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1. INTRODUCCION

La Agencia Nacional de Mineria - ANM, fue creada mediante Decreto 4134 de 2011,
como una "agencia estatal de naturaleza especial, del sector descentralizado de la Rama
Ejecutiva del Orden Nacional, con personeria juridica, patrimonio propio y autonomia
administrativa, técnica y financiera, adscrita al Ministerio de Minas y Energia” (articulo
1).

Tiene como objeto “administrar integralmente los recursos minerales de propiedad del
Estado, promover el aprovechamiento dptimo y sostenible de los recursos mineros de
conformidad con las normas pertinentes y en coordinacion con las autoridades
ambientales en los temas que lo requieran., lo mismo que hacer seguimiento a los titulos
de propiedad privada del subsuelo cuando le sea delegada esta funcion por el Ministerio
de Minas y Energia de conformidad con la ley” (articulo 3).

De acuerdo con el articulo 11 del mencionado decreto su estructura estd conformada
asi:

1. Presidencia.

1.1. Oficina Asesora Juridica.
1.2. Oficina de Control Interno.
1.3. Oficina de Tecnologia e Informacion.

2. Vicepresidencia de Contratacion y Titulacién.

3. Vicepresidencia de Seguimiento, Control y Seguridad Minera.
4, Vicepresidencia de Promocion y Fomento.

5. Vicepresidencia Administrativa y Financiera.

El Decreto 1681 de 2020, modificd el Decreto 4134 de 2011 en cuanto a las funciones
del Consejo Directivo, el presidente de la Agencia, la Vicepresidencia de Contratacion y
Titulacidon vy la Vicepresidencia de Promociéon y Fomento.

En relaciéon con la nomenclatura, clasificaciéon y remuneracién de los empleos de la
Agencia Nacional de Mineria, entre otras entidades, se expidié el Decreto 508 de 2012;
ademas mediante Decreto 511 del 2012 se establecieron las equivalencias de los
empleos para la ANM y demas Agencias estatales de naturaleza especial y con Decreto
922 del 2012 se establecid la planta de personal para la Agencia Nacional de Mineria.

Con Resolucion 206 del 22 de marzo de 2013 se crearon y establecieron las funciones
de los Grupos Internos de Trabajo de la Agencia Nacional de Mineria, entre otros, el
Grupo de Gestién del Talento Humano como parte de la Vicepresidencia Administrativa
y Financiera.
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El régimen salarial y prestacional de la ANM se rige por el Decreto 1045 de 1978 y en
cuanto a la administracion del talento humano, por el Decreto 1083 de 2015 y aquellos
que los adicionen o modifiquen.

El Plan Estratégico de Talento Humano 2026 para la Agencia Nacional de Mineria se
realiza en cumplimiento del literal a del numeral 2 del articulo 15 de la Ley 909 de 2004,
gue estableci6 como una de las funciones de las unidades de personal, en este caso el
Grupo de Gestion del Talento Humano de la Vicepresidencia Administrativa y Financiera
de la Agencia Nacional de Mineria: "Elaborar los planes estratégicos de recursos
humanos”.

Ademas del articulo 2.2.22.3.14 del Decreto 1083 de 2015 que ordena a "Las entidades
del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion, al Plan de Accidn de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan
integrar los planes institucionales y estratégicos que se relacionan a continuacion y
publicarlo, en su respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada afio:

“(...)

. Plan Anual de Vacantes

. Plan de Previsién de Recursos Humanos

. Plan Estratégico de Talento Humano

. Plan Institucional de Capacitacién

. Plan de Incentivos Institucionales

. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo”

NN AW

De otra parte, aplicar la Resolucion ANM No. 043 del 6 de febrero de 2017 que establecid
los instrumentos de planeacion de la gestion del talento humano de la Agencia Nacional
de Mineria a través de la formulacion, adopcién, organizacion, ejecucion y evaluacion de
los siguientes planes institucionales:

Plan Estratégico de Talento Humano

- Plan Anual de Vacantes

- Plan Anual de Capacitacion

- Plan Anual de Bienestar Social y de Incentivos

- Plan de Trabajo Anual del Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el
Trabajo

uAEWNE

Los cuales tienen por objetivo:

» Contribuir al logro efectivo de las metas y objetivos institucionales, garantizando
la existencia de personal suficiente, competente, motivado y productivo, en un
ambiente laboral que promueve el bienestar fisico, mental y social d ellos
servidores que la conforman.
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> Elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo integral de los servidores
publicos.

Estos planes son necesarios para el mejoramiento de la calidad de la gestion institucional
y estan orientados a fortalecer y potencializar el bienestar y la productividad del talento
humano como determinante estratégico de la gestion, alineando los aspectos de carrera
administrativa, seguridad y salud en el trabajo, capacitacién y bienestar social e
incentivos.

La planificacién estratégica del talento humano en la Agencia Nacional de Mineria esta
enfocada a generar actividades de valor a lo largo de la vida laboral de los servidores
publicos, por lo que se busca con los diferentes planes fomentar habilidades,
competencias, conocimientos y capacidades, asi como el fortalecimiento de la calidad de
vida de los servidores, promoviendo la motivacion y el compromiso del personal para
con la entidad.

La planeacidon estratégica de talento humano, ademas esta alineada con los Parametros
del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG y la politica de integridad, en la
cual se establecieron unos minimos de integridad homogéneos, que sirven de guia sobre
el deber ser y hacer de los servidores, dada la vocacion de servicio a la ciudadania:

e Honestidad

e Respeto

e Compromiso
e Diligencia

e Justicia.
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2. CONTEXTO INSTITUCIONAL

Para el desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano 2026, se tendra en cuenta la
mision, visidn y objetivos estratégicos planteados para la Agencia Nacional de Mineria,
asi:

2.1. MISION DE LA ANM

Administrar los recursos mineros, planear y promover su aprovechamiento en el marco
del interés general, el respeto de los Derechos Humanos y los determinantes
ambientales, garantizando la responsabilidad social, la coordinaciéon del Estado central y
las entidades territoriales para generar desarrollo econémico, equidad y paz.

2.2. VISION DE LA ANM

Liderar la transformacién de la actividad minera a través del aprovechamiento soberano
y eficiente de los recursos mineros para el desarrollo sostenible, incluyente vy
participativo.

2.3. OBJETIVOS ESTRATEGICOS INSTITUCIONALES

La AGENCIA NACIONAL DE MINERIA tiene como objetivos estratégicos institucionales:

Objetivos Estratégicos

1. Promover la disponibilidad de los Recursos Minerales para el desarrollo de los programas econémicos del Gobierno Nacional, las

Dimensiones cadenas productivas y las rondas mineras

N %)
\ Desarrollo Equidad
Valor
o2 aw 2. Fomentar proyectos 4. Ofrecer alternativas de
Piblico mineros formales y viables : :r;ﬂ?gt?vaiziei:::rs?cigisr:\lgir;:é Ilaen formalizacién que permitan
con enfoque asociativo para alcanzar la paz e Impulsar
el desarrollo de la economia torno a la actlvl:;d minera en el la equidad social y la armonia
y el bienestar social p ambiental
@)
S N
5‘;"" -'m'm'.; én, 6 Ampliar la presencia de la 7. Garantizar la disponibilidad de la
cacion, 9 minera en el territorio Y P! a
de las obllg::‘m mineras legales L | los grupos de interés
@) @
Excelencia 8. Fortalecer la coordinacién de la Agencia con las demds entidades del Estado
operacional @
9. Optimizar la administracion y gestion de la infraestructura y los recursos de la Agencia
@)
10. Articular y op los p para una gestion P e, y op

Aprendizaje e
innovacion

TIy de la Arg

2.4. OBJETIVO ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
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Fortalecer la gestion del talento humano, el clima organizacional y el trabajo en equipo.

2.5. MEDICION DEL OBJETIVO ESTRATEGICO DEL ANO 2025 Y PROPUESTA DE
MEDICION PARA EL ANO 2026

Para la medicidn del objetivo propuesto en el afio 2025, se establecieron dos indicadores

1. “"Avance de la implementacién del Plan Estratégico de Talento Humano, en el cual se
mide el avance de cada uno de los planes de accién de talento humano. Medicién que se
realiza trimestral y que para el 31 de diciembre del afio 2025 arrojé un porcentaje de
cumplimiento del 88% sobre una meta de 90.

2. “Promedio de satisfaccion de las actividades ejecutadas por el Grupo de Gestion del
Talento humano, la cual arrojo a 31 de diciembre de 2025 un puntaje de 9.45 sobre una
meta de 9,7.

De esta manera se refleja el cumplimiento de los objetivos estratégicos de Talento
Humano de la AGENCIA NACIONAL DE MINERIA para la vigencia 2025.

Con base en los resultados de la medicién del afio 2025, se realizé un diagndstico que
recogidé los resultados de los indicadores, de las encuestas de satisfaccién de cada uno
de los planes de talento humano, la encuesta de desempefio institucional del DANE y el
Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestién — FURAG 2024, evaluado en 2025,
y como resultado se establecié para el cumplimiento del objetivo estratégico por parte
de Grupo de Gestion del Talento Humano, un indicador que consolida las lineas
estratégicas de la gestion del talento humano para el afio 2026 y el cual sera medido
trimestralmente, en concordancia con el modelo integrado de gestion.

Indicador estratégico: Avance de la implementacidn de los planes con una meta del
90%.
2.6. REGULACION INTERNA QUE RIGE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Al interior de la ANM se han desarrollado distintas normas que orientan la administracion
del recurso humano de la Entidad, como son:

1. Resoluciéon 206 del 22 de marzo de 2013 Grupos de trabajo
2. Resolucién 296 del 30 de abril de 2013 Distribuciéon de la planta de personal
3. Resolucién 905 del 29 de diciembre de 2014 Traslados y reubicaciones

4. Resolucion 043 del 6 de febrero de 2017 Establece los instrumentos de planeacion
de la gestion del talento humano
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12.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
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Resolucion 287 del 31 de mayo de 2017 Mejores equipos de trabajo.

Resolucion 055 del 1 de febrero de 2019 Adopta el sistema tipo de Evaluacién de
Desempefio Laboral

Resolucion 167 del 22 de marzo de 2019 Criterios de asignacion de prima técnica.

Resolucion 608 del 13 de septiembre de 2019 Reglamenta las practicas laborales en
la ANM

Resolucibn 480 del 5 de noviembre de 2020 Delegacion Vicepresidencia
Administrativa y Financiera

Resolucion 034 del 18 de enero de 2021 Manual de funciones (actual)

Resolucion 081 del 4 de febrero de 2022 Reglamenta apoyo educativo para
servidores publicos ANM

Resolucidon 351 del 1 de julio de 2022 Trabajo en casa

Resolucidn 365 del 7 de julio de 2022 Jornada laboral y horario flexible

Resolucidon 410 del 22 de julio de 2022 Politica de desconexién laboral

Resolucidon 201 del 14 de febrero de 2023 Politica de teletrabajo

Resolucion 1278 del 9 de mayo de 2025 Comisidon de personal 2025 - 2027
Resolucion 1283 del 9 de mayo de 2025 Comité de convivencia laboral 2025 - 2027
Resolucidon 1317 del 14 de mayo de 2025 COPASST 2025 - 2027

Resolucion 599 del 30 agosto de 2024 procedimiento para la eleccidon del mejor
servidor publico de carrera administrativa

Resolucion No. 828 del 2 de diciembre modificada por la Resolucion No. 838 del 3 de
diciembre y aclarada por la Resolucibn No. 859 del 11 de diciembre de 2024,
reglamento el acceso al apoyo educativo para los hijos de los servidores publicos de
la Agencia Nacional de Mineria, en el marco del Plan de Bienestar e Incentivos

Resolucion 850 del 9 diciembre de 2024 adoptan los incentivos no pecuniarios de
bienestar para los servidores publicos

Resolucion 939 del 30 de diciembre de 2024 criterios para el pago de trabajo
suplementario y reconocimiento de compensatorios.
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23. Resolucién 1896 del 18 de julio de 2025 Por la cual se adopta e implementa el
acuerdo colectivo suscrito entre la ANM y las organizaciones sindicales ASPANM Y
SINTRAMINERALES para las vigencias 2025-2026.

24. Resolucién 3104 del 28 de noviembre de 2025 “Por la cual se establecen los criterios
de priorizacidn para la reubicacidon o vinculacién de servidores en condicion de
vulnerabilidad en la Agencia Nacional de Mineria”.

25. Resolucion 3591 del 23 de diciembre de 2025 “Por medio de la cual se actualiza el

Sistema Integrado de Gestién de la Agencia Nacional de Mineria, se deroga la
resolucion 687 de 2022 y se dictan otras disposiciones” (en lo que concierne a SST)
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3. INFORMACION DE BASE
3.1. PLANTA DE PERSONAL ANM

De acuerdo con el Decreto 922 de 2012 la planta de personal de la Agencia Nacional de
Mineria estd conformada por 393 empleos, de los cuales 25 son de libre nombramiento
y remocion y 368 corresponden a la planta global. Sin embargo, es necesario mencionar
que en virtud del articulo 5, numeral 2, literal c) de la Ley 909 de 2004, mediante
Resolucién No. 566 del 15 de septiembre de 2021, se clasificaron como de libre
nombramiento y remocion los empleos del nivel profesional con funciones de almacenista
y tesorero de la ANM.

3.2. CONFORMACION PLANTA DE PERSONAL

393

27
3686

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano

3.3. DISTRIBUCION JERARQUICA PLANTA DE PERSONAL

Directivo 5
Asesor 50
Profesional 236
Técnico 102

Fuente: Grupo de Gestidon del Talento Humano

3.4. CARACTERIZACION Y ESTADO DE LA PLANTA DE PERSONAL

Denominacion 0cupad(_)s Vac_al?t_es P —— Total empleos
por su titular definitivas temporales
Presidente de
Agencia (LNR) 1 o o 1
Vicepresidente de
Agencia (LNR) 4 0 0 4
Atdnformacioh ublicalano y Radicacion Sede Principal Pagina | 11
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ptal generad 4 A

Total Directivo 5 0 0 5
Jefe de Oficina de
Agencia (LNR) 2 1 o 3
Gerente de
Proyectos (LNR) 6 1 o 7
Experto (LNR) 3 2 0 5
Experto (CA) 26 35
Total Asesor 37 50
Gestor (LNR) 2 2
Gestor (CA) 145 24 44 213
AnaI!sFa (;arrera 9 4 7 20
administrativa)
Analista (LNR) 0 0 1 1
Total Profesional 156 28 52 236
Técnico Asistencial
(LNR) 2 1 0 3
Técnico Asistencial
(CA) 34 36 29 99
Total Técnico 36 37 29 102

Empleos ocupados por su titular y vacantes definitivas, por nivel jerarquico y empleo. Fecha de corte: 31

de diciembre de 2025

3.4.1. Caracterizacion por género

Adicional de la distribucion de la planta de personal por nivel jerarquico, se puede

caracterizar la actualmente ocupada por género, asi:
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|Femenino | 2| 21| 107| 45| 175|
Masculino 3 28 108 43 182

Caracterizacion por género y nivel
jerarquico
400
300

200

DIRECTIVO ASESOR PROFESIONAL TECNICO TOTAL
B Femenino M Masculino B TOTAL

Fuente: Grupo de Gestidon del Talento Humano

3.4.2. Caracterizacioén por escolaridad

Titulo profesional 296 82,91%
Sin titulo profesional 97 27,17%

CON ESPECIALIZACION 228 63.86%
SIN ESPECIALIZACION 165 46,21%

CON MAESTRIA 50 14%
SIN MAESTRIA 343 96%

CON DOBLE TITULO 41 4%

SIN DOBLE TITULO 316 88,51%
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Caracterizacion por escolaridad

TITULO PROFESIONAL
SIN TITULO PROFESIONAL

ESPECIALIZACION
CON ESPECIALIZACION 228

SIN ESPECIALIZACION

TITULO MAESTRIA

CON MAESTRIA
SIN MAESTRiA

DOBLE POSGRADO
CON DOBLE TITULO 41

Fuente: Grupo de Gestidon del Talento Humano

De lo anterior es posible concluir que la planta de personal de la Agencia Nacional de
Mineria provista a 31 de diciembre de 2025 tiene una poblaciéon del 51% de hombres,
frente a un 49% de mujeres, lo que ha permitido establecer un equilibrio en cuanto a
género.

Ademas, cuenta con un alto porcentaje de servidores con estudios de pregrado (82.91%)
y con por lo menos un posgrado (63.86%), lo que sugiere que la Agencia tiene una alta
cualificacion de sus servidores, como resultado de sus programas de incentivos y apoyo
en educacion, porque se ha enfocado en la formacion continua y el desarrollo profesional
de sus servidores, lo que puede ser un factor positivo en su cultura organizacional y en
la calidad de sus servicios. Ademas, puede reflejar un compromiso con la innovacién vy
la mejora continua en el dmbito profesional. 3.5. RECURSOS

Para el 2026, el Grupo de Gestién del Talento Humano cuenta con un recurso humano
de 24 personas; 11 servidores publicos (1 experto, 6 gestores, 1 analista y 3 técnicos
asistenciales) y 13 contratistas (12 profesionales y 1 técnico) para llevar a cabo la
ejecucién del Plan Estratégico de Talento Humano en sus distintos frentes: Vinculacién
y Retiro, Nodmina, Capacitacion, Bienestar e Incentivos, Seguridad y Salud en el Trabajo
y Desarrollo y Situaciones Administrativas.

Ademas, le fueron asignados recursos cercanos a los 2.700 millones de pesos para la
ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano en todos sus componentes, incluido
el recurso econdmico para la contratacion del personal de apoyo.

3.6. HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS
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La Agencia Nacional de Mineria cuenta con diferentes plataformas tecnoldgicas, que
apoyan de manera trasversal todas las areas de la entidad en el cumplimiento de sus
objetivos, dentro de los cuales se tiene Microsoft 365, Websafi, Isolucion, Sisgestion,
SGD y Gestiona.

Para la presente vigencia, con apoyo de la OTI, nos proponemos trabajar en tableros de
analitica de la planta de personal y retomar el proyecto de digitalizaciéon de las hojas de
vida de los servidores de la entidad.

3.7. RIESGOS

El Grupo de Gestién del Talento Humano, con el apoyo del Grupo de Planeacion, realizd
un analisis de los procedimientos en el cual se identificaron diversos riesgos de gestion
y sus posibles causas, los cuales se encuentran documentados en la matriz de riesgos
de gestion de la ANM.

Dichos riesgos fueron igualmente evaluados por la Oficina de Control Interno, cuyas
observaciones derivadas de la auditoria reciente se han incorporado al proceso de
revision. En este sentido, se tiene contemplado implementar acciones de mejora y planes
de mitigacidn orientados a fortalecer los controles internos, garantizar la eficiencia de
los procesos y reducir la probabilidad de ocurrencia de los riesgos identificados para el

2026.

RIESGOS DE GESTION CAUSAS
Codigo
riesgo Riesgo de gestion/evento de -
de riesgo CAUSA INMEDIATA il e
gestion
Posibilidad de afectacion econdmica y .
reputacional por errores en la Deb|I|da_des_gn la
liquidacion de la nédmina y falta de parametrizacion y/o
aplicacion de novedades, a causa de | Errores enla liquidacién aJustgs internos de
TH-RG1 | debilidadesen la parametrizacidén y/o| de la ndmina y falta de ngséf' y/o fallas en el
ajustes internos de websafi y/o fallas | aplicacién de novedades, apllcatl\_/o y_/p fallas en la
en el aplicativo y/o fallas en la apl!ca.aon d? los
aplicacion de los procedimientos procedimientos internos
internos del Grupo del Grupo
Posibilidad de afectacién reputacional
por provision de empleos incumpliendo Provision de empleos La contravencion de
la normatividad vigente en materia de incumpliendo la requisitos del manual de
TH-RG2 | gestidn del talento humano, a causa | normatividad vigente en funciones de los
de la contravencidn de requisitos del | materia de gestidon del | candidatos para proveer el
manual de funciones de los candidatos talento humano, empleo
para proveer el empleo
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Posibilidad de afectacion reputacional | Inadecuado seguimiento

por inadecuado seguimiento a los a los temas de
temas de capacitacion para fortalecer capacitacion para Una indebida ejecucién
TH-RG3 | las capacidades y competencias de los fortalecer las del Plan Institucional de
servidores, a causa de una indebida capacidades y Capacitacién
ejecucion del Plan Institucional de competencias de los
Capacitacién servidores,

Posibilidad de afectacién reputacional
por inconformidad de los servidores
con las actividades de bienestar y

TH-RG4 clima laboral, a causa de la

estructuracién del plan de bienestar

sin incorporar las expectativas de los
servidores

La estructuracion del plan
de bienestar sin
incorporar las
expectativas de los
servidores

Inconformidad de los
servidores con las
actividades de bienestar
y clima laboral,

Posibilidad de afectacion reputacional
por falta de identificacion de riesgos a
los que puedan verse expuestos los
servidores de la entidad a causa de la
no realizacidon de una inspeccién de
SST o la ausencia de reporte cuando
se evidencia un riesgo por parte de
otra area
Posibilidad de afectacion econdmica y
reputacional por la elaboracién de
estudios previos sin tener en cuenta
TH-RG6 los lineamientos normativos y
procedimentales, a causa de la
indebida identificacion de los
requerimientos de SST de los bienes y
servicios a contratar

La no realizaciéon de una
inspeccion de SST o la
ausencia de reporte
cuando se evidencia un
riesgo por parte de otra
area

Falta de identificacidon
de riesgos a los que
puedan verse expuestos
los servidores de la
entidad

TH-RG5

La elaboracion de
estudios previos sin
tener en cuenta los

lineamientos normativos
y procedimentales,

La indebida identificacion
de los requerimientos de
SST de los bienes y
servicios a contratar

Posibilidad de afectacion reputacional
porque la investigacidon del incidente

. Bue la investigacion del ue la investigacion, no
y/0 accidente no contemple la 9 Q 9 !

totalidad de aspectos que intervinieron incidente y/o accidente co'nfcemple todqs los
TH-RG7 | en su materializacidon a causa de que no contemple |a requisitos es_tgbleudos en
la investigacion, no contemple todos totallldad q§ aspectos la nor.m:atlwda.d y los
los requisitos,establecidos en la que |nterv.|n|'eror.1’en su procedlmlento§ internos
materializacion de la entidad.

normatividad y los procedimientos
internos de la entidad.

3.8. ACUERDOS SINDICALES
En la Agencia Nacional de Mineria se encuentran debidamente constituidas dos

organizaciones sindicales: ASPANM y SINTRAMINERALES. Con ellas, hasta la fecha, se
han suscrito seis acuerdos, formalizados mediante las siguientes resoluciones:
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Resolucién 080 del 29 de enero de 2014
Resolucion 374 del 10 de junio de 2015
Resolucion 294 del 13 de junio de 2018
Resolucion 472 del 10 de agosto de 2021
Resolucidn 994 del 24 de noviembre de 2023
Resolucidon 1896 del 18 de julio de 2025

AOUTRARWNH

Por parte de la administracibn en cabeza de la Vicepresidencia Administrativa y
Financiera con apoyo del Grupo de Gestion del Talento Humano y de cada una de las
organizaciones sindicales se realizan reuniones de seguimiento a la implementacién y
cumplimiento de los acuerdos, llevandose el control en la matriz establecida para tal fin.

3.9. MANUAL DE FUNCIONES
En la actualidad la Agencia Nacional de Mineria cuenta con la Resolucion 034 del 18 de

enero de 2021 modificada por la Resolucidon No. 603 del 25 de octubre de 2022, que
establece el manual de funciones de la Entidad.
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4. DIAGNOSTICO
4.1. ENCUESTA DE DESEMPENO INSTITUCIONAL EDI 2025
En la encuesta de desempefo institucional del DANE de Ila vigencia 2025,
correspondiente al sector de minas y energia los servidores contestaron algunas

preguntas relacionadas con su vinculacién a las entidades que lo componen:

4.1.1. PERCEPCION DE PERMANENCIA (INTENCION LABORAL FUTURA)

Opcidn Total Porcentaje
(%)

Quisiera dejar esta entidad lo mas pronto posible 55 1.5%

Quisiera dejar esta entidad en los préximos doce meses 135 3.6%

Quisiera permanecer en esta entidad al menos los prdximos 748 20.0%

tres afios

Quisiera continuar el resto de mi carrera laboral en esta 2,534 67.8%

entidad

Prefiero no contestar 265 71%

Segun el cuadro precedente, predomina la opciéon “Quisiera continuar el resto de mi
carrera laboral en esta entidad”, con un porcentaje significativamente mas alto que los
demas.

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

e Alto compromiso organizacional: El 67.8% de los encuestados desea continuar
su carrera en la entidad, lo que refleja una percepcién positiva del ambiente
laboral, oportunidades de desarrollo y estabilidad.

e Retencion a mediano plazo: Un 20% planea quedarse al menos tres afios mas, lo
que también indica una intencién favorable de permanencia.

e Riesgo de rotacion: Solo el 5.1% (1.5% + 3.6%) manifiesta intencién de salir en
el corto plazo, lo que representa una baja preocupaciéon por fuga de talento
inmediata.

e Indecision o reserva: El 7.1% prefiri6 no contestar, lo cual podria reflejar
incertidumbre, falta de confianza o temor a expresar su opinion.
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4.1.2 RAZONES POR LA CUALES LOS SERVIDORES PERMANECEN EN LA
ENTIDAD

Razén Total Porcentaje (%)
Estabilidad laboral 1,292 39,4%
Posibilidades de obtener experiencia 260 7.9%
Perspectivas de ascenso 99 3.0%
Asignacion salarial 3an 9.5%
Incentivas y reconocimientos laborales 385 11.7%

Vocacidn por el servicio publico 289 8.8%
Conciliacion vida personal, familiar y laboral 568 17.3%

Ninguna de las anteriores 77 2.3%

La razon principal por la cual los empleados desean permanecer en la entidad es la
estabilidad laboral (39.4%), seguida por la conciliacién entre vida personal, familiar y
laboral (17.3%). Esto refleja una fuerte valoracién por la seguridad y el equilibrio
personal.

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

e Estabilidad laboral es la razén dominante, lo que sugiere que los empleados
valoran la seguridad y permanencia en el empleo por encima de otros factores.

e Conciliacidn entre vida personal, familiar y laboral ocupa el segundo lugar, lo que
indica que el bienestar integral es clave para la retencién.

e Reconocimiento e incentivos (11.7%) y asignacién salarial (9.5%) también son
factores relevantes, aunque secundarios.

e Vocacién por el servicio publico (8.8%) muestra que una parte significativa se
motiva por el propédsito institucional.

e Perspectivas de ascenso (3.0%) y experiencia (7.9%) tienen menor peso, lo que
podria sefialar oportunidades de mejora en desarrollo profesional.
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4.2. RESULTADOS DEL INDICE DE DESEMPENO INSTITUCIONAL - FUNCION
PUBLICA

Este resultado corresponde a la evaluacion del Formulario Unico de Reporte de Avances
de la Gestidon - FURAG, realizada con base en la gestion adelantada por el Grupo de
Gestidon del Talento Humano durante el afio 2024 y evaluada en el 2025.

Los resultados obtenidos son altamente positivos, dado que el indice de desempeno
global del GGTH alcanzd un puntaje de 91 sobre 100, lo cual refleja la efectividad de las
acciones implementadas y el cumplimiento de los objetivos estratégicos trazados.

De manera especifica, los resultados por indice permitieron identificar fortalezas en la
gestion del grupo, asi como aspectos susceptibles de mejora. Estos hallazgos fueron
considerados como insumo fundamental para la formulacién del Plan Estratégico de
Talento Humano para el afio 2026.

INDICE DE DESEMPENO INSTITUCIONAL ANM- GGTH 2025

D1 . POLO1 101 102 103 104
Talento Indice de Gestion | Calidad de la Eficiencia y Desarrollo Desvinculacion
Humano Estratégica del planeacion eficacia de la del talento asistida y retencion

Talento Humano estratégica seleccion humano en del conocimiento
del Talento meritocratica del | la entidad generado por el
Humano talento humano talento humano
91,0 94,0 88,6 87,5 98,9 100,0

Tabla - Fuente: Planeacién - Funcién Publica
4.3. AUDITORIA INTERNA

En auditoria interna realizada al Grupo de Gestion del Talento Humano en el mes de
octubre de 2025, se encontro:

4.3.1. AUDITORIA PARA LA PREVENCION, ATENCION Y SANCION DEL ACOSO
LABORAL

Los resultados demuestran conformidad con los criterios objeto de evaluacion:
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CUMPLE
MEDIDAS CORRECTIVAS - No OBSERVACIONES
Desde el area de talento humano se
1.Implementar acciones de intervencién y control realiza intervencion en los grupos de
especificos de factores de riesgo asociados al ¥ trabajo cuando se identifican factores de
acoso laboral, fomentando una cultura de riesgo y la sensibilizacidn se realiza
convivencia en el trabajo. acorde al tema especifico que se
requiere.
2.Promover la participacion de las servidoras y los
serv_ldores pu_l.?hr:os en la definicién QE estr‘ai}egras ¥ Se realiza por medio de encuestas.
de intervencion frente a los factores de riesgo
asociados al acoso laboral.
3.Facilitar el traslado de las servidoras y los ] ] i
servidores publicos a otra dependencia de la La unidad auditada refiere que durante
; . § o X el 2025 no se ha requerido estas
entidad, cuando el médico tratante o el Comité de acciones
Convivencia Laboral lo recomienden. ;
4.Establecer un procedimiento interno Escfgrftnrfaa Co{]]’Ii::ialllir?zanljnos tricrfwolgﬂffdgﬁ
fg’s”ggﬁgﬁgg;ggg'égf;”gg’me_;?c“"o para corregir| X CONFORMACION Y FUNCIONAMIENTO)
” ’ DEL COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL
= - —
5.Generar alianzas con organismos y/o entidades L;:darc?agilgitggg A?an}?f?::el_st:oquleval{llc:- I;z
que brinden primeros auxilios psicologicos a las K han requerido acciones deq primeros
sertldotrads Y IO.S Fsefjmdores lpEbhcloS que hayan auxilios psicolégicos durante el afio
presentado quejas de acoso laboral. 5075,

Fuente: Elaboracion/Procesamiento OCI ANM con base en Circular conjunta 100-004-2024.

4.3.2. AUDITORIA A LOS ACUERDOS DE GESTION:

Durante el seguimiento efectuado por la OCI, se encontraron dos oportunidades de
mejora, para las cuales se recomendd al Grupo de Gestion del Talento Humano:

e Realizar el seguimiento a la definiciéon y formalizacidon de los acuerdos de gestién
de forma oportuna, esto con el fin de comunicar las alertas a los directivos que
no cumplan la condicion.

e Socializar a los Directivos la importancia de la concertacién, formalizacién,
seguimiento y evaluacion de los acuerdos de gestién, indicando el sustento
normativo del mismo y el beneficio que estos traen frente a la consecucién de los
objetivos estratégicos de la Entidad.

e Respecto a la concertacion de los acuerdos de gestién, adelantar las acciones
conducentes a la definicion y formalizacion de estos Oportunamente.

4.4. MEDICION DEL CLIMA LABORAL EN LA ANM

En la vigencia 2023 la empresa E&P Consultoria Empresarial, contratada por la Agencia
Nacional de Mineria, realizd la medicion de clima laboral en la cual intervinieron
servidores publicos y contratistas, arrojando los siguientes resultados:
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Resultados por Dimensiones Evaluadas a nivel Entidad

MNombre Dimension Promedio Interpretacion  Descripcion de
Percepcion del la Valoracion
Clima

Sentido de Pertenencia 4 84 Muy Alto Muy Satisfactorio
Orientacion Organizacional 475 Alto Satisfactorio
Estilo de Direccion 4 44 Alto Satisfactorio
Maotivacion 4 36 Alto Satisfactorio
Trabajo en Equipo 4 34 Alto Satisfactorio
Capacidad Profesional 4 33 Alto Satisfactorio
Comunicacion 422 Alto Satisfactorio
Aprendizaje y Crecimiento 409 Alto Satisfactorio
Profesional
Promedio General 4,42 ALTO SATISFACTORIO

Tablz 6. Fuente: informe Medidon Clima Laboral ANM 2023 EEP Consultoria Empresarial

4,84
4,75

444

4,36 4,34 433
4,22
4,09

Sentido de  Crientaddn Esfilo de Mofvacidn ~ Trabajoen  Capacidad Comunicacidn Aprendizaje v
Perenencia Organizacional  Direccidn Equipo Profesional Crecimiento
Profesional

Grafica 9. Fuente: Informe Medicion Clima Laboral ANM 2023 E&P Consultoria
Empresarial

Tal como se observa en la grafica anterior, tanto la Presidencia como las Vicepresidencias
de la entidad, asi como cada los diferentes Puntos de Atencién Regional y el grupo de
Salvamento Minero, tienen una percepcién del Clima Laboral de la entidad en un nivel
ALTO, lo cual significa que su nivel de valoracién es SATISFACTORIO, destacando
principalmente la Vicepresidencia de Contratacién y Titulacidon, que tiene la percepcién
mas alta, con una calificacion de 4.50, seguido por la puntuacion de los PAR, con un
4.48",
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Para la vigencia 2025 se trabajé en las areas donde se presentaron evaluaciones menos
satisfactorias y de riesgo psicosocial, con los recursos que se ejecutaron a través del
contrato de bienestar e incentivos y con el apoyo de una Psicdloga especialista en
seguridad y salud en el trabajo asignada al Grupo de Gestion del Talento Humano.

Si bien la medicién se realiza por norma de acuerdo con el riesgo asociado a la entidad,
cada dos afos, en la vigencia 2025 no fue posible llevar a cabo la contratacidon, xxxxx
por tanto dentro del presupuesto para el 2026 se ha previsto la contratacidon de la
medicién de clima laboral para la Agencia.
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5. DEFINICION ESTRATEGICA
5.1. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Agencia Nacional de Mineria (ANM) busca
integrar y articular la gestidon del recurso humano en el marco de la normatividad vigente
y de los recursos disponibles.

Su grupo objetivo estd conformado por los servidores publicos y contratistas (para
actividades de SST) de la entidad. El desarrollo del plan se concreta en cuatro ejes
principales los cuales alimentan el plan estratégico del GGTH.

e Vacantes: garantizar la provision de la planta de personal de la ANM con los
perfiles requeridos.

e Capacitacion: fortalecer competencias y promover el aprendizaje continuo de los
servidores de la ANM.

e Bienestar e Incentivos: mejorar la calidad de vida laboral y reconocer el mérito
institucional de los servidores de la ANM.

e Seguridad y Salud en el Trabajo: asegurar condiciones seguras y saludables para
servidores y contratistas de la ANM.

En conjunto, estos planes buscan consolidar un talento humano competente, motivado
y comprometido, que contribuya al cumplimiento de la misién institucional de la ANM.

Indicadores Estratégicos GGTH 2025

Indicador Meta Valer real Ano fi?'la % Cumplimiento Grafica
Medicién

Avance de la implementacién del Plan 30 88 2075 97,78 % O

Estratégico de Talento Humano

Promedio de satisfaccion de las

actividades ejecutadas por el Grupo de 9,7 9,46 2025 97,42 % O
Gestion del Talento Humano

Tabla - Fuente: Planeacion - aplicativo Isolucion

5.2. POLITICA ESPECIFICA DE TALENTO HUMANO

El Grupo de Gestion del Talento Humano reconoce su responsabilidad administrativa y
de gestion frente al personal de la Agencia Nacional de Mineria (ANM). En cumplimiento
de este compromiso, se propone ejecutar el Plan Estratégico de Talento Humano con
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responsabilidad vy eficiencia, contribuyendo de manera permanente al fortalecimiento de
un equipo cada vez mas motivado, comprometido y productivo.

Este esfuerzo se desarrolla en concordancia con lo establecido en el Plan Estratégico
Institucional y se articula con el eje de aprendizaje e innovacion, colocando al talento
humano como eje central del crecimiento y la sostenibilidad de la entidad

5.3. OBJETIVO GENERAL

Gestionar y fortalecer el talento humano y la cultura organizacional de la Agencia
Nacional de Mineria, con el propdsito de consolidar un ambiente laboral armdénico que
favorezca el desempefio eficiente y contribuya al desarrollo integral de los servidores
publicos a lo largo de su ciclo de vida laboral.

e Contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales y a la calidad del servicio
de la entidad, mediante estrategias de aprendizaje organizacional orientadas al
fortalecimiento de las competencias laborales de los servidores publicos.

e Impulsar la mejora continua en los procesos de gestidén administrativa y garantizar
la provision de empleos de carrera administrativa, tanto en vacancia definitiva como
temporal, en cumplimiento de la normatividad vigente.

e Consolidar el fortalecimiento institucional a través del disefio, desarrollo y ejecucién
de programas y actividades que promuevan el sentido de pertenencia y el
compromiso de los servidores publicos.

e Fomentar el bienestar integral de los colaboradores mediante actividades que

favorezcan la salud fisica y mental, como medidas de prevencién y control frente a
riesgos laborales, accidentes y enfermedades.
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6. PLANES TEMATICOS

6.1. PLAN DE VACANTES

6.1.1. OBJETIVO GENERAL

Promover la mejora de los procesos de gestidon administrativa de la Entidad y garantizar
la provisién oportuna de los empleos vacantes, tanto de carrera administrativa,
principalmente definitivos, como de libre nombramiento y remocién, asegurando el
cumplimiento de las disposiciones legales vigentes establecidas por la Comisién Nacional
del Servicio Civil (CNSC) vy los instrumentos de gestién estratégica del talento humano
del Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP). Asimismo, este plan se
constituye como una herramienta fundamental para atender de manera efectiva las
necesidades de personal en las diferentes dependencias de la Agencia, especialmente
en el actual contexto de alta rotacidn en los cargos publicos dentro del sector.

6.1.2. OBJETICOS ESPECIFICOS

1.

Disponer de una herramienta estratégica que permita atender de manera
oportuna y eficiente las necesidades de personal en las diferentes dependencias
de la Agencia.

Elaborar un cuadro resumen que consolide el diagndstico actualizado de las
vacantes existentes en la planta de personal de la entidad.

Identificar y destacar los elementos clave asociados a las vacantes temporales y
definitivas, con el fin de facilitar su analisis y priorizacion.

Actualizar de manera continua la informacion relacionada con los empleos en
vacancia definitiva y temporal, detallando nivel, cdédigo, grado, denominacion,
perfil, funciones, competencias y requisitos institucionales.

Determinar las necesidades actuales y proyectadas de la planta de personal de
la Agencia Nacional de Mineria, garantizando la adecuada ejecucién de su misién
y funciones.

Definir estrategias efectivas para la cobertura de las vacantes definitivas durante
el periodo establecido, conforme a la normativa vigente y a los instrumentos de
gestion del talento humano.

Implementar un esquema de seguimiento y control que permita monitorear el

cumplimiento de las actividades propuestas y mitigar los riesgos asociados a
posibles retrasos o incumplimientos.

6.2. PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS
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6.2.1. Objetivo general del Plan de Bienestar

Promover acciones y actividades de bienestar laboral dirigidas a los servidores de la
Agencia Nacional de Mineria, con el proposito de fortalecer el equilibrio entre las
dimensiones personal, familiar y laboral. Esto se lograra mediante programas orientados
al desarrollo integral, construidos a partir de las necesidades identificadas por los propios
servidores publicos, que contribuyan a consolidar su sentido de pertenencia hacia la
entidad. Asimismo, se busca fomentar la motivacion y el reconocimiento de su labor,
generando impactos positivos en la productividad institucional y en la calidad del servicio
prestado a la ciudadania.

6.2.2. Objetivos especificos

1. Disefiar y ejecutar el programa de bienestar laboral que responda a las necesidades
identificadas por los servidores publicos, garantizando su pertinencia y efectividad.

2. Promover el desarrollo integral de los servidores y sus familias mediante acciones
participativas que fortalezcan los ambitos educativo, recreativo, deportivo y cultural.

3. Fortalecer el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral mediante acciones
gue promuevan la salud fisica, mental y emocional de los funcionarios.

4. Implementar estrategias de reconocimiento e incentivos que valoren el aporte de los
servidores publicos y refuercen su sentido de pertenencia hacia la entidad.

5. Fomentar espacios de participacion donde los servidores puedan expresar sus
expectativas y propuestas.

6. Realizar actividades contenidas en el programa de desvinculacion asistida.

7. Promover actividades culturales, deportivas y recreativas que contribuyan al
desarrollo integral de los funcionarios y fortalezcan la integracién institucional.

8. Promover la inclusién y la equidad en todas las actividades de bienestar, garantizando
que los programas respondan a la diversidad de género, edad, condicidon vy
necesidades de los servidores publicos.

6.3. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacion pretende fortalecer y desarrollar los conocimientos,
habilidades y las competencias de los servidores publicos de la Agencia Nacional de
Mineria, fomentando sus valores éticos y compromiso institucional, facilitando su
proceso de integracidon a la cultura organizacional, generando conocimientos y desarrollo
de habilidades tendientes a incrementar la capacidad individual y colectiva que
contribuya al cumplimiento de la mision institucional, a prestar un mejor servicio, al
desempefio eficaz del empleo y al desarrollo integral de la persona.
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6.4. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

6.4.1. Objetivo

Implementar el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo en la Agencia
Nacional de Mineria, orientado a garantizar condiciones laborales seguras y saludables
para funcionarios, contratistas y estudiantes en practica, mediante la identificacion,
evaluacién, eliminacién y control de los peligros y riesgos laborales; asi como el
fortalecimiento de los mecanismos de consulta y participacién de los trabajadores y sus
representantes y la mejora continua del desempefio institucional en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

6.4.2. Objetivos especificos

1.

Facilitar los mecanismos para la consulta y la participacion de los trabajadores, y
cuando existan, de los responsables de los trabajadores

Fortalecer los conocimientos de seguridad y salud en el trabajo.

Asegurar el cumplimiento de la normatividad nacional legal vigente para el desarrollo
de las actividades de la Agencia Nacional de Mineria, la implementacion del Sistema
Integrado de Gestidon vy las politicas del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién

Generar condiciones de trabajo seguras y saludables libres de violencia basadas en
género para la prevencién de lesiones y deterioro de la salud, para la totalidad de
servidoras y servidores publicos de la Agencia Nacional de Mineria y contratistas, a
través de la implementaciéon de programas de promocion, prevencion de riesgos y
enfoque basado en riesgo.

Reducir los accidentes y enfermedades laborales.

Identificar los peligros buscando su eliminacién, evaluando y controlando los riesgos
con el fin de reducirlos, para proteger la salud de todos los trabajadores en el
desarrollo de sus actividades, manteniendo un equilibrio entre lo fisico, mental, social
y de enfoque diferencial de género.

Desarrollar acciones preventivas y correctivas que fortalezcan el SGSST
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7. OTROS TEMAS DEL PETH
7.1. INDUCCION Y REINDUCCION

Finalizando el afio 2025 ingresaron nuevos servidores publicos, como resultado del
Concurso Nacién 6, asi como nuevos directivos con ocasion del cambio de administracion
en el mes de junio, por lo que es necesario realizar una induccién que abarque todos los
temas administrativos, misionales y estratégicos de la entidad.

De igual manera es necesario realizar la reinduccion para los servidores antiguos, con el
fin de fortalecer el proceso toda vez que, en los Ultimos afios, la ANM ha establecido
nuevas politicas administrativas y ha replanteado su quehacer misional, adaptandose a
la ejecucion del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026.

De igual manera para el afio 2026 entre otros items se tendra en cuenta para la induccién
y reinduccién, una presentacidon de las organizaciones sindicales y de las Cajas de
compensacidén en sus distintas sedes.

7.2. EVALUACION DEL DESEMPENO

Con el recurso humano gestionado para el afio 2026, ademds del proceso propio de la
EDL: capacitacion, sensibilizacién, acompanamiento, concertacién de compromisos
hasta la evaluacién final 2025 - 2026; para el 2026 nos proponemos la formulacién de
un nuevo modelo de evaluacién de desempeno para la Agencia Nacional de Mineria, un
modelo sencillo, dindmico y bajo la premisa del trabajo por resultados, con el fin de
hacer de la ANM una Entidad mas comprometida con su quehacer. Este nuevo modelo
entraria en produccién para el periodo 2027.

Cabe anotar que este objetivo no logré su cumplimiento en el afio 2025 por falta de
recurso humano.

7.3. GERENCIA PUBLICA. ACUERDOS DE GESTION

En el marco de la nueva gerencia publica se realizaran los acuerdos de gestion, el cual
involucra a los servidores publicos del nivel directivo, de libre nombramiento y remocion
y que el ejercicio de su cargo conlleve la responsabilidad directiva.

Para ello les sera necesario entender el MIPG y sus siete dimensiones, lo que les
permitird a los gerentes publicos tomar decisiones estratégicas para mejorar el

desempefio misional de las entidades publicas y la relacidon Estado-ciudadania.

Se tendran en cuenta las recomendaciones y oportunidades de mejora que realizd la
Oficina de Control Interno con relacién a este tema.

7.4. SIGEP
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Para el afio 2026, se continuara con la revision y seguimiento del Sistema de Informacion
y Gestion del Empleo Publico II — SIGEP II, incluyendo los procesos de actualizacion de
la Declaracién de Bienes y Rentas y de Hoja de Vida de los servidores publicos ANM, de
acuerdo con las disposiciones establecidas en la Ley 2013 de 2019, y las que lo
modifiquen o adicionen, esto con el fin de garantizar una informacion real y consistente
sobre la Entidad y sus servidores publicos.

Es importante resaltar que desde la vigencia 2020, el Grupo de Gestién del Talento
Humano ha realizado campafias intensivas en los meses de abril y mayo para el
diligenciamiento de la Declaracién de Bienes y Rentas, asi como la actualizacién de la
Hoja de Vida, por parte de los servidores publicos de la ANM, logrando un cumplimiento
del 99% en promedio anual.

7.5. NEGOCIACION COLECTIVA

De conformidad con el acuerdo colectivo en el &mbito singular suscrito en el afio 2025,
se pretende para el 2026 completar la implementacién de este y de los puntos restantes
de los acuerdos anteriores, llevando a cabo un seguimiento riguroso por parte de la
administracidon en la respectiva matriz de seguimiento y en las actas que se realicen con
las organizaciones sindicales.

7.6. TELETRABAJO, HORARIO FLEXIBLE, PERMISOS Y DESCONEXION LABORAL

Teniendo en cuenta que en 2023 el Teletrabajo se formalizd en la Agencia Nacional de
Mineria a través de la Politica de Teletrabajo adoptada mediante Resolucion No. 201 del
14 de febrero de 2023, es necesario revisar dicha politica y evaluar los resultados, a fin
de hacer los ajustes que sean necesarios en busca de la mejora de la politica para el
bienestar de los servidores publicos de la ANM.

De igual forma es necesario revisar y fortalecer la politica de desconexién laboral,
adoptada con Resolucidn No. 410 del 22 de julio de 2022, con el fin de hacerla mas
efectiva y eficiente para los servidores publicos de la ANM.

Se continuara con la aplicacion del horario flexible, de acuerdo con los lineamientos de
la Resolucion No. 365 del 7 de julio de 2022 y la Resolucién No. 850 de 9 diciembre de
2024 por la cual se adoptan los incentivos no pecuniarios de bienestar para los servidores
publicos de la ANM.

Se trabajara en la actualizacion de la politica de teletrabajo con el fin de incluir las nuevas
disposiciones del Gobierno Nacional a través de la reforma laboral expedida a mediados
de 2025.

7.7. PRACTICAS LABORALES

En cumplimiento a lo dispuesto en la Ley 1780 de 2016, adicionada por la ley 2119 de
2021, y toda la normatividad relacionada, se continuara con la vinculacion de estudiantes
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por medio de practicas profesionales con las instituciones de educacién superior,
directamente con la Entidad o a través del Programa Estado Joven, en caso de
reactivarse.

7.8. VINCULACION DE PERSONAS EN CONDICION DE DISCAPACIDAD

En cumplimiento con el Decreto 2011 de 2017, se adelantaran las estrategias
institucionales e interinstitucionales pertinentes para proveer vacantes de empleo para
personas en condicidon de discapacidad, respetando las normas del empleo publico.

7.9. CONFLICTO DE INTERES

La Agencia Nacional de Mineria, mediante la Resolucién 195 del 30 de abril de 2018 “Por
la cual se adopta el Cddigo de Integridad del Servicio Publico Colombiano para la Agencia
Nacional de Mineria” y se dictan otras disposiciones, adopté el mencionado cdédigo
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, fijando como valores
que rigen las actuaciones de los servidores publicos de la entidad, los mencionados a
continuacién: Honestidad, Respeto, Compromiso, Diligencia y Justicia.

Aunado a lo anterior, en concordancia con el Plan Anticorrupcién y de Atencion al
Ciudadano de la entidad y en cumplimiento de los lineamientos dictados por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la normatividad vigente en materia
de inhabilidades e incompatibilidades del servidor publico y el Cédigo Unico Disciplinario,
se hace necesario implementar la estrategia sobre el manejo de los conflictos de interés
dentro de la entidad.

Para este fin, se designd al Grupo de Gestion del Talento Humano de la Vicepresidencia
Administrativa y Financiera como lider de la implementacién de dicha estrategia,
teniendo como base los instrumentos y guias brindados por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, cuyo objetivo es, principalmente, definir las
directrices y mecanismos al interior de la entidad para prevenir la ocurrencia de
conflictos de interés o violacidbn al régimen de inhabilidades e incompatibilidades
asegurando el cumplimiento de las normas de integridad.

Dentro de la mencionada estrategia se han identificado que se deben continuar las
siguientes actividades a realizar dentro de la vigencia 2026

o Incorporar la estrategia para la gestion del conflicto de intereses y publicarla en
el sitio web con el Programa de Etica y Transparencia.

) Incorporar a la Gestion de Riesgos - Mapas de Riesgos de Corrupcion del Plan
Anticorrupcion y Atencion al Ciudadano - PAAC, la identificacion de riesgos y controles
frente a conflictos de intereses.

o Realizar estrategias de comunicacion (por diferentes medios) y sensibilizaciones
relacionadas con los temas de cédigo de Integridad y conflicto de intereses.
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) Implementar acciones de capacitacién sobre la gestion de conflictos de intereses,
su declaracion proactiva, el cumplimiento de la Ley 2013 de 2019 vy el tramite de los
impedimentos y recusaciones de acuerdo con el articulo 12 de la Ley 1437 de 2011 a
través del PIC.

o Garantizar que el 100% de servidores publicos y contratistas de la entidad
obligados por la Ley 2013 de 2019 publiquen la declaracion de bienes, rentas y conflicto
de intereses en el aplicativo establecido por Funcién Publica.

Adicionalmente, dentro del nuevo marco normativo la Vicepresidencia Administrativa y
Financiera liderara la adaptacion de las iniciativas actuales al Programa de Transparencia
y Etica Publica que se impone desde el Decreto 1122 de agosto 30 de 2024 vy le sefialara
al GGTH su rol en el programa.

7.10. CONVENIO ICETEX

Teniendo en cuenta que la Agencia Nacional de Mineria cuenta con el Convenio
Interadministrativo No. 2020-0577, suscrito entre la Agencia Nacional de Mineria y el
Instituto Colombiano de Crédito Educativo y Estudios Técnicos en el Exterior, "Mariano
Ospina Pérez" - ICETEX, con disponibilidad de recursos, se revisara y concertara con
dicha entidad el nuevo reglamento operativo del convenio a fin de proceder con la
aplicabilidad del mismo.

7.11. DESVINCULACION ASISTIDA

Ante el éxito obtenido con la implementacién de la estrategia de desvinculacion asistida
en la Agencia Nacional de Mineria, se destaca su aplicaciéon principalmente para facilitar
el retiro de personas que se encuentran proximas a pensionarse, asi como de quienes
sean separados de la entidad en el marco de proximos concursos de méritos.

7.12. FORMALIZACION EMPLEO PUBLICO

El Grupo de Gestion del Talento Humano apoyara el desarrollo del proceso de estudios
técnicos para el fortalecimiento institucional (redisefio) de la Agencia Nacional de Mineria
- ANM, que lidera actualmente el despacho de la Presidencia de la ANM, el cual incluye
la modificacion de su estructura administrativa, planta de empleos y ajustes al Manual
especifico de funciones y competencias laborales de la Agencia.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Las herramientas de seguimiento a utilizar seran:

El cronograma del Plan Estratégico

Cuadros tematicos de seguimiento

Reuniones de grupo

Los indicadores registrados en el POA y el PEL

Los resultados del FURAG

El seguimiento al Mapa de Riesgos, publicado en la pagina web de la Agencia
https://www.anm.gov.co/?q=mapasderiesgosdegestion).

Autodiagndstico GETH
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