiento correspondientes para la
Secretaria General. A su vez, la Secretaria General revisara y validara dichos informes, verificando su alineacién
con la planeacion institucional, los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP),
los criterios del MIPG y los resultados reportados en los instrumentos de medicion institucional, tales como el
FURAG.
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Para el desarrollo de este proceso se emplearan mecanismos y herramientas de control como la Matriz de
Seguimiento de Estrategias y Acciones del Plan Estratégico de Talento Humano, los reportes periédicos de
ejecucion, los resultados de los autodiagndsticos institucionales y las evidencias documentales que soporten el
cumplimiento de las acciones programadas.

9.1 Metodologia de Seguimiento

Los siguientes indicadores permiten medir de manera objetiva el nivel de avance del Plan de Talento Humano
durante la vigencia:

9.2 Indicadores de Seguimiento

Tabla 5 Indicadores de Seguimiento

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

OBJETIVO / 5 PERIODICIDAD DE FUENTE DE INFORMACION
ACCION INDICADOR FORMULA META SEGUIMIENTO | RESPONSABLE
(Ndmero de
planes de
Talento Humano
Cumplimiento de con seguimiento
Plan de Talento los Planes y ,reallzado / 93% Trimestral Informe

Humano Programas de Numero total de

Talento Humano planes de
Talento Humano
articulados al
PETH) x 100

10 RESULTADOS ESPERADOS

Se espera el cumplimiento efectivo del Plan de Talento Humano, garantizando que al finalizar la vigencia se haya
ejecutado igual o superior al 93%.

11 GESTION DE RIESGOS
Diligencie la matriz de riesgos identificados asociados al plan, describa impacto, probabilidad, medidas de
tratamiento y responsables, de conformidad con la MA-SIG-003 Metodologia Integral de Riesgos de la Entidad.
Tabla 6 Gestion de Riesgos
GESTION DE RIESGOS
RIESGO IDENTIFICADO IMPACTO PROBABILIDAD  MEDIDAS DE TRATAMIENTO = RESPONSABLE

Posibilidad de nombrar y
posesionar ciudadanos sin el
cumplimiento De los requisitos del

Manual de Funciones y Reducir el riesgo-Evitar el Direccion de
Competencias debido a presiones Alto Baja Riesgo-compartir o Talento
indebidas, impidiendo realzar la transferir el riesgo Humano

seleccion de personal efectiva e
imparcial, para el favorecimiento de
un tercero.
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GESTION DE RIESGOS
RIESGO IDENTIFICADO IMPACTO PROBABILIDAD MEDIDAS DE TRATAMIENTO RESPONSABLE
Posibilidad de afectacién
reputacional, debido a la fuga de
conocimiento y capital intelectual, a Reducir el riesgo-Evitar el . .
: . . Direccion de
causa de ausencia en la entrega de . Riesgo-compartir o
. ol Alto Medio ; . Talento
informacién de los colaboradores transferir el riesgo Humano
que se retiran de la Entidad por la
constante rotacién del personal a
través de las actas de entrega
* Realizar recordatorios
para el proceso de .
inscripcion. Secretaria
. S . . General /
Baja participacion de los servidores * Informar a los jefes . i
- . . . AN Direccion de
en las actividades formativas Alto Alta inmediatos la priorizacion
SN . Talento Humano /
programadas. de la participacion segun
- " h Jefes de
disponibilidad operativa. Dependencia
* Ofrecer modalidades P
virtuales.
eInformar sobre su
prioridad e importancia del Secretaria
Limitacién o retraso en el proceso . proceso. General /
. Alto Medio . . i’
de contratacion. » Explorar opciones Direccion de
gratuitas ofrecidas por Talento Humano
entidades publicas aliadas.
Riesgo de baja participacion del Campana de Direccion de
o Alta Alta I
personal en las actividades del plan sensibilizaciéon Talento humano
Percepcion negativa hacia las
actividades . . Retroalimentacion continua Direccion de
Medio Medio X .
del plan por parte de los a los funcionarios Talento Humano
funcionarios
Seguimiento continuo a las
Riesgo de dificultades logisticas . . nece3|dade.s’, de Direccion de
Medio Baja contratacion
Talento Humano

para la ejecucién de actividades

y desempeiio del
contratista
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