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INTRODUCCION

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) liderado por el Departamento
Administrativo de la Funcién PuUblica (DAFP) en Colombia y que sirve como lineamiento
fundamental del Gobierno Nacional para la gestién publica en las entidades estatales, concibe
el talento humano como el activo mds importante con el que cuentan las organizaciones, en
tanto que es quien ejecuta el resto de las politicas que componen el Modelo, pero también es
el activo capaz de agregar verdadero valor al desarrollo de las funciones y prestaciéon de los
servicios en las enfidades.

En este sentido, la planeaciéon estratégica del talento humano es uno de los ejes fundamentales
del Modelo, ya que buscar orientar, contextualizar, potencializar y mejorar las condiciones
propias del talento humano al servicio de una organizacién, con el fin de generar como
consecuencia, el mejoramiento continuo del ejercicio misional de las enfidades. El desarrollo de
esta planeacion implica por si misma, el andlisis de las necesidades del talento humano, del
entorno interno y externo de las entidades, el contexto de desarrollo de esta, la visidon de futuro
y objetivos principales de la Entidad, entre otfros varios aspectos.

El presente documento desarrolla el andlisis y construccion tanto de la Estrategia de Talento
Humano para la Autoridad Nacional de Licencias Ambientales correspondiente a la vigencia
2025, como el de los componentes y lineas principales que la conforman. Presenta los
diagnésticos, la informacién de evaluacion y de contexto que sirve como base para la
construcciéon y propuesta de las acciones a realizar para la vigencia.
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1. REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

Corresponden a los elementos que sirven de base y orientaciéon para la construccién del Plan
Estratégico de Talento Humano, considerando como principal, la plataforma estratégica de la
Entidad.

Mediante el Decreto No. 3573 del 27 de septiembre de 2011 modificado por el Decreto No. 376
del 11 de marzo de 2020, fue creada la Autoridad Nacional de Licencias Ambientales (ANLA),
Como un organismo técnico con autonomia administrativa y financiera, cuya funcion principal
es el estudio, aprobacién, expedicidn y seguimiento de licencias, permisos y trdmites
ambientales que contribuyan a mejorar la eficiencia, eficacia y efectividad de la gestidon
ambiental y al desarrollo sostenible.

La Autoridad Nacional de Licencias Ambientales es la encargada de que los proyectos, obras
o actividades sujetos de licenciamiento, permiso o trdmite ambiental cumplan con la normativa
ambiental, de tal manera que contribuyan al desarrollo sostenible del Pais.

MISION

Contribuimos al desarrollo sostenible, a la democracia y a la justicia ambiental del pais,
mediante la evaluacion y el seguimiento a las licencias, permisos y trdmites ambientales con
rigurosidad, fransparencia, oportunidad y conocimiento integral del territorio.

VISION A 2030

Ser referente como autoridad ambiental respetuosa de los derechos de nuestros grupos de
valor, confiable en el proceso de toma de decisiones, propositiva, innovadora, de alto nivel
técnico y con capacidad de fransformarse en funcién de las politicas del pais.

LINEAS ESTRATEGICAS

e Incrementar la credibilidad en la Entidad por parte de sus grupos de interés.

e Confribuir al desarrollo sostenible ambiental a partir de un efectivo proceso de
evaluacién y seguimiento.

e Gestionar el conocimiento y la innovacion en los procesos de evaluacion y seguimiento
de las licencias, permisos y trdmites ambientales con fransparencia.

e Contribuir a la implementacién de un modelo de gestidon publica efectivo, orientado a
resultados y a la satisfaccién de sus grupos de interés.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1. Promover la participaciéon ciudadana incidente con un enfoque incluyente y en lenguaije
claro.
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2. Incorporar y gestionar las necesidades y expectativas de los grupos de valor en los
procesos de la autoridad.

3. Desarrollar los procesos de evaluacién, seguimiento y sancionatorio de las licencias,
permisos y trdmites ambientales, bajo los principios de objetividad, transparencia,
oportunidad y con estdndares de calidad.

4. Incrementar la efectividad del manejo de los impactos de los proyectos licenciados y de
los trédmites ambientales de competencia de la Autoridad.

5. Fortalecer la calidad, identificacion, generacion y utilizacion de la informacién
estadistica generada por la Autoridad en sus procesos y resultados.

6. Integrar y optimizar los sistemas de informacién de la Autoridad, promoviendo su
interoperabilidad vy el flujo adecuado de la informacion.

7. Fortalecer la gestién del conocimiento y la innovacion en los procesos de la Autoridad
para mejorar continuamente los servicios ofrecidos.

8. Optimizar el recurso fisico, financiero y tecnoldgico destinado a los procesos de la
Autoridad para materializar la gestidn institucional orientdndola a resultados.

9. Impulsar y fortalecer el talenfo humano de la Autoridad para garantizar un equipo
infegro, competente y comprometido.

10. Promover la mejora continua a través de la integraciéon del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion — (MIPG) vy los sistemas de gestion implementados por la Autoridad.

VALORES DEL SERVIDOR PUBLICO

Para la Autoridad Nacional de Licencias Ambientales es fundamental basar el desarrollo de sus
funciones en un marco ético de valores que permitan a los funcionarios y colaboradores un
desempeno integral, que propendan por la calidad en la prestacion de sus servicios. Para ello,
los valores adoptados institucionalmente corresponden a los siguientes:

e Respeto
e Compromiso
e Justicia

e Honestidad
e Diligencia
e Confianza
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ORGANIGRAMA

De acuerdo con las modificaciones establecidas en el Decreto No. 376 de 2020, se presenta la
conformacién de las diferentes dependencias de la Enfidad, su clasificacion jerdrquica, asi
como el lider de cada proceso.

Figura No. 1. Organigrama de ANLA
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2.  ALCANCE DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Autoridad Nacional de Licencias Ambientales
abarca el andlisis, diagndstico, diseno y construccidon de los programas de bienestar e
incentivos, plan institucional de capacitacién, seguridad vy salud en el frabajo, plan anual de
vacantes, plan de prevision del talento humano, evaluacion del desempeno, monitoreo y
seguimiento del SIGEP, seguimiento a la politica de fransparencia y medicién, andilisis y
mejoramiento del clima organizacional, como procesos o componentes principales.

En este sentido, es aplicable todos los servidores puUblicos de la Entidad y extensivo a los
colaboradores y asistentes a la misma, en los componentes relacionados con la seguridad y
salud en el trabagjo. Inicia con el andlisis de los diagndsticos aplicados en cada proceso y finaliza
con el planteamiento de los mecanismos de seguimiento y evaluacion para cada uno de ellos.

Figura 2. Integracién del Plan Estratégico del Talento Humano

Plan
Institucionalde
Capacitacion

Plan de
Previsionde
Recursos

Plan de
Seguridady
Salud en el

PLAN Trabajo

ESTRATEGICO DE
TALENTO
HUMANO

istema de estimulos:
Plan Anual de Programa de Bienestar
Vacantes e Incentivos

P N

Fuente: Decreto 612 del 04 de abril de 2018.
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3.

OBJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

a) OBJETIVO GENERAL

El presente documento busca orientar el desarrollo de los componentes que conforman la
gestién del talento humano en la Autoridad Nacional de Licencias Ambientales, hacia el
fortalecimiento y desarrollo de las competencias y habilidades de los servidores publicos, el
mejoramiento de su calidad de vida, bienestar y seguridad y salud en el frabajo, enmarcado
en las estrategias, objetivos y directrices institucionales.

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer las acciones precisas que permitan fortalecer y desarrollar las habilidades
y competencias de los servidores publicos, a fravés de actividades de formacion,
capacitacién, entrenamiento, induccidén y reinduccion, y de acuerdo con los
diagnésticos particulares que se hayan evaluado.

Precisar las actividades que propicien el mejoramiento de la calidad de vida laboral
de los funcionarios, buscando generar espacios de reconocimiento, esparcimiento,
descanso, recreacion, integracion institucional y familiar, a tfravés de los programas
que hayan sido aprobados por la Entidad.

Definir los lineamientos y criterios para minimizar, evaluar y controlar los riesgos que
puedan afectar la seguridad y salud de los servidores y colaboradores de la Entidad,
previniendo enfermedades y accidentes laborales, y promoviendo hdbitos de vida
saludable, asi como estrategias de autocuidado.

Establecer las actividades a realizar durante la vigencia relacionadas con la
vinculacién de servidores publicos, su permanencia y retfiro de la Entidad, asi como
con la administracién de los sistemas de informacién y los mecanismos de seguimiento
y evaluacion.

3.1 OBJETIVOS DE LOS PROGRAMAS QUE CONFORMAN EL PLAN

Prevision de los Recursos Humanos:

Facilitar la gestién de informacién relacionada con la administracion de la planta de
personal desde el punto de vista de la planeacién y del reporte de informacion
concerniente a sus vacantes y los procesos para su respectiva provision.
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Capacitacion:

. Objetivo estratégico: Contribuir al logro de las funciones misionales y trasversales de
la Entidad a tfravés del fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y destrezas
de los servidores publicos promoviendo su desarrollo integral y por ende el
institucional.

Seguridad y Salud en el Trabajo:

. Asegurar la identificaciéon, evaluacion e intervencion de los diferentes factores de
riesgo y peligros significativos para la salud de los trabajadores.

. Garantizar el cumplimiento de los requisitos legales que en materia de seguridad y
salud en el frabajo apliquen a la Entidad.

. Fortalecer la cultura de salud y seguridad promoviendo el compromiso y liderazgo de

todos los funcionarios y confratistas.

Sistema de Estimulos:

. Ofrecer a los servidores de la ANLA herramientas para la gestion de su bienestary con
ello, el mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia.

4. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

4.1 CARACTERIZACION DE LA POBLACION

Por medio del instrumento Diagndstico de necesidades y expectativas del Sistema de Estimulos
del 2025 aplicado durante el periodo comprendido entre el 20 y el 22 de diciembre de 2024, se
obtuvieron datos claves para proyectar la caracterizacién de los servidores pUblicos de la ANLA,
informacién relevante para la planeacién estratégica del talento humano. Este instrumento
alcanzo el 55% de cobertura (266 de 480 servidores), con esta muestra se alcanzd un nivel de
confianza del 95% y un margen de error del 4%.

Figura 3. Distribucidén de la poblacién de Servidores Publicos por genero

SERVIDORES PUBLICOS POR
GENERO

Hombre.;
82; 34%

Mujer.;
161; 66%

Fuente: Instrumento Diagndstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).
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Figura 4. Distribucidn de Servidoras Publicas por generaciéon (mujeres)

Servidoras Publicas por generacion

8; 13 4% 4. 17%

M Entre 18 - 30 afios.

M Entre 31 - 40 afios.
25; 30%

M Entre 41 - 50 afios.
32;39%

M Entre 51 - 60 afios.

M Entre 61 - 70 afios.

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).

Figura 5. Distribucidn de Servidores PUblicos por generacion (hombres)

Servidores Publicos por Generacidon

8; 1031 4% 4, 17%
M Entre 18 - 30 afios.

M Entre 31 - 40 afios.
25; 30%
M Entre 41 - 50 afios.

32; 39%

M Entre 51 - 60 afios.

M Entre 61 - 70 afios.

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).
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Figura 6. Distribucién de Servidores PUblicos por estado civil

Estado Civil Servidores Publicos

M Casado(a).

M Soltero(a).
106; 44% B Unidn libre.

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).

Figura 7. Servidores Publicos madre o padre cabeza de familia

Madre o Padre Cabeza de fFmilia

H No tengo hijos.

125; 51% M Si soy madre/padre cabeza
de familia.

B Si tengo hijos, pero no soy
madre/padre cabeza de
familia.

Fuente: Instrumento Diagndstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).
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Figura 8. Servidores con hijos dependientes econdmicamente

Hijos entre 0 y 25 anos con
Dependencia Econdmica

105; 43%

138; 57% H No.
ESi.

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).

Figura 9. Servidores que conviven con perro(s) como animal de compariia

B No tengo un(a) perro(a)

112; 46% 131 40 como mascota.
0 (]

| Si tengo como mascota
a un(a) o varios
perro(as).

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).
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Figura 10. Servidores que conviven con gato(s) como animal de compania

H No tengo como
mascota a un(a)
gato(a).

180; 74% B Si tengo como mascota
a un o varios gato(s).

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).

Figura 11. Preferencia de alimentacién de los servidores publicos de la ANLA

H Mend tradicional.

B Menu vegetariano.

229; 94%

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).
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Figura 12. Servidores Publicos por régimen de pension al cual estan afiliados

111; 46%

132; 54%

W Régimen de Ahorro
Individual con
Solidaridad (Por
ejemplo: Porvenir,
Proteccion, etc.).

M Régimen prima media
(Colpensiones).

Fuente: Instrumento Diagnéstico de necesidades y expectativas de bienestar 2025 (20 de
diciembre de 2024).

4.2 ESTRUCTURA DE LA PLANTA DE PERSONAL

Mediante el Decreto No. 3578 de 2011 fue establecida la planta de personal de la Autoridad
Nacional de Licencias Ambientales, siendo modificada por el Decreto No. 377 del 11 de marzo
de 2020. En ese sentido, tal como lo establece el Articulo 4 del citado Decreto, la provision de los
empleos se realizé de manera gradual de conformidad con la disponibilidad y la concurrencia
presupuestal, dando cumplimiento a la normativa vigente en la materia. La planta de personal
de la Entidad presenta la siguiente distribucion:

Figura 13. Distribucién de la planta de personal de la Entidad por cargos.

) . Director General de Unidad

Directivo L . 15 -
Administrativa

Asesor Asesor 1020 15

Asistencial | Conductor Mecdnico 4103 19

Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 24

Directivo Subdirector Técnico 150 21

Directivo Sybdlrgcfor Administrativo y 150 o1
Financiero

Asesor Asesor 1020 13

Asesor Asesor 1020 15

Asesor Jefe de Qflcma Asesora de 1045 16
Planeacién
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Fuente: Matriz Planta de Personal diciembre de 2024.

Fecha de corte: Dic-24

Asesor Jefe de Oficina Asesora Juridica 1045 16 1
Directivo Jefe de Oficina 137 20 1
Directivo Jefe de Oficina 137 18 2
Profesional | Profesional Especializado 2028 24 49
Profesional | Profesional Especializado 2028 21 19
Profesional | Profesional Especializado 2028 19 61
Profesional | Profesional Especializado 2028 17 35
Profesional | Profesional Especializado 2028 16 119
Profesional | Profesional Especializado 2028 15 20
Profesional | Profesional Especializado 2028 14 58
Profesional | Profesional Especializado 2028 13 13
Profesional | Profesional Universitario 2044 11 16
Profesional | Profesional Universitario 2044 9 1
Profesional | Profesional Universitario 2044 8 2
Profesional | Profesional Universitario 2044 1 49
Técnico Técnico Administrativo 3124 17 6
Técnico Técnico Administrativo 3124 15 9
Técnico Técnico Administrativo 3124 14 2
Asistencial | Auxiliar Administrativo 4044 9 6
Asistencial | Secretario Ejecutivo 4210 21 6
Asistencial | Conductor Mecdnico 4103 19 )
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Figura 14. Distribucién de la planta de personal por Nivel Jerdrquico.

Tecricg sy IPIEEtVO_psesor
Directivo 9 39 = 2%
Asesor 12 0
Profesional 442
Técnico 17
Asistencial 19
Total, general 499

Fuente: Decreto No. 377 de 2020.

Fecha de corte: Dic-24.

Figura 15. Distribucion de la planta de personal por Dependencias.

M DESPACHO DIRECCION GENERAL

B Bm

B OFICINA ASESORA DE PLANEACION
B OFICINA ASESORA JURIDICA
M OFICINA DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO
5%
0

W OFICINA DE CONTROL INTERNO
B OFICINA TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
B SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
B SUBDIRECCION DE MECANISMOS DE PARTICIPACION

CIUDADANA AMBIENTAL
W SUBDIRECCION DE EVALUACION DE LICENCIAS AMBIENTALES
B SUBDIRECCION DE INSTRUMENTOS, PERMISOS Y TRAMITES

AMBIENTALES

W SUBDIRECCION DE SEGUIMIENTO DE LICENCIAS AMBIENTALES

Fuente: Decreto No. 377 de 2020.

Fecha de corte: 31-dic-24.

4.3 SITUACIONES ADMINISTRATIVAS, SALARIOS Y PRESTACIONES

El Grupo de Gestion Humana de la Enfidad realiza de manera permanente las actividades
normativas, procedimentales y de trdmite relacionadas con las situaciones administrativas de
vinculacidn, permisos, licencias, comisiones, encargos, vacaciones, retiros, entre otras; asi como
las relacionadas con la liquidacion y pago de salarios y prestaciones sociales. Durante el 2024,
se realizd el frdmite de estas de acuerdo con la vinculacién de servidores a la planta de personall
de la Entidad:
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Figura 16: Provision gradual de cargos en la planta de la Entidad

2019 73 - 73

2020 73 35 108
2021 108 195 303
2022 303 196 499
2023 499 NA 499
2024 499 NA 499

Fuente: Fases de Avance Reestructuracion ANLA — Grupo de Gestién Humana.

En este sentido, en la vigencia 2024, el nUmero de empleos en la planta de personal de la Entidad
es de 499, los cuales son contemplados en el presente Plan Estratégico de Talento Humano,
donde la proyeccion de actividades a realizarse durante el 2025 como parte de los diferentes
componentes de este Plan, considera un alcance en todas las actividades desarrolladas por el
Grupo de Gestibn Humana, en cuanto a la expectativa de cobertura y participacion de la
poblacion objeto, antes que la cantidad de actividades que se puedan programar.

5. DIAGNOSTICO

El diagndstico del Plan Estratégico de Talento Humano se fundamenta en las mediciones y
valoraciones realizadas a los planes institucionales propios de la Gestidn Humana. Sobre estos
planes existen diferentes mecanismos de seguimiento y control aplicados en las entidades
estatales. De ofra parte, la construccidon de cada uno de los componentes o procesos que
conforman el Plan, también parte de un andlisis y diagndstico particular, el cual busca dar
respuesta especifica a los objetivos planteados en cada componente. Por esta razdn, es
necesario realizar un andlisis desde las dos perspectivas.

5.1 DIAGNOSTICO A TRAVES DE LA MATRIZ DE SEGUIMIENTO

En la vigencia 2024, el Grupo de Gestion Humana con el acompanamiento de la Oficina Asesora
de Planeacién y de acuerdo con lo establecido por el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion, desarrollaron las variables del autodiagndstico, mediante la matriz GETH, donde se da
cumplimiento a los lineamientos de la politica formulada por la Direccion de Empleo Publico y se
evidencia una cdlificacién de 91 sobre 100, ubicdndola en el nivel de madurez
“CONSOLIDACION".

Este resultado el cual se encuentra vigente permite identificar las rutas que deben seguir
fortaleciéndose para incrementar el puntaje en el autodiagndstico de la vigencia 2025. De
acuerdo con lo anterior, la ruta con calificacién mds baja es la Ruta Del Andlisis de datos con 88
puntos y las subrutas con calificaciones mds bajas en la medicién, son:
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- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 88 PUNTOS
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 88 PUNTOS

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el frabajo en equipo y el reconocimiento 90
PUNTOS

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a
pesar de que estd orientado al logro 90 PUNTOS

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a
pesar de que estd orientado al logro 88 PUNTOS

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 90

Asi las cosas, se identificd el resumen de las calificaciones obtenidas, fras la autoevaluaciéon de
la Matriz estratégica de Talento Humano realizada en la vigencia 2024, asi:

Figura 17. Medicién de la Matriz autodiagndstico de Talento Humano.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

-Fiutaparamejorar el entorna Firizo del trakajo para que todorrericnkan a qurtn
cnrupucrta

RUTA DE LA
FELICIDAD

=Futaparafazilitar quelar perranar tengan el ticmporufizienke parakteneruna
wida equilibrada: trabajo, ozin, Familia, ertudio

La felicidad nos
hace productivos

=Futaparaimplementarinzentiver barador enralario cmosional

-Fiutapara qenerarinnovasziin con paridn

-Futaparaimplementar una cultura delliderazqo, el krabajo en e quipo v ol
reconocimicnto

RUTA DEL
CRECIMIENTO

-Futaparaimplementar una zultura deliderazqoprenzupadopor ol bicnerkar del
kalento aperar de que erkd oricntado alloqro

Liderando talento

-Futaparaimplementarunliderazqobarado enovalorer

-Fiuta 4o Formacitin para capacitarrervidorer queraben lo que hazen

RUTA DEL SERVICIO

-Futaparaimplementar una zulturabaradaen elrervizin

Al servicio de los
ciudadanos

............. O HE T
CALIDAD

=Fiutaparaimplementaruna sulturabaradacn cllogroy la qenerazidn 4
Bicnertar

- Fiuka para qenerar rutinar e krabajo baradar en"hazerricmpre lar zorarbicn”

La cultura de hacer
las cosas bien
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

=Fiuka para qenerar una sultura dela zalidad v lainkeqridad

-Fuba para enbender alar porronar 2 travke 4ol urn 4o lar datar
Conociendo el
talento

<0

Fuente: Autodiagndstico de la Matriz Estratégica de Talento Humano 2024.

Ahora bien, con la medicidn de esta matriz se establecieron las actividades, acciones,
productos, evidencias y mecanismos de seguimiento para un total de 8 acciones especificas,
enmarcadas en los diferentes procesos de la gestidon del talento humano.

Realizada la evaluacion, verificacion de evidencias y medicidn de indicadores, se pudo obtener
un total de logro promedio del 100% en el cumplimiento de las actividades.
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Figura 18. Porcentaje Logro Acciones 2024 — Gestion Humana

ITEM ACTIVIDADES ACCIONES %
Incorporar
actividades que
promuevan la 1.1 Desarrollar apartado para la
inclusion y la inclusion y la diversidad (personas
diversidad (personas | con discapacidad, jovenes entre
1 con discapacidad, los 18 y 28 anos y género) de la 100%
jévenes entre los 18 y | entidad, en las actividades del
28 anos y género) en | Plan Estratégico de Talento
la planeaciéon del Humano 2024.
talento humano de la
entidad
Gestionar la 2.1. Realizar Dos (2) seguimientos
actualizaciéon de la de la actualizacion de la
2 informacion informacién de hoja de vida en la 100%
registrada en el vigencia en el aplicativo SIGEP II
aplicativo SIGEP 1. de los servidores.
Garantizar el . . —
i P 3.1. Validar el diligenciamiento y
diligenciamiento y -
L la presentaciéon del formato de
presentacion . . .
3 oportuna de la bienes y rentas para la vigencia 100%
.S 2023 del 100% de los servidores
declaracién de S
. publicos.
bienes y rentas.
4.1 Gestionar de forma oportuna
las actividades establecidas en el
Cumplimiento al Plan | Sistema de Estimulos: Estrategia de
4 de Bienestary Calidad 100%
Estimulos 2024 de vida, Bienestar con Sentido
2024. PROPUESTA T1: 10%, T2: 30%,
13:40%, T4:20%)
5.1 Adelantar de forma oportuna
las actividades establecidas en el
Plan Institucional de Capacitacion
Cumplimiento al Plan | 2024, con las actividades incluidas
5 de Capacitacion en el mismo ya sean internas y/o 100%
2024 con entidades externas de
acuerdo con los ejes temdticos del
DAFP y los programas estratégicos
para la Entidad.
- 6.1 Adelantar de forma oportuna
Cumplimiento al Plan las actividades establecidas en el
6 de Seguridad y Salud 100%

en el Trabajo 2024

Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo 2024.
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El Plan Estrategico de 7.1 Realizar una mesa de trabajo
Talento Humano de

. para la posibilidad de articulacion
7 |laentidad debe del Manual del SG-SST con el 100%

ncorporar Manual del Sistema Integrado de
acftividades para los .
Gestion.

siguientes aspectos:

Contar con
diagndstico de
accesibilidad y
andlisis de puestos de
trabajo, con
recomendaciones
para la 8.1 Realizar actualizacion del
implementacion de | diagnéstico de accesibilidad.
ajustes razonables de
acuerdo con los
servidores pUblicos
vinculados, en
especial aguellos con
discapacidad

Fecha de corte: 08 de enero de 2025.

100%

5.2 ENCUESTA DE DIAGNOSTICO INTITUCIONAL - EDI

La Encuesta sobre ambiente y desempeno institucional nacional (EDI) es la encuesta que estd
dirigida a los servidores publicos de entidades del orden nacional. Esta encuesta tiene por
objetivo indagar sobre la percepcidn que tienen las y los servidores publicos sobre el ambiente y
el desempeno de las enfidades a las que prestan sus servicios, a partir de su experiencia laboral
y personal durante los Ultimos doce meses. Asi mismo, a continuacion, se presentan los resultados
obtenidos en esta encuesta relacionadas con el Capitulo D, Gestidon del Talento Humano:

Figura No. 19: encuesta EDI - Vinculacion del personal de la Entidad

Porcentaje de servidores(as) que consideran importantes* los siguientes criterios
| en los procesos de vinculacion del personal en su entidad
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024
En los Gitimos doce meses, ;Qué tan importantes fueran los siguientes criterios en los e = Diferancia puntos
jprocesos de vinculacién de persanal en su entidad? porcentuales 2024-2023
6.3 I 03
La formacion académica. B34 05
07 I 57
573 I 02
La experiencia profesional previa &1 13
o;.2 [N 49
561 I 7
Las competencias laborales. 579 03
o+ I 51
Ayiida de familiares, amigos U otros contactos personales dentro del sector j‘;; = ;: N -
1 n nacio
pibiico.
e a9 Gobemaciones
272 I 2 [ wedss
Ayuda de un politico o de alguien con vinculos politicos. 41 46
355 I 57
|
. P
Fuente: DANE E
+  Seincluye res rtante y muy importante
+  Pr:65.445 servidot rden nacional; 9.840 gobernaciones, 10.471 alcaldias. DIMPE—GIT Capital Social

Fuente: Pagina del DANE
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Figura No. 20: encuesta EDI — carrera laboral

Porcentaje de servidores(as) que estan de acuerdo* con las siguientes afirmaciones
sobre sus oportunidades para desarrollar su carrera laboral
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

80,0 733 748
68,6
= 600
£
44,3

2 383
£ 400 329
<
¥
o
& 200 I

0.0

En mi trabajo actual tengo Tengo expectativas de un ascenso en
oportunidades para desarrollar mi los préximos doce meses.
carrera,
B Nacional Gobernaciones  H Alcaldias

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024,
Se incluye respuesta totalmente de acuerdo y de acuerdo

Pr: 65.445 servidores del orden nacional; 9.840 gobernaciones, 10.471 alcaldias. DIMPE— GIT Capital Sacial

Fuente: Pagina del DANE

Figura No. 21: encuesta EDI — ascenso a mejor cargo en la Entidad

Porcentaje de servidores(as) que consideran importantes* los siguientes criterios
para ascender a un mejor cargo en su entidad
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

iblic
a Porcentaje %

eree usted que serdn los siguientes criterios para ascer

Su formacién académica. 83.7 -12
553 I oo
792 I 03
Desempefio laboral en su cargo actual. 80.0 -05
53+ I— 02
72 I 0z
Afios de experiendia en el sector pablica. 773 04
1.5 I 15
2 221 I 12
‘Ayuda de familiares, amigos u ofros contactos personales dentro del sector
tiblico. 264 o1 Orden nacional
S 237 I 44
Gobernaciones
19.0 I 12
Ayuda de un politico o de alguien con vinculos politicos. 77 o7 . Alcaldias
234 47
M
o ni

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024,
» Seincluye respuesta importante y muy importante

= Pr:65.445 servidores del orden nacional; 9.840 gobernaciones, 10.471 alcaldias. DIMPE - GIT Capital Sacial

Fuente: Pagina del DANE
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Figura No. 22: encuesta EDI — objetivos de evaluacién del desempeno individual

Porcentaje de servidores(as) seguin si antes de su tiltima evaluacion de desempeiio
individual pudo establecer y discutir los objetivos a alcanzar
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

80,0

70,0
& 600
2500
$ 400
o 30,0

a
200 136 123 131

[l | -
. -
No

= Nacional Gobernaciones  ® Alcaldias

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024.

Solo incluye a quienes contestaron Si en la pregunta "Su entidad cuenta con algin sistema para evaluar el desempefio de sus se rvidores/as
Pr: 57.355 servidores del orden nacional; 9.038 goberaciones, 9.631 alcaldias.

98

Prefiere no contestar.

®

DIMPE - GIF Cagital Sacial

Fuente: Pagina del DANE

Figura No. 23: encuesta EDI — evaluacion del desempeno individual con superior directo

Porcentaje de servidores(as) segln si tuvo la oportunidad de conversar sobre los

resultados de su dltima evaluacion de d pefio individual con su superior directo
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

80,0
66,4 i 68,8

2 60,0
E- S
3 35,6
g ‘00 336 32
§
& 200

00

Si

No

B Nacional Gobernaciones B Alcaldias

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024

Solo incluye a quienes contestaron Si en la pregunta "Su entidad cuenta con algin sistema para evaluar el desempefio de sus servidores/as.
Pr. 65.445 servidores del orden nacional; 9.840 gobernaciones, 10.471 alcaldias.

Fuente: Pagina del DANE

®

DIMPE— GIT Capital Sacial
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Figura No. 24: encuesta EDI — expectativa de permanencia en la entidad

@

Porcentaje de servidores(as) seglin expectativa de per ia en la entidad
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

59,5
531 55,6
254 247
21,2
10,5 1.7 11.9
7.4
00 ] | - —

Quisiera continuar el resto  Quisiera permanecer en  Quisiera dejar esta entidad Quisiera dejar esta entidad ~ Prefiere no contestar

8
g

Porcentaje (%)
k]
=)

de mi carrera laboral en  esta entidad al menos los en los proximos doce lo mas pronto posible.
esta entidad. préximos tres afios. meses.
B Nacional Gobernaciones M Alcaldias

Fuente: DANE, EDI-EDID 2024,
Pr: 65.445 servidores del orden nacional; 9.840 gobernaciones, 10.471 alcaldias.

DIMPE - GIT Capita Social

Fuente: Pagina del DANE

Figura No. 25: encuesta EDI — razén por la cual no se quisiera permanecer en la entidad

®

Porcentaje de servidores(as) segtin razén por la cual no quisieran permanecer en
la entidad
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

4Gl 51 principal raz6n por a cual usted na quisiars permaneces en su entidad? Porcentaje % e
1.2 I 37
No ve posibiidades de desarrollo profesional 234 a6
23 I -67
215 1.8
Asigacian salarial 18 21
1w a8
sl 02
Falta de equilibrio entre su vida personal, famir y laboral a0 08
sl 19
ol s
Falta de incentivos y reconacimientos laborales a4 a4
ul EA]
il | 1
Falta de motivacidn. 1o 37
EAl | 00
i | a0
Refacion con el superior inmediato. 19 15
a1 28
121 a0
Relacién con sus compaeros de trabajo. i 09
101 03
o] 0s Wl oo
Ninguna de as anteriores. 12 05
. as Gabemaciones
soll 06
Prefiero no contestar. 99 15 . Alcaldias
sl 03
—
o
OI-EDID 2024,
junta <ol inciuye 3 quisnes contestron las opcianas “Quisiera permanecer en esta entidad fo mis pronto posible” y “Quisiers dejar esa entidad en los préximos doce meses”
Pr. 7192 servidores del orden nacional, 790 gobesnacianes, 775 alcaldias DIMPE - GIT Capita Sacia

Fuente: Pagina del DANE
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Figura No. 26: encuesta EDI —razén por la cual se quisiera permanecer en la entidad

Porcentaje de servidores(as) segiin razén por la cual quisieran permanecer en la
entidad
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2024

Estabilidad laboral 543
51.3 [
207 I 04
Vocacion por el servicio pablico. 223 08
240 N 15
77 o1
Pasibilidad de conciliar la vida familiar y laboral 54 oo
ssHl 21
7ol oo
Pasibilidades de obtener experiencia. a3 o
sl 02
s7H 01
Perspectivas de ascenso 62 oo
sslll 01
s« 06
Asignacian salarial. az o7
sl 17
zsll 03
Incentivos y reconocimientos laborales, 11 03 ~
13l o0 Orden nacional
221 01 Gobernaciones
Ninguna de las anteriores 21 03
1al 01 . Alcaldias
i
[ 43

Fuente: DANE. EDI-EDID 2024
Pre oio incluys 3 quienss contestaran 35 opciones "QUISIEra permanecer en esta entidad la mas pronto posiole’ y "QUIsiera dejar esta entidad en los proximas doce meses”
Pr-51.363 servidores def arden nacional; 7.900 gobernacianas, B.447 alcaldias.

DIMPE - GIT Capital Sacial

Fuente: Pagina del DANE

Figura No. 27: encuesta EDI —recomendar la entidad como un buen lugar para trabajar

©

Porcentaje de servidores(as) que estan de acuerdo* con recomendar su entidad como
un buen lugar para trabajar
Comparativo 2024 - 2022 Total orden nacional

Organizacion Electoral

Hacienda y Crédito Piblico

Organismos de Control

Minas y Energia

Comercio Industria y Turismo

| por sector

Entes universitarios auténomos
Rama Legislativa

Rama Judicial

Crganismos Autonémos
Transporte

orden

Total Nacional

Tacnologias de la Informacion y las Comunicaciones

Educacion Nacional

Vivienda, Ciudad y Territorio

Entidad

Corporaciones autonomas regionales y de desarrollo sostenible

Estadisticas

0 20 40 60 80 100 120
Fuente: DANE. EDI-EDID 2024, m2024 2023 m2022
Se incluye respuesta totaimente de acuerdo y de acuerdo
Pr: 65.445 servidores del orden nacional DIMPE — GIT Capital Sacial

Fuente: Pagina del DANE
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Figura No. 28: encuesta EDI —recomendar la entidad

Porcentaje de servidores(as) que
z ie Difs Vtual
estan de acuerdo* con recomendar | i ot prce
su entidad como un buen lugar para  onnisnos de cantal 53,1 I— o
bai Organismos Autonomos 91,5 I 59
trabajar Rama Logiaiva o1, E— 3
Hacenda y Credao Piblco 9.0 I 15
: Organizacién Elctorsl o0 I a8
Total orden nacional y sectores My Eneigin a0 I 13
administrativos Comescio Industia y Tursmo 523 I 18
2024 Rama Judical 7,9 08
Entes unwersiarias autanamas 65,4 E— 34
Total Nacional 84,5 I a5
Vivienda, Casdad y Terrtorio 843 — [
Transponte. &7 I 17
Comoraciones autonémas regonales y de desamclo sostenible 20 I 0z
Educacion Nacional 25 I 17
Estadisticas 2.5 I 01
Ambiente y Desamolo Sostenible 1,6 IR a7
Defensa Nacional o1, 0z
Salud y Proteccién Social 1.2 I 06
Tecnologias de la Informacion y sCamunicaciones 01,0 I 19
Plameacion 0 | ar
Funcién Piblica 0.3 SHTNRIN 7
Cutun pr—1 68
usscia y del Derecho 785 I 03
Interior 76,1 I 13
Presidencia de la Repiblca. 77 27
Agncuttura y Desamolia Rural 7 49
Trbop 71,0 I &7
Relaciones Exteriores 67,5 — 30
Inchusdn Socal y Reconcacion &9 I 16
Deporte 2.5 I 2l
Genci y Tecnologia ] us
—
Fuente: DANE. EDI-EDID 2024. o au
+  Seincluye respuesta totalmente de acuerdo y de acuerdo
*  Pr. 65445 servidores del orden nacional DIMPE - GIT CapitaiSocial

Fuente: Pagina del DANE

5.3 DIAGNOSTICO TIPO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es un aspecto clave para toda la enfidad debido a que en ella se
recogen los valores, creencias, hdbitos y experiencias de la Entidad y que dan forma a la
manera en que los servidores trabajan, interactian y se comunican entre si. Mediante una
cultura organizacional sélida que alinee los valores y objetivos, la Enfidad logra mejorar
significativamente el compromiso, la productividad y el desempeno de los servidores.

Tomando como base en el modelo OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument)
desarrollada porlos profesores Kim Cameron y Robert Quinn en 1999, se identifica la clasificacion
de los tipos de cultura organizacional asi:

Figura No. 29. tipos de cultura organizacional

Descripcion

Enfoque
Principal

Estructura
Organizacional

se centra en
equipos
multifuncionales
y el frabajo en
equipo en toda
la estructura
organizacional.

Lealtad, frabajo
en equipo,
bienestar del
empleado

Horizontal, pocos
niveles
jerdrquicos

fomenta la
iniciativa,
innovacion y toma
de decisiones
rdpidas por parte
de cada miembro

de la organizacioén.

Innovacion,
autonomia, foma
de decisiones
répida

Flexible, equipos
autébnomos

se centra en

los resultados y
en vencer a los
competidores.

Logro de
objetivos,
superar ala
competencia

Vertical,

jerdrquica,
basada en
resultados

oforga un
gran valor a la
estructura y los
procesos para
crear
coherenciay
escalabilidad.

Estructura,
procedimiento
s, estabilidad

Vertical,
jerdrquica,
clara cadena
de mando
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Visionarios,

Directivos,

Autoridad

. Mentores, . formal,
Liderazgo o impulsores del enfocados en
facilitadores . basada en
cambio resultados
reglas
Confianza, Creatividad, Eficiencia,
colaboracion, agilidad, Rendimiento, | confiabilidad,
Valores Clave . ., L . )
desarrollo experimentacion ambicion, éxito | profesionalism
personal Rendimiento, l¢)
Alto compromiso Alta
P . ., motivacion, Estabilidad,
de los Alta innovacion, e
. P S enfoque en predictibilidad
Ventagjas empleados, rapido crecimiento, L .
) -, . resultados, , eficiencia,
innovacion adaptabilidad . .
. cohesion del calidad
colaborativa .
equipo
Escalabilidad, Agotamiento de Presion Rigidez, falta
toma de constante,
. los empleados, . de
. decisiones lentq, . agotamiento, |. .,
Desafios competencia innovacion,
falta de . falta de L
) interna, falta de colaboracion
autoridad ., desarrollo o
o colaboracion limitada
definida personal
. ., Métricas Reglas
Retroalimentacio . . . g Y
Sesiones de lluvia individuales politicas
. n de los .
Como de ideas, claras, claras,

Desarrollarla

empleados,
encuestas de
compromiso

reconocimiento a
la creatividad

programa de
reconocimient
l¢)

comunicacion
de la cadena
de mando

Fuente:https://wellhub.com/es-mx/blog/desarrollo-organizacional/4-tipos-cultura-

organizacional/

A partir de las respuestas obtenidas del diagndstico de necesidades sistema de estimulos 2025,
logra identfificar el tipo de cultura con el que cuenta la entidad, mediante la aplicacién de
medicién descrita por el modelo OCAI con base en el marco de valores y competencias, asi:

Figura No.30 MARCO DE VALORES

Marco de valores

Flexibilidad y discreccién

Clan Adhocracia
* Trabajo en equipo * Iniciativa individual
« Colaboracién * Innovacion

* Mentoria

« Participacion

« Informalidad

« Valores compartidos

* Toma de riesgos

« Estructura organica
* Flexibilidad

* Crecimiento

Mercado

* Competitividad

* Resultados
 Orientado al cliente
* Cumplimiento de

Jerarquia

Foco interno e integracion

« Estructura
« Estabilidad
« Eficiencia
« Reglas, politicas y tareas

roles bien definidos « Lideres demandantes

v
Estabilidad y control %

wellhub

v
uoloeIUBIBYIP A OUIBIXS 0004

Fuente: AIHR, tipos de cultura organizacional

Fuente: AIHR, tipos de cultura organizacional
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Figura No. 31 Puntaje promedio

Dimension 1:
Dominio de

Lidorcras 110,00 106,00 113.50 113,50

Dimensién 2: Gestidon
Organizacional 112,00 106,50 111,50 113,00

Dimensién 3:
Enfoque hacia las

Poroona 113,00 111,50 117.50 101,50

Dimensién 4:
Enfoque hacia los

Resultados 105,00 113,00 103,50 114,00

Dimensién 5: )
Medicidn del Exito 102,50 113,50 108,50 103,50

Dimensidn 6: Estilo
Organizacional 100,50 101,50 108,00 116,50

PUNTAJE PROMEDIO 107.17 108,67 . 110,33

Fuente: Grupo de Gestidn Humana 2024

De los resultados promedios obtenidos, se logra identificar que en la entidad existe mayor
afinidad por las Culturas de tipo Mercado y Jerarquia.

De manera general y como resultado de la aplicacion del instrumento, se puede evidenciar
que para la ANLA la cultura organizacional es de tipo mercado, lo anterior feniendo en cuenta
la percepcién de orientacién hacia resultados.
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Figura No. 32 Expresion Grafica Estadistica

TIPO CULTURA PUNTAIJE

A Clan 107,17 Clan Adhocracia
B Adhocracia 108,67
C Mercado 110,42
D Jerarquia 110,33

Jerarquia Mercado

Fuente: Grupo de Gestidon Humana 2024.

5.4 DIAGNOSTICOS DE LOS COMPONENTES DEL PETH

5.4.1 Plan Anual de Vacantes y Prevision de los Recursos Humanos

Cada componente del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) inicia la fase de diagndstico
con el andlisis de las evaluaciones a las actividades realizadas durante las vigencias anteriores.
Esta informacion permite reconocer aquellas acciones que hayan generado un buen impacto
en los servidores de la Entidad y a las cuales debe darse continuidad, asi como aqguellas que
deben reforzarse en su desarrollo:

En el documento de Planificaciéon de los Recursos Humanos de la Funcion Publica (2005), se
establece que, de conformidad con el articulo 17 de la Ley 909 de 2004 que trata de los planes
y plantas de empleos, el Grupo de Gestidn Humano deberd realizar el Plan de Previsién de
Recursos Humanos que tenga el siguiente alcance:

a) Cdlculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y futuras
derivadas del ejercicio de sus competencias.
b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas
de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso,
capacitacién y formacion.
c) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y
el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado.
d)
En concordancia con lo anterior, durante la vigencia 2024 se llevd a cabo el levantamiento de
cargas de trabajo para la planta de personal de la ANLA. Este ejercicio se formuld desde la
metodologia propuesta por el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica de
“Estandares subjetivos” que consiste en determinar el fiempo de un procedimiento con base en
estimaciones de tiempos realizados por personas que fienen un buen conocimiento de ellas.
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La medicion de cargas de trabajo es una herramienta utilizada dentro de los procesos de
reorganizacién institucional a través de la cual se determinan las necesidades que en materia
de personal fiene una enfidad y, de acuerdo con el tipo de herramienta que se utilice,
proporciona elementos para idenfificar la canfidad de empleos necesarios para el
cumplimiento de sus funciones y las caracteristicas técnicas de los mismos.

Ahora bien, por la naturaleza de la ANLA vy su relevancia en el desarrollo del pais, supone una
gran complejidad en las funciones que debe cumplir y los perfiles ocupacionales necesarios
para cumplir sus procesos que requieren de altos niveles de especializacion y formacién, asi
como un manejo de alta cantidad de informaciéon para la toma de decisiones acertadas. El
resultado del levantamiento de cargas de frabajo por dependencia puede observarse en la
siguiente tabla:

Figura No. 33. Resultado medicidn de cargas de trabajo por nivel cada dependencia.

NUMERO DE EMPLEOS DISTRIBUIDO POR NIVELES Y DENOMINACIONES DEL EMPLEO REQUERIDOS

NOMBRE DE LA DEPENDENCIA\TIPO L TOTAL %
EMPLEO DIRECTIVO | ASESOR | PROFESIONAL | TECNICO | ASISTENCIAL EMPLEOS | Adicién
DIRECCION 1 12 13 0 4 30 1%
OFICINA ASESORA DE R
PLANEACION - OAP ! 0 22 0 0 23 1%
_O(F)ICCIINA DE CONTROL INTERNO 1 0 10 0 0 1 1%
OFICINA DE CONTROL ;
DISCIPLINARIO INTERNO - OCDI ! 0 6 0 ! 8 0%
8;§CINA ASESORA JURIDICA — 1 0 &7 0 3 1 2%
OFICINA DE TECNOLOGIAS DE 1 0 55 15 0 1 2%

LA INFORMACION - OTI
SUBDIRECCION DE MECANISMOS
DE PARTICIPACION CIUDADANA 2 3 128 22 4 159 8%
AMBIENTAL - MPCA
SUBDIRECCION DE EVALUACION
DE LICENCIAS - SELA
SUBDIRECCION DE
SEGUIMIENTO DE LICENCIAS — 1 7 760 0 16 784 38%
SSL

SUBDIRECCION SANCIONATORIA
- SASA

SUBDIRECCION DE
INSTRUMENTOS, PERMISOS Y 1 1 173 0 42 217 10%
TRAMITES AMBIENTALES - SIPTA
SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 1 2 138 38 13 192 9%
- SAF

TOTAL EMPLEOS
REQUERIDOS DE ACUERDO 13 29 1,874 75 99 2,090 | 100%
CON CARGAS

1 3 372 0 12 388 19%

1 1 130 0 4 136 7%

Fuente: Estudio técnico para la ampliacién de la planta de personal de la ANLA, 2024

El resultado del levantamiento de cargas de trabajo, como se ha mencionado, arrojd un
resultado de 2090 cargos, contando con los actuales 499, se requieren 1591 adicionales.

Como resultado del levantamiento de cargas de frabajo, el mayor peso porcentual lo tiene el
nivel profesional con el 90% del total de la planta, lo cual se sustentd en el criterio de
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profesionalizacion de una entidad eminentemente técnica como la ANLA, otorgando ademds
una pricridad fundamental a la parte misional sobre la administrativa.

Finalmente, la planta de personal a 31 de diciembre de 2024 se distribuye de la siguiente forma:

Figura No. 34. Planta actual 2024

B CARRERA ADMINISTRATIVA
B ENCARGO

B LNYR

B LNYR-COMISION

B PROVISIONAL

B VACANTE

Fuente:Grupo de Gestibn Humana Diciembre 2024

5.4.2 Capacitacion

La capacitacion como parte de la formacién de los servidores pUblicos permite contribuir al
logro de las funciones misionales y trasversales de la Entidad, de tal manera que contribuyan al
desarrollo sostenible ambiental del pais, en concordancia con los principios que rigen la funcién
publica.

La politica de formacién y capacitacién busca fortalecer y desarrollar el talento humano con
miras a afrontar los nuevos retos institucionales, para avanzar en la construccion del
conocimiento y asi avanzar en la profesionalizacion de la entidad.

En el ano 2024, se continué dando cumplimiento a la politica de capacitacion a través del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacidn 2020 - 2030 expedido por el Departamento
Administrativo de la Funcion PUblica DAFP, con el cual se espera que el Estado colombiano
cuente en el 2030 con entidades publicas fortalecidas en el desempeno individual e institucional
a través de la realizacién de acciones de formacién. Igualmente se busca la consolidacién de
una cultura organizacional basada en la productividad, en la gestién del conocimiento y la
innovacioén, lo anterior a fravés del desarrollo de competencias laborales en los servidores
publicos que apunten a estas premisas.

Asi mismo con el Decreto1499 de 2017 se crea el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn
MIPG el cual da lineamientos frente a como dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento,
evaluar y conftrolar la gestion de las entidades publicas como la ANLA, con el objetivo de
generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos, con infegridad y calidad en el servicio.
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El MIPG cuenta asi con un conjunto de dimensiones, dentro de las cuales una se encuentra
asociada al Plan Institucional de Capacitacién PIC, de la siguiente manera:

La primera dimensién habla sobre lo relacionado con Talento Humano y busca orientar a las
entidades a la gestibn adecuada de los servidores publicos durante sus fases de ingreso,
desarrollo y retiro lo anterior de acuerdo con los objetivos estratégicos y la planeacién de la
entidad. Dentro de los atributos de calidad de esta dimensidén se encuentra el de Servidores
PUblicos fortalecidos en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las necesidades
institucionales y es por ello que se podrdn contemplar en el PIC de la vigencia 2025 actividades
orientadas al buen desarrollo de la gestién institucional.

En la Gestidon del conocimiento y la innovacidén se concibe al talento humano como el capital
mds importante con el que cuentan las organizaciones, vy, por tanto, es un gran factor critico de
éxito para que estas tengan una buena gestidon y logren sus resultados para resolver las
necesidades y problemas de los ciudadanos. Todas las personas que prestan sus servicios a la
entidad, tanto gerentes y directivos publicos, como los demds servidores que forman los distintos
grupos de trabajo, conforman el talento humano de una entidad; esta Dimensién del Modelo
es una de las mds importantes, precisamente por hacer referencia al ser humano. La gestiéon del
talento humano, es entonces, el conjunto de lineamientos, decisiones, prdcticas y métodos
adoptados y reconocidos por la entidad, para orientar y determinar el quehacer de las
personas que la conforman, su aporte a la estrategia institucional, el logro de las metas
estratégicas vy los resultados propuestos, su calidad de vida laboral y en general el aporte de
cada persona al cumplimiento de la planeacién institucional, tomando en cuenta las
responsabilidades inherentes a los cargos vy las relaciones laborales que se generan en el
ejercicio administrativo.

Conceptos relevantes:

e Capacitacién: De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se define la capacitacion
como el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal
como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para confribuir al cumplimiento de la
mision institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempeno del cargo
(Decreto - Ley 1567 de 1998- Art.4).

e Formacién: Es un aprendizaje innovador y de mantenimiento, organizado y sistematizado
a través de experiencias planificadas para transformar los conocimientos, técnicas vy
actitudes de las personas. Es el proceso por medio del cual asumimos como propios los
valores caracteristicos de la organizacion o comunidad a la cual se pertenece. Estos
valores cuando se asumen debidamente crean la identidad corporativa de la
organizacioén o comunidad.

e Educaciéon para el trabajo y el Desarrollo Humano: La educacion para el frabajo y el
desarrollo humano (antes no formal, segun modificacién de la Ley 1064 de 2006) es la
que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar
en aspectos académicos o laborales sin sujecién al sistema de niveles o grados. 3
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Con el objetivo de fortalecer los conocimientos, capacidades, competencias y
priorizando la temdatica que se ofrece a las entidades puUblicas. Se incorporan los
siguientes ejes temdaticos establecidos en el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién del DAFP que agregardn valor a la formaciéon y capacitacién de los
servidores publicos y con ello se logra contribuir a su desempeno mediante el desarrollo
integral y la orientacidon del ejercicio de sus funciones:

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS: Se orienta hacia la transformacion
institucional y cultural de servidores publicos, a partir un direccionamiento politico capaz
de redimensionar su universo simbdlico y propiciar escenarios de construccion de paz y
la garantia de los derechos. Lo anterior, responde al papel fundamental que tienen las
administraciones puUblicas en la construccion de la paz en una sociedad, ya que son las
encargadas de gestionar y coordinar politicas publicas y servicios que impactan
directamente en la convivencia y el bienestar de la poblacién.

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE: Este eje estd dirigido a servidoras y servidores
pUblicos, con el fin de interpretar comprender los territorios como constructo social,
sustento material y simbdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual
facilitard observar el territorio como una categoria conceptual y analitica de la geografia
humana, donde se denota una porcién del espacio geogrdfico en la cual se puede
identificar y coexisten armoniosa o confradictoriamente las manifestaciones de las
relaciones de poder, relaciones que se ejercen de diversas formas y a través de diversos
medios, expresdndose en espacialidades vy territorialidades, donde el poder es ejercido
a través de instituciones, personas, organizaciones, colectivos o comunidades.

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD: Este eje propone cudlificar las capacidades
del talento humano de la entidades publicas, en el enfoque de género, interseccional y
diferencial para la mejora continua de la gestidon publica y su desarrollo, en el marco de
la Ley 2294 de 202329, para lograr las cinco transformaciones propuestas en pro de la
construccion de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de paz, en donde
la vida en dignidad y el cuidado de la casa comun sea el foco del desarrollo vy
fortalecimiento institucional.

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA La transformacion digital es el proceso
por el cual las organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo
y estrategias en general para obtener mds beneficios gracias a la digitalizacion de los
procesos y a | implementacién dindmica de las tecnologias de la informacion y la
comunicacién de manera articulada con y por el ser humano.

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO: El entendimiento de lo que cada
servidor publico debe llevar en su corazdn y en su raciocinio, parte de lo que Bloom
plantedé. que la identificacién es u impulso inherente de reconocerse en valores,
comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social;
visto asi, las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el
tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad. Desde
esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor pUblico debe ser la ética de
lo publico. En este sentido, vale la pena mencionar que una identidad es todo aquello
que hace lo que una cosa o algo sea44. En tal sentido, constituye una propiedad de los
actores, que son todas las entfidades pUblicas motivacionales y conductuales de lo que
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representa el servir desde el sector pUblico para que Colombia y su sociedad sean cada
dia mejores.

EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS: La administracién publica es la encargada de la
planeacién, gestidon, ejecucion y evaluacion de los procesos a cargo del Estado. Por
mandato constitucional, la funcidn publica colombiona debe estar orientada «
resultados vy, para ello, es necesario el diseno de la cadena de valor (insumos, mapa de
procesos, productos efectos e impactos) que, de manera organizada, contribuyan al
cumplimiento de los fines esenciales del Estado. En ese sentido, la administracién publica
también es la que responsable, entre ofros aspectos, de la gestidn del talento humano
con el que cuenta para la consecucién de sus metas y el desarrollo de las obligaciones
a su cargo.

Ejecutado en vigencia 2024:

Durante el aino 2024 se realizaron 109 eventos de capacitacion los cuales estuvieron enfocados
al fortalecimiento de las competencias de los colaboradores desde los cuatro ejes temdaticos
establecidos por el DAFP (2020 — 2030) vy las lineas estratégicas de la ANLA asi:

Evolucion y Transformacion de
Tecnologias de la Informacion ANLA

Refuerzo de bases juridicas

Identidad y calidad de vida ANLA

Gestion Publica Efectiva

Gestion del conocimiento

Fortalecimiento del proceso de
evaluacidn y seguimiento

Apuesta por la participacion
ciudadana ambiental

ACTIVIDADES REALIZADAS
PIC 2024
POR LINEAS ESTRATEGICOS

)

&

)

.|
&

D
)
19
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ACTIVIDADES REALIZADAS
PIC 2024
POR EJE TEMATICO DAFP

=
pe]

Creacion de valor publico

Gestion del Conocimiento y la
Innovacién

Probidad y ética de lo publico _ 27

Fuente: Grupo de Gestidn Humana de la Subdireccidén Administrativa y Financiera de la ANLA,
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En este sentido el desarrollo del PIC 2024 se resume de la siguiente manera:

e Registros de asistencia durante la vigencia 2024: 6524
e Horas de formacién: mds de 988 horas
Facilitadores internos y docentes: 111 entre talento ANLA y docentes de la Universidad
Nacional de Colombia UNAL.
o Sereadlizaron 28 eventos con la UNAL y 81 eventos internos sin costo.
Tres metodologias de aprendizaje:
1) Presencial: 11 eventos
2) Virtual: 90 eventos
3) Mixta: 7 eventos
4) Plataforma Moodel: 1

5.4.3 Seguridad y Salud en el Trabajo

La entidad de acuerdo con la normativa legal vigente en SST, la ISO 45001 - 2018 y dando
cumplimiento al compromiso de la alta direccion de la ANLA, ha implementado las acciones
establecidas en el plan de trabajo del SG-SST 2024, las cuales a diferencia de los demds planes
y programas del proceso de Gestidn del Talento Humano, el SG-SST si tiene alcance a los
contratistas de prestacion de servicio.

La implementacién de estas acciones son de gran importancia ya que principalmente busca
proteger la salud y seguridad de los colaboradores, ademds de aportar al mejoramiento del
ambiente laboral.

Con la continuidad de la implementacién del SG-SST en el 2024, la ANLA logro:

e Cumplir con la normatividad legal
e Cuidar la salud de los servidores puUblicos y contratistas
e Mantener en cero las enfermedades laborales.
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e Aportar para la mejora en la eficiencia y productividad.
e Actualizarla conformaciéon de los comités COPASST y CCL con vigencia 2024 a 2026.

e Fortalecer los procesos de licitaciones / Procesos de Adquisicidon: EPPs, drea protegida y
medico domiciliario, elementos de emergencia y exdmenes médicos ocupacionales.

Dentro de la planeacién del SG-SST se establecieron objetivos anuales del SG-SST y programas
para aportar al cumplimiento de la politica y objetivos del SIG, a continuacion, se visualiza el
resultado del cumplimiento de estos.

Figura 35. Cumplimiento de objetivos SG-SST hasta diciembre 2024.

Objetivo 1: Cumplir con los requisitos legales vigentes referentes al SG- [ 100.00%
SST

Objetivo 2: Fortalecer una cultura de Seguridad y Salud en el Trabajo a | 97.37%
través del Plan de Actividades y Capacitacién SST

Objetivo 3: Fortalecer la cultura del SG-SST a través del aumento de la | 98.00%
participacion y consulta con respecto al ano anterior. Participacion y
consulta en los canales de comunicacién establecidos en el SG-SST,
mejorando asi la percepcion de los peligros

Obijetivo 4: Fortalecer la identificaciéon de peligros a través del Programa | 95.27%
de Seguridad e Higiene Industrial y el PESV para la disminucién de
accidente laborales

Objetivo 5: Promover la cultura de prevencion y preparacion de [ 100.00%
respuestas ante emergencias

Objetivo 6: Mejorar las condiciones de salud en los trabajadores, [ 99.41%
procurando el bienestar fisico y mental

Total general 98,34%

Fuente: Grupo de Gestion Humana - SG-SST 2024
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Figura 36. Cumplimiento de los Planes y Programas SG-SST diciembre de 2024.

% DE CUMPLIMIENTO DE LAS METAS DE PROGRAMAS Y PLANES DEL SG-SST
2024
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PREVENTIVA Y DEL TRABAJO E HIGIENE OCUPACIONAL SEGURIDAD VIAL EMERGENCIA

Fuente: Grupo de Gestion Humana - SG-SST 2024

Programa de Medicina Preventiva y del trabajo.

El desarrollo de las actividades de este componente, durante el afio 2024 la entidad ha
continuado su gestién para prevenir enfermedades laborales y también trabajando en la
promocion, prevencion y calidad de vida de nuestros colaboradores.

Dentro de este programa de Medicina Preventiva y del Trabajo se tienen establecidos
subprogramas de prevencién de acuerdo con las condiciones de salud de los servidores publicos
y colaboradores. Ademas de un Programa de Vigilancia Epidemiolégico de Riesgo Psicosocial.

Dentro de este programa se realizan seguimientos meédicos en los cuales se les brinda
acompafiamiento a los colaboradores para su reintegro o reincorporacion laboral a la entidad,
como también acompafamiento a las colaboradores gestantes o lactantes, a continuacién, se
evidencia las siguientes estadisticas.

Tipo de seguimientos Cant.
Ausentismo- SST 84
Médico Ocupacional-Valoraciones 460
Nutricion 193
Valoracion Embarazos-SST 31
Total general 768

En la ANLA se continué realizando los examenes médicos ocupacionales en el 2024, ya que son
fundamentales para velar por la salud de los servidores publicos, prevenir riesgos laborales,
garantizar la aptitud para el trabajo y cumplir con las normativas de salud y seguridad. También
tienen un impacto positivo en la productividad, el bienestar general de los trabajadores y la
reputacion de la entidad. A continuacion, se visualiza las cantidades de examenes médicos
ocupacionales realizados en esta vigencia:
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Tipo de Examenes Médicos Ocupacionales Cant.

Ingreso (servidores publicos) 28
Periddicos (servidores publicos y contratistas) 826
Retiro / Egreso (servidores publicos) 9
Post incapacidad 5
Total general 865

Dentro de este programa de Medicina Preventiva y del Trabajo también se realizd gestidon con
respecto a la sala de lactancia materna, la entidad certificé la misma el pasado 20 de noviembre
de 2024, donde a través de una auditoria por parte de la Secretaria distrital de Salud obtuvimos
el aval por parte de esta entidad para continuar usandola en las condiciones adecuadas de
acuerdo con las directrices distritales. Para estos temas la entidad incluy6 dentro del Plan de
Capacitacion variedad de tematicas referentes a la maternidad y al uso de la sala de lactancia
materna.

7/ couomma @Y

ELGrupo de Gestién Humana (05 invita 3 participar ¢ tividad
Toma de Conciencia:
capacitacion de lactancia materna
“beneficios de la lactancia
materna, propiedades y
efectos a corto y largo plazo”

miércoles,
defebrero i1
2:00 a 3:00 p.m.

Lo Capacitador:
Sonia Pulido
Profesional especializado

Subprograma de prevencion de riesgo biologico

En esta vigencia, el Grupo de Gestién Humana realizé una capacitacion de Prevencion de
enfermedades endémicas y/o riesgo bioldgico, especificamente por riesgo ofidico, esto debido a
que los colaboradores de la entidad realizan comisiones en diferentes zonas rurales de
Colombia, exponiéndose a este riesgo, por esto desde el SG-SST se gestiond una capacitacion
con apoyo del Instituto Nacional de Salud para brindar informacién a los colaboradores sobre
como prevenir este tipo de accidentes con serpientes / culebras, se obtuvo una asistencia en
el mes de mayo de 79 colaboradores.
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ElGrupo de Gestion Humana los invita a porticipar en 1o siguier

Tomade Conciencia:
Capacitacion Primeros Auxilios
Riesgo Ofidico

viernes
de mayo pIN

de 9:00 a 11:00 a.m.

Adod

Lo Capacitador:
Juan Jose Torres Ramirez

Especialista del Instituto
Nacional de Salud

Dénde: Microsoft Teams

Subprograma de prevencion de riesgo Visual

La Autoridad Nacional de Licencias Ambientales busca con este subprograma proteger la salud
ocular de los colaboradores, prevenir problemas visuales a largo plazo y mejorar el bienestar
general en el lugar de trabajo. Ademas de prevenir enfermedades oculares, este contribuye a la
mejora de la productividad, el cumplimiento de normativas y la reduccion de costos asociados a
la salud visual. En el 2024 se realizaron actividades como Pausas visuales y Sensibilizacién
del Cuidado de la salud visual, charlas y tips, dando prioridad a la poblacion con patologias
visuales del ultimo informe de condiciones de salud de la entidad. Se obtuvo una asistencia en
estas dos actividades de 397 colaboradores.

Subprograma de prevencion de riesgo de desérdenes musculoesqueléticos

La entidad en el 2024 continué con la implementacion del subprograma de prevencion de
desdrdenes musculoesqueléticos, este no solo es beneficioso para la salud y el bienestar de los
colaboradores, sino que también mejora la productividad, reduce los costos médicos, y
contribuye a un ambiente laboral mas seguro y positivo. A través de este subprograma se
realizaron las siguientes actividades:
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TIPO DE ACTIVIDADES CANTIDAD DE ACTIVIDADES COBERTURA

Pausas activas 52 2164
Inspeccién puesto de trabajo 80 80
Escuela terapéutica 21 688
Capacitaciones temas varios DME 11 629
Eleva monitor: 19
Entrega de elementos ergondmicos Apoya pies: 8
Pad mouse: 36

La escuela terapéutica son un espacio disefiado para brindar apoyo a los colaboradores que
atraviesan problemas de salud, especialmente aquellos relacionados con enfermedades o
trastornos musculoesqueléticos, estrés laboral o cualquier condicién que afecte su bienestar y
desempeno laboral. El objetivo principal de estas escuelas es proporcionar formacion, recursos
y estrategias para prevenir, tratar y manejar los problemas de salud que pueden impactar la
capacidad del colaborador para desempenar sus funciones u obligaciones contractuales de
manera efectiva.

Escuelas terapéuticas

b P ——

Sede Bodega Alamos Sede Edificio 1335

Dentro de este subprograma se realizan también seguimientos por parte de la asesora de ARL
Positiva — Fisioterapeuta, obteniendo los siguientes resultados:

Tipo de seguimientos Cant.

Desordenes Musculoesqueléticos-Adecuaciones de Puesto de Trabajo 48
Desordenes Musculoesqueléticos-Inspecciones de Puesto de trabajo 54
Desordenes Musculoesqueléticos-Seguimiento Condiciones Ergondémicas en casa 9
Desordenes Musculoesqueléticos-Seguimiento por sintomas DME 58
Total general 1272

La Autoridad Nacional de Licencias Ambientales en el 2024 continu6 apostandole a la realizacion
de las pausas saludables, ya que son esenciales para mantener la salud fisica y mental de los
colaboradores. Ayudan a reducir el estrés, prevenir problemas musculoesqueléticos y mejorar la
productividad y el bienestar general de los trabajadores. La entidad busca con estas pausas no
solo fomentar una cultura de salud y bienestar, sino que también contribuir a un entorno laboral
mas eficiente, colaborativo y saludable; en el 2024 se realizaron 52 jornadas de pausas
saludables con 2.164 participaciones de los colaboradores.
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Pausas saludables

a2

Sede Bodega Alamos Sede Ediﬁcio 1355
Subprograma de prevencion de riesgo cardiovascular

Este subprograma de prevencién de riesgos cardiovascular en ANLA, no solo beneficia a los
servidores publicos y contratistas a mejorar su salud y bienestar, sino que también tiene un
impacto positivo en la eficiencia, productividad y sostenibilidad econémica de la entidad. Desde
el Grupo de Gestién Humana se realizé un reto saludable, el cual consistié en bajar de peso de
forma segura y saludable y con acompanamiento, ademas de mejorar los habitos de vida
saludable de los colaboradores y la incorporacion de actividad fisica en la rutina diaria.

Para este reto se inscribieron de forma voluntaria 99 colaboradores, los cuales tuvieron un
acompanamiento con el equipo del SG-SST del Grupo de Gestion Humana y la asesora de la
ARL Positiva — Nutricionista, realizando tamizajes de riesgo cardiovascular; identificacion de
poblacion en riesgo, toma de medidas (peso, perimetro abdominal, tension arterial e indice de
masa corporal)

Adicionalmente los casos de mas criticidad tuvieron acompanamiento del asesor de la ARL
Positiva — Médico especialista SST, realizando seguimientos a examenes de sangre como
triglicéridos, glicemia, entre otros.
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Los resultados del reto saludable fueron de éxito, ya que se obtuvo que el 54.5% lograron bajar

de peso y mejorar los resultados de sus examenes paraclinicos de perfil lipidico.

Resultados Reto saludable Cant.

Casos éxitos del reto saludable (bajar de peso, reduccion de medidas estabilizacién de perfil

lipidico) >4
Continua con los buenos hdbitos de vida 40
casos con poca adherencia al reto 5

total Inscritos 99

ACTIVIDADES COBERTURA

Seguimiento médico cardio vascular 241
Seguimiento nutricionista- valoraciones y controles nutricionales 136
Valoraciones y controles reto saludable 87
Jornada de toma de peso, talla y perimetro abdominal 103
Capacitaciones cardiovascular 115
Acompafiamiento médico y SST estado de gestacion 21

Valoraciones medicas por restricciones 4

Valoraciones medicas deportivas 186

Desde el SG-SST también se realizé6 acompafiamiento a los servidores publicos que participaron
en las actividades lideradas por el equipo de Bienestar en los juegos de DAFP y las actividades
ludo recreativas a través del contrato con la caja de compensacion COMPENSAR. En estos
acompanamientos se hicieron capacitaciones, socializacion del decalogo deportivo y revision de

patologias, entre otros.
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Programa de Vigilancia Epidemiolégica de riesgo Psicosocial.

La Autoridad Nacional de Licencias Ambientales continué con la implementacion del Programa
de Vigilancia Epidemiolégica de Riesgo Psicosocial para aportar a un entorno laboral mas
saludable y seguro. Este programa no solo ayuda a prevenir problemas de salud mental, sino
que también contribuye a la mejora del clima laboral, reduce el ausentismo, aumenta la
productividad y fortalece el compromiso de los colaboradores. Ademas, asegura el cumplimiento
de la legislacion nacional vigente en este tema y promueve una cultura de bienestar dentro de la
entidad.

Desde este programa de vigilancia, la entidad le apostd en el 2024 con el fortalecimiento de
actividades outdoor, donde a través de la ARL Positiva se le dio alcance para la intervencién
de dependencias donde hubo novedades de convivencia o ambiente laboral o donde se
presentaron quejas sobre presuntos casos de acoso laboral. El pasado 12 de julio de 2024 se
realizé la segunda jornada outdoor “embarcate en un viaje de autoconocimiento” en donde un
grupo de colaboradores participaron en un ejercicio experiencial. Los colaboradores practicaron
diferentes estrategias para manejar las emociones, dejando de pensar en los pendientes,
disfrutando y viviendo su tiempo personal con calidad, fortaleciéndose en el autocuidado y
sintiéndose los protagonistas de su vida. Se compartieron herramientas valiosas para el
autocuidado fisico y emocional con acciones que promueven y favorecen la salud y el bienestar
en general, como la respiracion consciente, el grounding, la gratitud y actividades sensoriales
que facilitaron la atencion en el aqui y el ahora, invitando a los participantes a mantenerse
presentes y gestionarse de manera asertiva, especialmente en los momentos de ansiedad,
estrés o disociacion, narcisismo, buscando con esto fortalecer la calidad de vida integral (trabajo,
familia, academia, etc.).
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Se programaron actividades dentro del programa de vigilancia epidemioldgica de prevencion de
riesgo psicosocial tales como:

e Revision y Actualizacion del documento de Programa de Vigilancia Psicosocial

e Socializacion del Manual de Primeros auxilios psicologicos y envio de comunicado masivo.

e Capacitaciones psicosociales INSPIRAR. Habilidades Blandas de acuerdo con resultado en
la Bateria de Riesgo Psicosocial (Grupal) / Actividades Outdoor / -Conciencia corporal y
relajacion. PVE Psicosocial

e Seguimiento Psicosocial: (De acuerdo con resultados de la Bateria de Riesgo Psicosocial -
Grupos de acuerdo con priorizacion) PVE Psicosocial

e Aplicacion bateria riesgo psicosocial Cumplimiento de Resolucion 2646, elaboracion y
socializacion de Informes de Bateria de riesgo psicosocial. PVE Psicosocial

e Capacitacion Prevencion del Consumo de Alcohol, Tabaco y Sustancias psicoactivas.

¢ Informe de Cierre del PVE Psicosocial. (Ejecuta psicéloga). PVE Psicosocial

e Seguimientos psicosociales a los casos enviados por la Oficina de Control Interno
Disciplinario.

e Reportes del seguimiento a la Oficina de Control Interno Disciplinario manteniendo la
confidencialidad de la informacién. PVE Psicosocial

e Jornada Integral Manejo de estrés. PVE Psicosocial

e Capacitacién de prevencion de consumo de sustancias psicoactivas / Politica prevencion
consumo SPA

e Entre otras.

En el PVE Psicosocial de la ANLA en conjunto con la gestién de la asesora de la ARL Positiva —
psicologa Especialista SST se realizaron seguimientos psicoldgicos a los colaboradores que
tuvieron resultados en la bateria de riesgo psicosocial para intervencion, a continuacion, se
evidencia la cantidad de seguimientos psicologicos realizados en el 2024:

Tipo de seguimientos Cant.
Psicosocial 335
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PLAN DE RESPUESTA ANTE EMERGENCIAS.

El Grupo de Gestion Humana realiz6 actividades con el objetivo de prevenir y mitigar
emergencias en todas las sedes de trabajo en la ANLA. Dentro de las actividades se
contemplaron las siguientes:

¢ Inspeccion de equipos de emergencia: Se realizan inspecciones periddicas con el fin de
verificar el estado de las condiciones de los equipos, estas inspecciones son realizadas en
compania de COPASST vy la brigada de emergencias.

e Formacion de la brigada de emergencia: Con el objetivo de que los brigadistas se
encuentren preparados para actuar correctamente ante cualquier eventualidad, todos los
meses se realiza formacion virtual la cual es extendida a toda la entidad.

e Entrenamiento de la brigada de emergencias, adicional al conocimiento, la entidad busca
generar y fortalecer habilidades y destrezas para los integrantes de la brigada, para
evacuar, prestar primeros auxilios y extincién de fuego o conatos de incendio; por esta
razén el pasado 04 de octubre se realizé una pista de emergencias con el apoyo de la
ARL Positiva.

e Elpasado 02 de octubre del 2024, la entidad particip6 activamente en el simulacro distrital
de evacuacion.

Fotos participacion Simulacro Distrital de Evacuacién

46 |Pdgina



Fotos participacion Simulacro Distrital de Evacuacion
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Programa de Higiene y Seguridad Industrial

Este programa para la ANLA es una herramienta fundamental para proteger la salud y
la seguridad de los colaboradores, prevenir accidentes y enfermedades, reducir costos
y mejorar la productividad. Ademds, promueve una cultura de seguridad en la entidad
y asegura el cumplimiento de las normativas legales y las mejores prdcticas. A
continuacioén se visualiza los resultados de los indices de frecuencia y severidad de la
accidentalidad en el 2024

N o e Tofal ;Z’s Dias de indice de indicg de
AL Funcionarios | Contratistas Practicantes Colaboradores hdbiles N® AT incup:;:idcd Frec(lﬁ)ncw sevg;t):!ad
mes

ENERO 481 768 0 1.249 21 0 0 0,00% 0,00%
FEBRERO 487 1.170 0 1.657 20 0 0 0,00% 0,00%
MARZO 487 1.170 0 1.657 22 1 3 0,06% 0,18%
ABRIL 486 1.202 0 1.688 18 1 0 0,06% 0,00%
MAYO 486 1.209 0 1.695 21 1 5 0,06% 0.29%
JUNIO 485 1.214 0 1.699 20 0 0 0,00% 0,00%
JuLio 486 1.214 0 1.700 19 0 0 0,00% 0,00%
AGOSTO 483 1.221 0 1.704 21 2 5 0.12% 0.29%
SEPTIEMBRE 474 1.225 0 1.699 21 1 2 0,06% 0.12%
OCTUBRE 476 1.230 0 1.706 21 6 105 0.35% 6,15%
NOVIEMBRE 473 1.238 0 1.711 20 1 35 0,06% 2,05%
DICIEMBRE 485 1.234 0 1.719 19 0 0 0,00% 0,00%

La entidad tuvo un aumento de numero de accidentes de frabajo, ya que en el 2023
se tuvieron 11 accidentes y en el 2024 ocurrieron 13. El aumento se origind en el mes de
Octubre y Noviembre por 5 accidentes de origen deportivo / recreativo de actividades
organizadas por el equipo de Bienestar del Grupo de Gestion Humana, a continuacion
se visualizan los tipos de accidentes de esta vigencia:
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Debido a este aumento de nUmero de accidentes, no se logré cumplir la meta que se
tenia establecida para el indice de severidad en el 2024, sin embargo los resultados
desde el 2022 han tenido una tendencia a la baja a la fecha (dias de incapacidad por
accidentes laborales).
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Para la ANLA es importante generar concientizacion a los servidores y contratistas sobre
la prevencion de los riesgos, por lo cual se realizaron las siguientes capacitaciones:

e Higiene y Uso de los EPP’S.

e Investigacion de accidente de trabajo - Copasst.

e Socializacién de Instructivo de Andlisis de Trabajo Seguro de Actividades Criticas /
ATS.

e Prevencidon de riesgos en el hogar.

e Inspecciones de Seguridad con acompanamiento del COPASST y Brigadistas.

e Capacitaciones y actualizacion de la Matriz IPEVR

e Capacitaciones y actualizacion Matriz de EPPs.

e Capacitacion Metodologia de la 5S.

e Campana Herramienta ANLARMA para el reporte de condiciones y actos inseguros.
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Desde este programa también se realizan Mediciones Higiénicas, que para el ano 2024
se realizaron mediciones de iluminacién en la bodega dlamos, donde se continla
realizando un seguimiento en compania del COPASST a las condiciones de iluminacion.
También se realizaron inspecciones a instalaciones de las 2 sedes en compania del
actual COPASST.

Oftra de las actividades que cobija este programa fueron los acompanamiento SST en
Comisiones (Gestion de Prevencion de Riesgos en Comisiones), se realizd
acompanamiento SST presencial por parte de servidores publicos del Grupo de Gestion
Humana (equipo de Seguridad y Salud en él Trabajo); se acompané a 8 proyectos en
campo de las subdirecciones misionales, con el objetivo de verificar la implementacion
de los colaboradores de todos los temas de prevencion de peligros, revision de
cumplimiento de protocolo de bioseguridad, utilizacidon de elementos de proteccion
personal, aplicacién de la reglas de oro para trabajo seguro, se hicieron charlas de
prevencion y socializacién de accidentes de trabajo; ademds de la identificacion de
peligros como insumo vital para la actualizacion de la Matriz de Peligros / IPEVR.
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Fotos de acompanamientos SST en campo

. May 28, 2024
598N =75:7/58.56"W
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Se revisaron 4.378 MEDEVACs correspondiente a los colaboradores que comisionaron
durante el ano 2023, revisando que cumplieran nivel de riesgo laboral, vacunacion,
clasificacion de riesgo ante la ARL, asi como el andlisis de los riesgos y determinacion de
controles que los colaboradores registraron en el MEDEVAC.

En la seguridad e higiene industrial es de vital importancia la identificacion de los
peligros y valoracion de riesgo, por ende, la entidad en el transcurso de la vigencia
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realizd encuestas y entrevistas a diferentes dependencias para identificar peligros y
analizar posteriormente los riesgos y asi determinar los controles respectivos, para esto
se contd con la participaciéon de 648 colaboradores, aumento la participacién, ya que
en el 2023 participaron 500 personas.

En la generacion y fortalecimiento de la cultura de seguridad y salud en el frabajo en la
Entidad, se promovid la identificacion y reporte de condiciones y actos inseguros a
través de la herramienta “Activa la ANLARMA", donde se identificaron 53 reportes de
condiciones y actos inseguros en el 2024. Se evidencia una tendencia de disminucion
de estos reportes, esto debido a la implementacion del teletrabajo en la entidad,
finalizacion de la emergencia por COVID 19 y que actualmente la entfidad tiene
instalaciones mds modernas y seguras, entre otros.

Reportes ANLARMAs

200
150
100

53
50

ANLARMAs

2021 w2022 w2023 m2024

El Grupo de Gestidon Humana desde el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo, entregd los Elementos de Proteccion Personal (EPPs) a los colaboradores que
por sus funciones u obligaciones contfractuales se exponen a riesgos laborales en
comisiones en zonas industriales o comunidades, gestion documental, almacén, entre
otros; esto teniendo en cuenta que los mismos hacen parte de los controles establecidos
para la prevencion de accidentes y enfermedades laborales.

Con los EPPs adquiridos en el Ultimo contrato de suministro de elementos de prevencion
y proteccion personal, se entregaron a finales del 2024 a 473 colaboradores (339
contratistas y 134 servidores publicos).
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Desde el SG-SST se interviene a los servidores pUblicos que obtienen el beneficio de
teletrabajo, realizando visitas virtuales para verificar los elementos del botiquin,
extintores, condiciones ergondmicas minimas, y adicionalmente se realiza entrevista
con psicéloga de la ARL para identificar posibles afectaciones en la dindmica familiar
que puedan incidir en la realizacion del teletrabajo por parte de los servidores publicos.
En el 2024 se realizaron 276 visitas virtuales de verificacion SST para teletrabagjo.

53| Pagina



TIPO DE ACTIVIDADES CANTIDAD DE ACTIVIDADES COBERTURA
Visitas virtuales dg revision de criterios SST 576 576
para el Teletrabagjo
Revisiones subsonocpnes inspeccion 208 208
puestos de telefrabajo

Realizacién de visitas de teletrabajo para revision de criterios SST 2024 (acumulado)
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Plan Estratégico de Seguridad Vial - PESV

Para la Entidad es fundamental la Seguridad Vial, actualmente lleva a cabo un contrato
de fransporte nacional y rutas en la ciudad de Bogotd, en cada uno de estos contratos
se aplicaron criterios SST para la prevencion de accidentes laborales. Ademds de esto
se realizaron actividades propias de controles del Plan Estratégico de Seguridad Vial,
como:

e Exdmenes médicos ocupaciones especificos para conductores.

¢ Capacitaciéon de primeros auxilios.

e Capacitacion de mecdnica bdsica.

e Capacitacion sobre legislacion PESV y responsabilidades del CSV.

e Inspecciones de vehiculos. (lideras por el Grupo de Gestion Administratival)

e Toma de pruebas de consumo de sustancias psicoactivas para los
conductores.

e Promocion de uso de la bicicleta, entre otros.

Adicionalmente en esta vigencia se realizd la actualizacion del PESV teniendo en
cuenta la nueva estructura para este documento, establecida por la Resolucion
20223040040595 de 2022 de MinTransporte; realizando mesas de frabajo en conjunto
con el Grupo de Gestion Administrativa y los lideres del diseno e implementacion del
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PESV para coordinar y gestionar toda la informacién necesaria para el reporte de
autogestion ala secretaria de movilidad en enero de 2025.
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5.4.4. Sistema de Estimulos

La Autoridad Nacional de Licencias Ambientales (ANLA) planeo y ejecutd el Sistema de
Estimulos de la vigencia 2024, bagjo los lineamientos del Programa Nacional de Bienestar,
ejecutando 171 actividades, las cuales obtuvieron una calificacién promedio del 96% de
satisfaccion y contaron con la participacion de 3899 servidores. De acuerdo con la valoracién
de nuestros colaboradores las experiencias mds significativas durante este 2024 fueron:

Porcentaje
Eje Categoria Actividad de
satisfaccion
Eje ] Eqwhprlo A..EqU|I|b.r|o Torneos deportivos y Curso de Barismo 100%
Programa psicosocial Psicosocial
de -
bienestar |  Eje 2 Salud Mental | A. Higiene Mental | | /09rdma de Mindfulness y Taller 100%
. Relacion de Pareja Sana - Esposos
Social
Eje 3 Convivencia B. Cultura Navidad con los ninos de la Familia 99%
Social Organizacional ANLA °
Eje 4 Alianzas A. Coordinacion | Jornada de atencién de Compensar: 100%
interinstitucionales Interinstitucional 2000 Razones y Gobierno C ?
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A continuacién, se presenta la gestién realizada en cada uno de los programas y planes, de
acuerdo con los ejes temdticos establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcion

PUblica:

Programa de Bienestar Social

- , . - Cuenta de No. De Re.glstro.de Promedio de % de
Actividades segun los ejes tematicos . . asistencia y . 9
Actividades .z satisfaccion
evaluacion
Eje 1 Equilibrio psicosocial 61 1035 97
A. Equilibrio Psicosocial 60 1026 97
Entrenamiento Equipo institucional FUtbol de Saldn
Juegos de la Funcién Publica 1 9 98
Entrenamiento Equipo institucional Bolos Juegos de
la Funcidn Publica 1 9 99
Entrenamiento Equipo institucional de FUtbol 8
Juegos de la Funcién Publica 4 38 99
Curso de Barismo 24 356 97
Entrenamiento Equipo institucional de Baloncesto
Juegos de la Funcién Publica 4 22 99
Entrenamiento Equipo institucional de Voleibol
Juegos de la Funcién Publica 4 28 93
Entrenamiento Equipo institucional de FUtbol de
saldn Juegos de la Funcién 3 23 98
Entrenamiento Equipo institucional de Bolos Juegos
de la Funcion Publica 3 31 99
Taller sobre alimentacién saludable para gatos 1 55 97
Practica de Senderismo 3 71 98
Caminata Ecoldgica 4 117 97
Torneo de Bolos Interno ANLA 5 157 97
Dia de la Familia PET 1 32 99
Taller sobre adiestramiento de perros 2 78 96
C. Calidad de vida laboral 1 9 99
Dia del Abuelito de la Familia ANLA 1 9 99
Eje 2 Salud Mental 63 964 96
A. Higiene Mental 63 964 96
Actividad de integracion del Equipo de
Secretarias(os) de la ANLA - Relacién 1 11 99
Programa de Mindfulness 10 116 98
MasterChef ANLA 11 184 97
EDP&F: Circuito Fit 2 32 94
EDP&F: Cirtuito Fit 1 11 93
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Actividades segun los ejes temdaticos iugn-ta de No. De Ziig;:tgzizey Pro.medit?’de % de
ctividades evaluacion satisfaccion
Jornada de atencién presencial de FAVI 2 25 96
EDP&F: Webinar Inteligencia Emocional 3 77 93
EDP&F: Webinar Afrontando lo Impredecible 3 54 95
EDP&F: Webinar Comunicacién Empdtica 1 13 95
EDP&F: Webinar Comunicacién Empdatica 1 21 95
Actividad de integracién del Equipo de Trabajo
Gestores de la Felicidad 3 36 99
EDP&F Imagen Personal: Taller de Auto cepillado 3 52 89
EDP&F: Webinar Masculinidades en Transformacion 1 21 94
EDP&F: Webinar Hdbitos saludables 1 23 92
EDP&F: Webinar Habitos saludables 1 22 21
Taller relaciéon de Pareja Sana - Esposos 2 34 99
Curso de Mindfulnes 1 9 97
Taller de cocina - MasterChef ANLA 11 186 96
Curso de Mindfulness 5 37 99
Eje 3 Convivencia social 5 340 94
B. Clima Laboral 2 49 91
Programa de liderazgo 1 25 88
Programa de liderazgo: Grupo de coordinadores 1 24 93
B. Cultura Organizacional 3 291 926
Cierre de gestion 1 231 94
Adaptacién al cambio organizacional: Grupo
Pacifico - Rio Cauca 1 13 94
Navidad con los nifios de la Familia ANLA 1 47 99
Eje 4 Alianzas interinstitucionales 30 604 95
A. Coordinacién Interinstitucional 30 604 95
Jornada de atencién presencial de Compensar 7 64 96
Jornada de atencién presencial del Teatro
Nacional 1 6 90
Jornada de Atencidn del FNA 1 3 93
Jornadas de atencién presencial de Cafam 2 2 100
Charla: Induccidn servicios Compensar 3 192 92
Jornadas de atencién presencial de Compensar 3 87 97
Jornadas de atencidn presencial de FNA 1 5 100
Charla: FAVI 1 23 21
Charla: Convenio Smart Fit y GYM Compensar 2 60 94
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- . . " Cuenta de No. De Re.glstro .de Promedio de % de
Actividades segun los ejes tematicos . . asistencia y . L .
Actividades .7 satisfaccion
evaluacion

Jornada de atencidn presencial de Compensar -

Convenio Smart Fit 1 6 97
Jornada de atencidn presencial de Colpensiones 1 27 96
Charla: 2000 Razones con Compensar 2 31 924
Charla: Gobierno C 2 71 88
Jornada de atencién de Compensar: 2000 Razones

y Gobierno C 3 27 96
Eje 4 Equilibrio psicosocial 1 7 94
A. Coordinacién Interinstitucional 1 7 94
Jornada de atencién presencial de Compensar 1 7 924
Total general 160 2950 96

En el marco del Eje 5 Transformacion digital se ofrece a los servidores publicos de la ANLA dos
herramientas el software Vive ANLA y la cuenta de correo electrénico institucional
bienestarconsentido@anla.gov.co las cuales fueron valoradas asi:

porcentaje de satisfaccion
funcionalidad del software Vive ANLA

M 100% Totalmente satisfecho.

M 40% Insatisfecho.

157; 65%

W 60% Medianamente satischo.

B 80% Satisfecho.

58| Pagina



porcentaje de satisfaccion informacion
de bienestarconsentido@anla.gov.co

78; 32%

B 100% Totalmente satisfecho.
M 40% Insatisfecho.

161; 66%

g B 60% Medianamente satischo.

W 80% Satisfecho.

Plan de Incentivos

Conformado por actividades que promueven el sentido de pertenencia y compromiso de los
servidores publicos de la entidad, consolidando una cultura organizacional basada en la
calidad técnica, la innovacion, el liderazgo con propdsito y el bienestar con sentido. Durante la
vigencia 2024 los incentivos mejor valorados por la familia ANLA, fueron:

Eje 1 Equilibrio psicosocial 5 232 99
B. Equilibrio entre la vida laboral y familiar 3 27 100
Correos dirigidos a los servidores de la ANLA promocionando
o 1 10 100

el uso de la bicicleta
NUmero de solicitudes gestionadas a través de Vive ANLA

. - L 1 3 100
para disfrutar del del Incentivo Usar la bici paga
NUmero de solicitudes gestionadas a través de Vive ANLA ! 14 100
para disfrutar del Incentivo Pasién por la ANLA
C. Calidad de vida laboral 2 205 97
NUmero de servidores a los que se les otorgo apoyo

. 1 87 98
educativo en el marco de
Socializacién Apoyo Educativo - Convocatoria | semestre 1 118 96
Total general 5 232 99

Programa de beneficios
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Portafolio de estrategias que ofrecen a los servidores publicos tiempo libre remunerado para
compartir con sus familias en temporadas especiales del ano y asi promover el equilibrio entre
la vida laboral y la vida personal/familiar. El disfrute de estos beneficios es gestionado a través
del software Vive ANLA. Durante la vigencia 2024 se registraron las siguientes solicitudes:

Eje 1 Equilibrio psicosocial 4 700 98
B. Equilibrio entre la vida laboral y familiar 4 700 98
Descanso compensado para Semana Santa 1 290 97

Descanso compensado para Semana Santa con
exoneracion

NUmero de solicitudes gestionadas a través de Vive ANLA
para disfrutar del beneficio Tiempo para celebrar la vida 1 126 97
durante el | semestre

NUmero de solicitudes gestionadas a través de Vive ANLA
para disfrutar del beneficio Dia de la familia del | semestre

Total general 4 700 98

Programa de Desvinculacién Asistida

Durante la vigencia 2024 se desvincularon 10 servidores publicos de la planta de personal de la
ANLA y se evidencia un total de 7 servidores pUblicos etapa de pre pensionados en a los cuales
se les indagd sobre lo que significd para ellos la experiencia laboral en esta entfidad vy su
porcentaje de satisfaccion con las Entidad:

Eje 1 Equilibrio psicosocial 17 99
C. Calidad de vida laboral 2 17 99
NUmero de entrevistas de retiro realizadas durante el | semestre 1 10 100
Taller Gestion del Cambio Pre pensionados 1 7 98
Total general 2 17 99

Conrespecto al grupo de servidores caracterizados como pre pensionados, es decir, que estdn
minimo a tres (3) anos de cumplir el requisito de edad para solicitar la jubilacién, se ejecutd un
Taller de Gestion del Cambio para Pre pensionados en colaboracién con la Caja de
Compensacion Familiar Compensar, esta actividad fue valorada con un 98% de satisfaccion.
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15. Participar en esta actividad contribuyo a:

14%

@® su bienestar personal. 6
@ laintegracidn y bienestar de su familia. 0
°® la integracién con sus companieros del grupo de 1
trabajo.
no contribuyé a mi bienestar personal, familiar y/o
® laboral. . 86%

6.PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

La articulacién de los resultados de las herramientas de diagndstico, asi como lo propuesto por
el Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn especialmente para la dimensidén del Talento
Humano, nos permite distribuir los planes, programas y actividades a desarrollarse en el marco
del ciclo de vida del servidor publico (Ingreso, desarrollo y retiro). En todo caso, la integracién
del Plan Estratégico del Talento Humano cuenta con los siguientes elementos:

Figura 37. Componentes PETH de acuerdo con el ciclo de vida del Servidor Publico

Fuente: Grupo de Gestion Humana - Documento Pardmetro para la Planeacién Estratégica del TH — DAFP
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6.1 INGRESO

Elingreso comprende las actividades de inicio del ciclo de vida del Servidor PUblico y su relacion
con la Funcidén Pudblica. Inicia con la deteccién de las necesidades de vinculacién de personal,
asi como el establecimiento detallado de las condiciones de dicha vinculacién, procedimiento
aplicable y normativa vigente. En este sentido, abarca actividades relacionadas con el andlisis
de la planta de la Entfidad, la identificacién de los cargos vacantes, el método de provisidn
aplicable y su ejecucién. Finaliza una vez se ha efectuado la provision efectiva de cada empleo
mediante el acto de posesidn del servidor, y se han suministrado las herramientas necesarias
para que el funcionario inicie la prestacidén de su servicio, por medio de las actividades de
Induccion.

Equidad de género en la entidad, inclusion de personas con discapacidad en la
entidad y jovenes entre los 18 y 28 anos.

Es importante mencionar que, dentro del proceso de ingreso, segin la normativa vigente,
existen diferentes formas de provision de los empleos, tales como carrera administrativa,
encargos, provisionalidad conforme a la Ley 909 de 2004 y la vinculacion de Jévenes en el
Estado, la cual se realiza de acuerdo con la Ley 1780 de 2016, Ley 1955 de 2019, Decreto 2365
de 2019, Directiva Presidencial 01 de 2020, Circular Presidencial 03 de 2019 y Circular Conjunta
100-002-2020. De acuerdo con el Decreto 377 de 2020 y la normativa mencionada, el 10% de la
planta de personal debe tener los empleos que permitan vincular a jbvenes recién egresados y
sin experiencia, lo cual para la planta de personal de ANLA son cuarenta y nueve (49) empleos.

De igual forma y en cumplimiento con lo establecido enla Ley 1618 de 2013 y en el Documento
CONPES 166/2013, y con el propésito de difundir, promover los principios y derechos
fundamentales en el trabajo para la inclusidon de las personas con discapacidad en el mercado
laboral, para la vigencia 2025 se desarrollardn actividades que promuevan la inclusion y la
diversidad (personas con discapacidad, jdvenes entre los 18 y 28 anos y genero) segun la
normativa vigente y la planta de personal establecida para dicha vigencia.

Figura 36. Planta de personal 2024 por género

Entre 18 y 30 afos Entre 31 y 50 afos Mds de 51 afos
Mujerg; HombresMujereSHombreSMujeres
DIRECTIVO 3 2 3 1
ASESOR 3 5 4
PROFESIONAL 27 58 105 193 14 32
TECNICO 9 5 1
ASISTENCIAL 4 5 6 4
TOTAL 27 62 125 211 25 34
484

Fuente: Grupo Gestion Humana
Fecha de corte: 31de diciembre de 2024
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Formalizaciéon del Empleo PUblico en Equidad, con criterios meritocraticos y vocacion
de permanencia

El Gobierno Nacional mediante Ley 2294 de 2023 expide el Plan Nacional de Desarrollo que
tiene por objetivo “sentar las bases para que el pais se convierta en un lider de la proteccién de
la vida a partir de la construccion de un nuevo contrato social que propicie la superacion de
injusticias y exclusiones histéricas, la no repeticion del conflicto, el cambio de nuestro
relacionamiento con el ambiente y una fransformacion productiva sustentada en el
conocimiento y en armonia con la naturaleza. Este proceso debe desembocar en la paz total,
entendida como la bUsqueda de una oportunidad para que todos podamos vivir una vida
digna, basada en la justicia; es decir, en una cultura de la paz que reconoce el valor excelso
de la vida en todas sus formas y que garantiza el cuidado de la casa comun”.

Asi las cosas en el articulo 82 de la Ley mencionada anteriormente, senala: “FORMALIZACION
DEL EMPLEO PUBLICO EN EQUIDAD, CON CRITERIOS MERITOCRATICOS Y VOCACION DE
PERMANENCIA. El Gobierno nacional, a tfravés del Departamento Administrativo de la Funcion
PUblica, liderard el disefio e implementacion de un plan de formalizacion del empleo publico,
que contribuya a que los érganos, organismos y entidades de la Administracion PUblica provean
fodos los cargos de las plantas de personal, la creaciéon de nuevas modalidades de acceso al
empleo publico y se haga un uso racional de la contratacidon por prestaciéon de servicios. El
Departamento Administrativo de la Funcién PUblica propondrd los ajustes normativos necesarios
para viabilizar la transformacion institucional del Estado.

Todos los cargos de las plantas de personal, la creaciéon de nuevas modalidades de acceso al
empleo publico y la contratacion por prestacion de servicios estard sujeta a las disponibilidades
presupuestales de cada vigencia fiscal, al Marco Fiscal de Mediano Plazo y al Marco de Gasto
de Mediano Plazo.

PARAGRAFO PRIMERO. Cuando se vayan a proveer empleos a través de una planta temporal
nueva, como una de las maneras de formalizar el empleo, y se haya agotado el procedimiento
establecido en los articulos 2.2.1.2.6 y 2.2.5.3.5 del Decreto 1083 de 2015 respecto de su
provision, se deberd garantizar en condiciones de igualdad la inclusidon principalmente de los
jovenes, las personas con discapacidad, las personas con identidad de género diversa y otras
poblaciones vulnerables, buscando siempre la paridad de género, de acuerdo con lo dispuesto
en las normas para estos efectos. Lo anterior, también serd aplicable cuando los érganos,
organismos y entidades de la Administracion Publica amplien, modifiquen o provean sus plantas
de personal.

PARAGRAFO SEGUNDO. El Departamento Administrativo _de la Funcién Pdblica disefiard los
lineamientos técnicos necesarios para que los procesos de formalizacion sean complementarios
con otros procesos de fortalecimiento institucional en los drganos, organismos y entidades de la
administracion publica, contemplando la cudlificacién del empleo publico, vy promoviendo la
eficiencia del gasto.” (subrayado fuera de texto).

De acuerdo con lo anterior, el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica realiza los
lineamientos para la puesta en marcha del plan de formalizacién del empleo puUblico vy para
ello, senala como objetivos los siguientes:
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e Ofrecer herramientas técnicas para el cumplimiento de la Constitucién, la Ley y
Jurisprudencia en materia de empleo publico, dignificacién de este y reduccion de
contratos de prestacion de servicios permanentes.

e Aportar ala reduccién de riesgos juridicos por la configuracion de “contratos realidad

e Avanzar en la estructuracién técnica, juridica y financiera de estudios y andlisis técnicos.

e Brindar seguridad juridica al proceso de formalizacién laboral y dignificacién del empleo
publico.

e Sincerar el gasto publico de las entidades y clarificar mecanismos que permitan la
creacion y financiacion de plantas temporales

e Mejorar las capacidades institucionales para la prestacion de los servicios a través de
empleos publicos de cardcter permanente, o temporal.

Igualmente, el Departamento de la Funcién Publica enlista los pasos a seguir para el Rediseno
Organizacional y/o Formalizacién del Empleo PUblico, los cuales son:

e Alistamiento: Objetivo, alcance, conformacién de equipo técnico, cronograma de
frabajo,

e entre ofros.

e Diagndstico: Tanto de variables internas como externas.

e Propuesta de Rediseno/Formalizacion: Objetivos institucionales, Modelo de operacion,
resulfado de cargas de trabagjo, estructura organizacional (si aplica), argumentos de
sustento, Acciones de mejora, enfre otros.

e Proyecto de actos administrativos: Estructura y planta (segin como aplique y con su
memora justificativa), ademds del MEFCL (Empleos creados cuando aplica).

¢ Implementacién: Provision de empleos.

Ahora bien, la Autoridad Nacional de Licencias Ambientales adelanta las diferentes reuniones
con el Departamento Administrativo de la Funcién PUblica con el fin de dar cumplimiento a la
normativa vigente. Es asi como, esta Autoridad conjuntamente con las entidades rectoras de la
materia realizardn las respectivas actividades para el Rediseno Organizacional y/o
Formalizacién del Empleo PUblico, a partir de dar cumplimiento a la misién vy visién, dando
respuesta a los diferentes cambios y dindmicas de gestion de la Enfidad, respondiendo all
modelo de gestion institucional.

6.1.1 Plan Anual de Vacantes, y Plan de Prevision de Recursos Humanos

Como se establecid, el Plan Anual de Vacantes es la herramienta mediante la cual se realiza la
planeacién, gestidon, actualizacion y divulgacion de los cargos de la planta de personal de la
Autoridad Nacional de Licencias Ambientales, asi como su estado actual y forma de provision.

Permite contar con informacién detallada de los empleos que conforman la planta de personal,
asi como establecer la oferta real de los mismos, manteniendo estadisticas confiables que
permiten la toma de decisiones respecto de la provision de los empleos, administracién,
modificacion, creacion o supresidn, y se constituye como insumo principal para los procesos de
seleccion que adelanta la Comisidon Nacional del Servicio Civil con el fin de proveer las vacantes
definitivas de cargos de carrera administrativa.
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Por su parte, el Plan de Previsidon de Recursos Humanos abarca el cdlculo de los empleados
necesarios para atender las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de las
competencias de la Entidad, la identificacién de las formas de cubrir las necesidades
cuantitativas y cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de
ingreso, ascenso, capacitacién y formacién; asi como la estimacion de los costos de personal
derivados y el aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado, cuando ello
apligue. Dada la relacion de estos dos planes, los mismos son presentados en un mismo capitulo
del documento.

De conformidad con la Ley 909 de 2004, en la vigencia 2020 se adelantd el proceso de encargos
en la fase de manifestacion de interés, para ciento ochenta y un empleos (181) provistos para
la vigencia en el 2021. Este proceso fue publicado en la intranet de la ANLA, conforme con los
procedimientos establecidos, el cual se realizé con sesenta y nueve (69) fichas las cuales
contenian los empleos a encargar con los listados de los servidores de carrera administrativa
gue cumplian o no con los requisitos del Manual de Funciones y Competencias Laborales de
ANLA, adoptado mediante la Resolucidén No. 01743 de 2020.

Una vez cumplido el tiempo de publicacién en la intranet, durante cinco (5) dias hdbiles,
veintinueve (29) servidores de carrera administrativa manifestaron interés en los diferentes
cargos publicados. Porlo cual, se suscribieron treinta (30) actos administrativos de encargos con
su respectiva publicacién en la intranet el dia 4 de enero de 2021, dando cumplimiento a la
normativa se cumplié el plazo de diez (10) dias hdbiles para cualquier observacién de los actos
administrativos y se procedid con las posesiones de los servidores interesados.

Para la vigencia 2021, el Grupo de Gestion Humana busco mantener comunicacion
permanente con las dependencias de |la Entidad con el fin de establecer las necesidades que
en materia de talento humano se presenten. Igualmente, se dio continuidad a la provisidén de
los empleos mediante las figuras encargo y provisionalidad, que viene realizando la Entidad,
para ciento ochenta y un (181) empleos de carrera administrativa y catorce (14) de libre
nombramiento y remocién, en el marco de los procedimientos y la normativa aplicable vigente.

Asi las cosas y de conformidad con la normatividad vigente, en la vigencia 2021, se adelanté el
proceso de encargos para la vigencia 2022, segun los procedimientos establecidos para tal fin.
Este proceso se adelantd con la publicacién en la infranet de veintinueve (29) fichas las cuales
contenian los empleos a encargar con los listados de servidores de carrera administrativa que
cumplian o no con los requisitos del Manual de Funciones y Competencias Laborales de ANLA
adoptado mediante Resolucion No. 1957 de 2021, modificada por la Resolucidon No. 00407 de
2021

Una vez surtido el proceso correspondiente, de acuerdo con el procedimiento y la normativa
vigente, en el mes de noviembre se posesionaron nueve (9) servidores de carrera administrativa.

Asi las cosas, para la vigencia 2022, se contfinuo con la comunicacién constante con las
dependencias de la Entidad estableciendo las necesidades en materia de talento humano y la
provisibn de ciento noventa y seis (196) empleos, de acuerdo con la modificacidén de la
Estructura de planta realizada a través del Decreto 377 de 2020.

Ahora bien, para el 2022, se realizaron 6 procesos de encargos para los servidores de carrera
administrativa que cumplian con los requerimientos de acuerdo con la normativa vigente, de
los cuales se encargaron dieciséis (16) servidores de carrera administrativa.

Para la vigencia 2023, el Grupo de Gestion Humana sostuvo comunicacién permanente con las
dependencias de la Entidad, con el fin de establecer las necesidades que en materia de talento
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humano se presentaron. Igualmente, se dio continuidad a la provisidn de los empleos mediante
las figuras encargo, provisionalidad vy libre nombramiento y remocién, que viene realizando la
Entidad. En esta vigencia se readlizaron un total de cuatro (4) procesos de encargos,
posesionando a un (1) servidor de carrera administrativa en un empleo.

Asi las cosas, en la vigencia 2024, se adelantd la publicacién de treinta y dos (32) fichas en las
cuales los servidores de carrera administrativa podrion acceder de acuerdo con las vacantes
presentadas en la planta de personal de la vigencia. Es asi como se dio continuidad al proceso
y se posesionaron en encargo los servidores de carrera administrativa que manifestaron interés
en aquellos empleos en los cuales cumplian requisitos.

Finalmente, el Grupo de Gestion Humana continua con la implementacién de la normativa
vigente conforme a los movimientos presentados en la planta de personal de la Autoridad
Nacional de Licencias Ambientales.

Figura 38. Resumen Reporte Plan Anual de Vacantes 2025

Provistos

Vacantes

Comisién en libre
nombramiento

Carrera
Administrativa

Encargo

Provisional

No. de empleos
sin proveer

51

3

1

13

35

386

10

Fuente: Grupo de Gestion Humana

Fecha de Corte: 31de diciembre de 2024

6.1.2 Conocimiento Institucional - Induccién, Reinduccion y Entrenamiento

El programa de induccién busca, en primera instancia, que los nuevos servidores se integren a
la cultura organizacional, al sistema de valores y orienten su actividad laboral a contribuir con
el logro de los objetivos institucionales, creando un sentfido de pertenencia hacia la ANLA. Se
orienta a dar la bienvenida a las personas, contextualizarlas en la cultura de la Entidad y a
brindarle informacién sobre los principios, valores, misidn, visidn, sistemas implementados en la
ANLA, estructura organizacional y procesos internos.

Este programa cuenta con la participacion de diversas dreas, las cuales lideran cada uno de
los temas definidos. El Grupo de Gestion Humana determina las fechas y horarios para los
distintos tfemas que se divulgan durante la jornada y coordina el desarrollo de los temas asi:

e El Grupo de Gestidbn Humana: da a conocer los temas asociados al Sistema de Gestidn
de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, Cddigo de integridad, Evaluacion del
desempeno, evaluacion del rendimiento, acuerdos de gestidn, qué significa ser servidor
puUblico, entre otros.

¢ La Oficina Asesora de Planeacién: da a conocer la estructura, naturaleza y la plataforma
estratégica de la Entidad y GESPRO entre oftros.

e Designados de las subdirecciones misionales: SELA, SSLA y SIPTA dan a conocer su
impacto en la misionalidad de |la Entidad.
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e La Oficina de Tecnologias de la Informacién: da a conocer los temas asociados con los
sistemas de informacion mds importantes de la entidad como lo son SILA, VITAL, ULISES y
seguridad de la informacion.

e GCrupo de Gestion Administrativa: da a conocer el proceso de manejo de
documentacién y trdmites de comisiones al interior y Sistema de Gestidn Ambiental
interno.

e El Grupo de Servicio al Ciudadano: da a conocer las politicas de atencién a los usuarios,
productos y servicios, asi como las recomendaciones concernientes a los tiempos de
respuesta con los que cuentan las comunicaciones que llegan a la entidad a través de
este grupo, lenguaje claro, entre ofros aspectos.

e El Grupo de Gestion Documental: se encarga de sensibilizar a los nuevos usuarios de los
expedientes a cerca de su buen uso y del resguardo apropiado de todos los documentos
gue surgen del cumplimiento del rol asignado. Lo anterior, bajo la legislacion establecida
por el Archivo General de la Nacion, ademds de dar a conocer el sistema ORFEO.

e La Oficina de Control Disciplinario Interno: comunica aquellos aspectos en los que es
importante contar con especial cuidado para el correcto cumplimiento de los objetivos
institucionales y funcionamiento de la entfidad, evitando incurrir en investigaciones de
érganos competentes para ello.

e La Oficina de Confrol Interno: comunica aquellos aspectos relacionados con la
evaluacién de la gestidon del riesgo, el enfoque a la prevencion, relaciones de la entidad
con los entes de control y la evaluacion y el seguimiento entre otros.

e Oficina Asesora Juridica: presenta los temas relacionados con el proceso sancionatorio
ambiental entre ofros.

e Oftros expertos de las distintas dreas de la ANLA: se presentan otros temas que sean
relevantes para el proceso de adaptacién a la entidad y que estén directamente
relacionados con las funciones especificas a cada rol.

El Programa de Reinduccidn, con una periodicidad de dos anos, tiene como propdsito
reorientar la integracién de los empleados a la cultura organizacional, adaptdndose a los
cambios que impacten los objetivos estratégicos de la Entidad. Este programa busca actualizar
de manera constante a los servidores publicos en temas relevantes, incluyendo modificaciones
normativas y estratégicas que influyan en la cultura institucional, fortaleciendo asi el sentido de
pertenencia hacia la ANLA.

Durante la vigencia de 2023, se desarrolld el programa de reinduccion, en el cual los servidores
puUblicos tuvieron la oportunidad de participar en una conferencia impartida por un experto
facilitador interno titulada "Cémo intervienen la voluntad y el conocimiento en el cumplimiento
de los deberes de un servidor publico". Esta actividad permitid sensibilizar e impactar a los
colaboradores, reforzando su compromiso con sus responsabilidades denfro de la Entidad vy su
rol en el servicio al Estado. La préxima reinduccion se tiene programada para el 2025.

El Entrenamiento en el Puesto de Trabagjo es una modalidad de capacitacién enfocada en
preparar a los empleados para el desempeno directo de las funciones especificas de su cargo,
promoviendo la mejora contfinua en sus actividades diarias y fortaleciendo sus competencias
técnicas y prdcticas. Esta etapa se realiza una vez vinculado a la dependencia el nuevo
funcionario, y la responsabilidad del desarrollo corresponde al jefe inmediato.

6.2 DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Esta fase del ciclo de vida del servidor publico es la de mayor duracién y en la que se presenta
el mayor nUmero de novedades y situaciones propias del talento humano. Busca suministrar
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herramientas al funcionario para desarrollar, complementar y fortalecer las competencias y
habilidades necesarias para la ejecucion de sus funciones, esperando que esto redunde en una
mejor prestacidén del servicio y una mejora continua en el desarrollo de los procesos de la
Entidad.

Igualmente propende por mejorar la calidad de vida del servidor publico, interviniendo desde
diferentes escenarios en los aspectos y caracteristicas propias de los seres humanos. Durante
esta fase también se da aplicacion de manera permanente a los mecanismos de seguimiento
y evaluacién de la gestion, incentivos, seguridad en el frabajo, y se gestionan las diferentes
situaciones administrativas en las que un servidor puede estar respecto de la funcidn publica.

6.2.1 Plan Institucional de Capacitacion

Este plan tiene por objetivo principal conftribuir al logro de las funciones misionales y transversales
de la Entidad a través del fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y destrezas de los
servidores publicos promoviendo su desarrollo integral y por ende el institucional.

Objetivos de gestion

Facilitar el fortalecimiento de los conocimientos y competencias de los colaboradores de
la Entidad, de acuerdo con las necesidades institucionales bajo el marco de los seis ejes
temdticos establecidos por el DAFP: EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANGQOS,

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE, EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD, EJE 4:

TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA, EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO

PUBLICO y EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS a través de la realizacion de actividades

de capacitacién producto de las necesidades detectadas.

e Apoyar el cumplimiento de las metas institucionales a través de la creacidn de acciones
de formacién enfocadas al desarrollo de las lineas estratégicas de la ANLA descritas
como:

e Linea estratégica 1: Incrementar la confianza y cercania de la autoridad con sus grupos
de valor.

e Linea estratégica 2: Fortalecer el enfoque de derechos humanos, el conocimiento

integral del territorio y la participacion incidente con rigurosidad, transparencia y
oportunidad para mejorar la efectividad de los procesos de evaluaciéon, seguimiento y
sancionatorios.

e Linea estratégica 3: Gestionar el conocimiento y garantizar el acceso a la informacién
de los procesos de la autoridad para confribuir a la efectiva y oportuna toma de
decisiones, a través de la innovacion, las buenas prdcticas y la fransformacion digital.

e Linea estratégica 4: Consolidar un modelo de gestién innovador que genere valor
publico, a través del uso eficiente de los recursos y el logro de los objetivos,
proporcionando un entorno de trabajo que ofrezca un desarrollo integral a nuestros
colaboradores

e Orientar alos nuevos servidores en los femas concernientes a la entidad, la dependencia
o grupo de frabajo donde labora por medio de los programas de induccion.

e Mantener a la Enfidad actualizada en cuanto a la aplicacidn de las diferentes
modalidades de aprendizaje existentes ya sean presenciales, virtuales o mixtas para
cada uno de los eventos de formacién lo cual permite el fortalecimiento del
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conocimiento sin afectar los estfilos de calidad de vida de |os servidores.

Diagnostico

Consiste en identificar las necesidades de capacitacién tanto de la entidad como de sus
servidores publicos, alineados con las metas institucionales y el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacién 2023 - 2030.

Para obtener el diagndstico se utilizd una metodologia de identificacién de temas de relevancia
gue se requieren fortalecer al interior de la entidad, los cuales estdn orientados a la mejora en
el desempeno, al incremento de la calidad, la disminucidén de tiempos de respuesta y la
creacién de nuevas formas de trabajar, entre otras. Adicionalmente se tiene en cuenta el Plan
Estratégico de la Entidad, el FURAG, las acciones que culturalmente diferencian a la ANLA de
otras Entidad tales como sus sistemas propios y los requerimientos de Ley que rigen a las
instituciones estatales, entre otros.

Bajo estas premisas se puntualizan, organizan e identifican las prioridades de los requerimientos
de capacitacion que los servidores pUblicos le hacen a la entidad basados en el conocimiento
gue tienen de cada una de las dreas. Lo anterior se realiza a través del diligenciamiento de un
formulario online Microsoft forms y se programaron espacios con algunos de los subdirectores,
coordinadores v lideres de las dependencias para asi obtener informacion de las necesidades
alinterior de cada uno de sus grupos y hacer la revisién de los temas propuestos por los servidores
puUblicos.

De acuerdo con las consideraciones constitucionales y legales, la formacion y capacitacion de
los servidores puUblicos tienen un cardcter estratégico para la dptima gestidon y desempeno
institucional, de alli la necesidad de contar con lineamientos en la materia. Por ello, el Plan
Nacional de Formaciéon y Capacitaciéon se presenta como un instrumento que promueve la
mejora continua y el desarrollo del servicio publico.

Sistema Nacional de Capacitacién y sus componentes

/& -
SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION —\
(Decreto Ley 1567/98)

Dispas'u:nes'
legales

b}
i
(]
c
)
R

s Aumento de las
i [ capacidades y

' [t habilidades del
. ) servidor pliblico

Principios - Objetivos - Definiciones

Fuente: adaptado acorde con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998.
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El diagndstico para la vigencia del ano 2025 evidencia necesidades de capacitacién en temas
de relevancia, relacionados con el desarrollo de cada uno de los seis ejes femdaticos planeados
por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

Una vez consolidadas las necesidades de capacitacion manifestadas por los colaboradores de
la entidad, el Coordinador del Grupo de Gestion Humana presenta a la Comisidon de Personall
los resultados obtenidos como ejercicio en el proceso de participacion en la definicidén del Plan
Institucional de Capacitacién para el ano 2025.

Para el ano 2025 se han establecido las siguientes lineas para el desarrollo del PIC segun lo
establece el Departamento Administrativo de la Funcién PUblica DAFP:

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS: Se orienta hacia la transformacion
institucional y cultural de servidores pUblicos Estas actividades se orientardn a temas
como: Escazy ANLA, Enfoque diferencial: gestién integral para la prevencién y
promocién de conductas éticas, diversidad, equidad e inclusién, Derechos humanos y
paz: Enfoque desde el licenciamiento ambiental - Ciber Paz, Estrategias de
relacionamiento con la ciudadania, Politicas de participacion ciudadana en el
licenciamiento ambiental y los mecanismos de participacién ciudadana ambiental,
alcances, efectos e incidencia, Prevencién temprana y superacién de la estigmatizacién
de las personas en proceso de reincorporacidon, Comunidades étnicas: Estudios
culturales, componente cultural, Didlogo de improbables -Didlogo social.

EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE: Este eje estd dirigido a servidoras y servidores
publicos, con el fin de interpretar comprender los territorios como constructo social,
sustento material y simbdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. De tal modo
se proponen las siguientes actividades: Diplomado misional, Manejo de sedimentos en
embalses, cuerpos de agua y dragados, compensaciones ambientales y bibdticas e
inversion de no menos del 1%, Actualizacién en derecho ambiental, Curso Bioacudtica
plataforma ANLA, Cambio climdtico y Sistema de Gestidn Ambiental.

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD: Este eje propone cudlificar las capacidades
del talento humano de las entidades puUblicas, para lograr las cinco fransformaciones
propuestas en pro de la construccion de un nuevo contrato social para alcanzar una
cultura de paz, en donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comuin sea el foco
del desarrollo y fortalecimiento institucional, es este sentido se llevardn a cabo los temas
mencionados a continuacién: Acoso laboral - Acoso sexual (ISO 45001) (Prevenciéon y
manejo en el entorno organizacional), Academia: Fortaleciendo nuestras competencias
ANLA para el concurso de méritos, Preparacidén para concurso de méritos — taller,
Competencias blandas para Manejo de emociones y liderazgo, manejo del tiempo,
Comunicacidn asertiva, trabajo en equipo, Habilidades directivas (ISO 45001), Lenguaje
claro, Curso de temas sindicales.

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA La transformacion digital es el proceso
por el cual las entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general
para obtener mds beneficios, implementar procesos dindmicos de las tecnologias de la
informacién y la comunicacién de manera articulada con y por el ser humano, para este
eje se desarrollaran los temas mencionados a continuacién: Capacitacién en ArcgisPro,
QGIS |, nivel bdsico, Manejo de Sistemas de Informacidon Geogrdfico (SIG), SILA para
nuevos integrantes, Manejo herramientas de las plataformas tecnoldgicas: SILA refuerzo,
Manejo herramientas de las plataformas tecnoldgicas: Google - in drive, paquete luker,
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word space, one drive, Microsoft, GEO VISOR ANLA, Manejo herramientas de las
plataformas tecnolégicas: GIC — ARANDA, Manejo herramientas de las plataformas
tecnoldgicas: GESPRO - GESRIESGOS - SPGI, Power BI, Politica Seguridad Digital (ISO
27001), Politica Gobierno Digital (ISO 27001), Desconexién laboral, Curso en plataforma
virtual moodle: Jornada Conociendo la ANLA, ORFEO.

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO: El entendimiento de lo que cada
servidor publico debe llevar en su corazén y en su raciocinio, parte de lo que Bloom
planted. que la identificacidn es u impulso inherente de reconocerse en valores,
comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social,
para el desarrollo de este eje se orientaran las actividades al los siguientes temas: Dia del
servidor: Conferencia, Rendicién de cuentas, Procedimiento de Imposicidn y Seguimiento
a las Medidas Preventivas, Leyes 1333 de 2009 y 2387 de 2024, Cambios normativos ley
1437 de 2011, Riesgos de corrupcion; riesgos fiscales desde el programa de fransparencia,
Delitos en la administracion publica Formulacion y fratamiento de los planes de
mejoramiento (ISO 9001), Transparencia y lucha contra la corrupcion, Transparencia y
lucha contra la corrupcién, Administracién PUblica (Transparencia y Corrupcién), Ley de
Transparencia, Indicadores de gestion: formulacion y seguimiento de Indicadores (ISO
9001), Prevencion de contrato realidad, Buenas prdcticas para la supervision y
liquidacion de contratos, Actualizacién en contratacién estatal - Marco normativo,
Proceso administrativo sancionatorio contractual, Politica de integridad.

EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS: La administracién publica es la encargada de la
planeacién, gestién, ejecucion y evaluacion de los procesos a cargo del Estado. De
acuerdo con lo mencionado para este eje y alineado con el diagnostico de necesidades
de capacitacién 2025, se llevardn a cabo los siguientes temas: Programa Inspirar, versiéon
lideres, aplicacion de prueba psicotécnica, bateria de riesgo (ISO 45001) 25 lideres,
Gestidn de peticiones, quejas, reclamos, sugerencias y denuncias (PQRSD), Taller de
redaccion y estfilo, Gestion del conocimiento de la innovacion - innovacion de los
procesos administrativos, Redaccién juridica para no abogados, Curso de inglés, Curso
Business Process Management BPM  (ISO 9001), Evaluacién del rendimiento laboral,
Acuerdos de gestiéon, Evaluacién del desempeno laboral, Entrenamiento administrativo
para conductores, Actualizacién en reforma tributaria, Diplomado transversal, Gestidn
documental, Reinduccién, Jornada Conociendo la ANLA (ISO 14001, 45001, 27001, 9001).

Ejecucion para la vigencia 2025:

De acuerdo con lo expuesto por el Grupo de Gestidon Humana ante la Comisién de Personal, se
coordina la programacién y logistica relacionada con cada uno de los eventos de
capacitacién y formacién. En el caso de la ejecucion de las actividades con facilitadores
internos, un colaborador del Grupo de Gestidn Humana trabaja directamente con la persona
experta en el tema para la coordinacién, ejecuciéon y seguimiento del evento.

Para las actividades donde se determine la necesidad de confratar facilitadores externos, el
drea conocedora del tema solicitado deberd prestar el apoyo técnico frente a la solicitud de
contratacién, de conformidad con el procedimiento establecido en el Sistema de Gestidn de
Calidad y en el Manual de Contratacion de la ANLA.
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El presente Plan Institucional de Capacitacion, sus actividades, horas, metodologias
presenciales, virtuales o mixtas y los frimestres estimados de realizacién podrdn ser sujetos a las
modificaciones pertinentes de acuerdo con los lineamientos del Gobierno y/o la Direccidn
General y/o la Subdirecciéon Administrativa y/o el Coordinador de Gestibn Humana durante la
vigencia.

Para el 2025 se tiene previsto la realizacién de 117 eventos (virtuales, presenciales y mixtos), 34
de ellos con costo y 83 sin costo los cuales serdn adelantados mediante el programa
denominado “El Entrenador — Compartimos lo que sabemos” en el cual los expertos de la
Entidad se convierten en facilitadores de estos temas

6.2.2. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Para el 2025 el Grupo de Gestion Humana, desde el equipo del SG-SST, ha establecido un Plan
de Trabajo y Capacitacion, para continuar minimizando, evaluando y controlando los riesgos
que puedan afectar la seguridad y salud de los colaboradores de la Entidad, previniendo
enfermedades y accidentes laborales, y promoviendo hdbitos de vida saludable, asi como
estrategias de autocuidado; permitiendo identificar peligros y establecer las medidas de control
necesarias.

Este plan de trabajo y capacitacion corresponde al compromiso institucional con la seguridad
laboral y la calidad de vida de los servidores publicos y contratistas y fortalecer la cultura de
seguridad basada en el comportamiento. Busca también ejecutar todas las actividades vy
acciones gque surjan de la implementacion, documentacion, mantenimiento y mejora continua
del Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo de acuerdo con la normatividad
aplicable vigente. A continuacién, se evidencia la cantidad de actividades a realizar por cada
uno de los competentes del plan:

Componentes del Plan de Trabajo y

Capacitacién del SG-SST 2025 Cantidad de actividades

Comités 8
Mejoramiento continuo 8
Plan bdsico legall 39
Plan de emergencias 14
Plan estratégico de seguridad vial 6
Programa de medicina preventiva y del

frabagjo 43
Programa de seguridad e higiene industrial 26
Total general 144

Fuente: Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 2025.

Este plan de trabajo y capacitacion del SG-SST también esta alineado para dar cumplimiento
ala ISO 45001, por ende, fambién se estructurd de la siguiente forma:

Actividades de acuerdo con la ISO 45001 Can.hc.:lad =G

Actividades
10.2. Incidentes, No Conformidades y Acciones Correctivas 3
10.3. Mejora Continua 4

4.1. Comprensién de la organizacién y de su contexto 1
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Actividades de acuerdo con la ISO 45001 Ceiflee b

Actividades
4.2. Comprension qle las necesidades y expectativas de los trabajadores y !
de las ofras partes interesadas
4.3. Determinaciéon del alcance del SG de la SST 1
4.4.SG de la SST 1
5.1. Liderazgo y compromiso 5
5.2. Politica de la SST 1
5.3. Roles, responsabilidades y autoridades en la organizacién 2
5.4. Consulta y participacion de los trabajadores 1
6.1.1. Acciones para abordar riesgos y oportunidades — Generalidades 7
6.1.2. Identificacion de peligros y evaluacion de los riesgos y 5
oportunidades
6.1.3. Determinacion de los requisitos legales y otros requisitos 9
6.2. Objetivos de la SST y planificacién para lograrlos 1
7.1. Recursos 1
7.3. Toma de Conciencia 4]
7.4. Comunicacién 3
7.5. Informacién documentada 2
8.1. Planificacién y control operacional - 8.1.1. Generalidades 3
3.1 . Planificacion y control operacional - 8.1.2. Eliminar peligros y reducir 59
riesgos para la SST
8.1. Planificacién y control operacional - 8.1.4. Compras 8
8.2. Preparacién y respuesta ante emergencias 11
9.1. Seguimiento, medicién, andlisis y evaluacién del desempeno 2
9.2. Auditoria Interna 1
9.3. Revisidn por la Direccidn 1
Total general 144

El listado definitivo y detallado de las actividades a realizar, se presenta como el Anexo 2
Actividades - Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 2025.

En este plan de frabajo y teniendo en cuenta los agjustes presupuestales que el gobierno
establecié a finales del 2024, se incluyeron ofras estrategias diferentes a acompanamientos SST
en campo, que permitan poder seguir identificando los peligros SST. Adicionalmente las visitas
de teletrabajo quedaron para realizarse por todos los miembros del equipo del SG-SST, esto con
el objetivo de aumentar la cobertura en el 2025.

Con respecto a la accidentalidad del 2024, se establecieron para el 2025, reuniones con el
equipo de bienestar para determinar los controles respectivos antes de la realizacién de
actividades deportivas y/o recreativas y evitar accidentes por estos temas.

Para el 2025, también se establecioé la creacion de un club deportivo en ANLA, fomentando asi
los hdbitos de vida saludable, generando espacios a través de redes sociales donde se
compartan las actividades deportivas realizadas, y que desde el equipo SST se pueda realizar
reforzamientos positivos por este tipo de acciones.
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6.2.3. Sistema de Estimulos: Estrategia de Calidad de vida, Bienestar con Sentido

El Sistema de Estimulos en la Autoridad Nacional de Licencias Ambientales tiene como objetivo
principal, ofrecer a los servidores de la entidad, herramientas para la gestién de su bienestar
que contribuyen con el mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia. Este Sistema estd
conformado por los siguientes planes y programas:

1. Plan de
Incentivos

. Programa
5. Programa e Apoyo

phaiculact Sistt,ama de ducativo
Estimulos

4. P& ﬂama
de

de Bienestar
Social Beneficios

Estos planes y programas se desarrollan con base en los lineamientos establecidos en el
Programa Nacional de Bienestar (2023-2026) a partir de cinco (5) ejes fundamentales a saber:

Eies que conforman el Sistema de Estimulos en ANLA

\.‘;_‘ 3

> A 2 Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Eje 4: Transformacion Digital

Eje 5: ldentidad 'y Vocacion por el Servicio Publico

\ 1 Lol
oh o ow
o
{3
4 2
t .
N
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Con el fin de determinar el tipo de cultura organizacional de la entidad y las necesidades vy
expectativas de los servidores sobre las actividades que integrardn el Sistema de Estimulos de la
vigencia 2025, se aplicé una encuesta a través de la aplicaciéon Forms de Microsoft Office 365
con la siguiente ficha técnica:

Diagndstico de necesidades

Sistema de Estimulos 2025.

Fecha de inicio 16 de diciembre de 2024.
Fecha de finalizacion | 20 de diciembre de 2024.
Tamano del universo | 485 servidores.

Tamano de la | 243 servidores.

muestra
Nivel de confianza 97%
Margen de error 5%

A continuacién, se presentan los resultados que permitieron priorizar las actividades a desarrollar
en el marco del Sistema de Estimulos durante la vigencia 2025:

Actividades para Fortalecimiento Cultura Organizacional

Entendiendo que en la actualidad la convivencia es multigeneracional, las actividades
propuestas deben abarcar los intereses y/o tendencias de cada generacion, asi como, la
diversidad familiar. Por lo anterior conforme los resultados arrojados por el Diagndstico de
necesidades del Sistema de Estimulos 2025, se evidencia que las actividades de mayor
preferencia por los servidores de la ANLA que permiten fortalecer la Cultura Organizacional de
la ANLA son aquellas que promueven la cercania de la familia ANLA y que hacen parte de la
identidad y cultura organizacional como:
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Celebracion del aniversario de creacion de

Celebracion del dia del Trabajo Decente
(Ingreso a carrera administrativa por...

]
@ la ANLA, 120
Celebracion del amaor y la amistad durante "
& 7 T
el mes de septiembre.
: i i i |
® Retc_: Dulce dia en el trabajo de mis 143
papitos.
-
@ Cierre de Gestion, 200
e ——|
@ Celebracién de Iz novena de aguinaldos. 148
|
@& Somos ANLA, 147
S=————
@ Dia del Servidor Publico. 17
L

Para la vigencia 2025, a través de este plan se reconocerdn las siguientes categorias:

e Gerente PUblico Sobresaliente: Gerente puUblico que concerté y cumplié con el factor
del cinco por ciento (5%) en la calificacién del acuerdo de gestion.

e Mejor Servidor(a) de Libre Nombramiento y Remocion: Servidor publico vinculado a
través de libre nombramiento y remocién con la calificacion mds alta, de acuerdo con
la valoracion de los criterios de seleccion de los mejores servidores.

e Mejor servidor(a) de Carrera Administrativa: Servidor publico vinculado a través de
carrera administrativa con la calificacidon mds alta, de acuerdo con la valoracién de los
criterios de seleccion de los mejores servidores.

e Ranking Servidores de Carrera Administrativa: Relacion de servidores de carrera
administrativa ordenada de mayor a menor, de acuerdo con la calificacidon obtenida en
la validacion de los criterios de seleccidn de los mejores servidores. Se otorgard incentivo
a los servidores que ocupen las siguientes posiciones: primer puesto en el nivel asesor,
profesional y técnico, segundo y tercer puesto del nivel profesional.

e Mejor Equipo Promotor de Felicidad — Reto Dulce dia en el trabajo de mis papitos: Este
incentivo se otorgard al equipo de trabajo de la dependencia/grupo interno que ocupe
el primer puesto, de acuerdo con la calificacién de los criterios de seleccién por parte
del jurado calificador.

e Mejor Equipo Promotor de Felicidad: Este incentivo se otorgard al equipo de trabajo de
la dependencia/grupo interno de trabajo que acumule mds puntos de acuerdo con las
participaciones efectivas en las actividades de bienestar.

e Mejor Equipo de Trabagjo: Este incentivo serd entregado a los equipos de tfrabajo que
ocupen el primer, segundo y tercer lugar, por implementar buenas prdcticas en la
vigencia 2024 y que evidencie aporte al mejoramiento continuo de la gestion de la
entidad, de acuerdo con la valoracion realiza por jurados externos.

e Pasidn por la ANLA: Incentivo que se reconocerd a todos los servidores publicos
vinculados a través de carrera administrativa que obtenga calificacion definitiva del
periodo anual ordinario 2024-2025 en nivel sobresaliente.

e Usar la bici paga: A los servidores publicos que se desplacen 30 dias desde su residencia
hasta las instalaciones de la ANLA, se les otorgardn 8 horas libres remuneradas.

e Experticia en la ANLA: Este incentivo serd otorgado a veinte (20) servidores publicos que
cumplan (5) anos de servicio activo en la entidad (quinguenio). El oforgamiento de este
incentivo se dard priorizando los servidores en carrera administrativa, después de lo
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anterior y en caso de existirincentivos por otorgar, se asignardn de la misma manera entre
los demds servidores publicos independiente de su tipo de vinculacion.

e Incentivo por Antigledad: Este incentivo concederd un (1) dia libre remunerado como
reconocimiento por cada cuatro (4) anos de servicio a los servidores pUblicos de la ANLA,
conforme lo establecido en el acuerdo colectivo de frabajo suscrito entre la Autoridad
Nacional de Licencias Ambientales ANLA- y el Sindicato de Empleados en Defensa de la
Vida y el Ambiente — SELVA

e Incentivo por pension: Este incentivo serd otorgado a los servidores publicos cuando le
sea notificado a la Entidad el reconocimiento de la pensidon por parte de la autoridad
competente.

Programa de Apoyo Educativo.

Programa a tfravés del cual se otorgan auxilios econdmicos para financiar la profesionalizacion
del servicio publico y la formacién académica de los hijos de los servidores publicos vinculados
a la planta de personal de la ANLA. Para la vigencia 2025, la administracion asigné un
presupuesto para otorgar apoyos educativos; este recurso serd distribuido en dos (2)
convocatorias, una (1) por semestre.

Programa de Beneficios.

Este programa se centra en estrategias a través de las cuales la administracion otorga a los
servidores pUblicos de la entidad, tiempo libre remunerado para compartir tiempo de calidad
con sus familiares en diferentes épocas del ano y asi promover el equilibrio entre la vida laborall
y la vida personal/familiar. Los beneficios que se implementardn durante la vigencia 2025, como:

Dia de la familia: La ANLA otorgard un (1) dia libre remunerado de la jornada laboral al semestre.

e Descansos compensados: La Entidad ofrece a sus servidores la posibilidad de compensar
el tiempo laboral equivalente al tfiempo de descanso en Semana Santa, Semana de
Receso Escolar y Festividades de Fin de Ano de manera presencial o virfual, tfeniendo en
cuenta ademdas las exoneraciones del 50% del tiempo de compensacion establecidos el
acuerdo colectivo de trabajo suscritfo entre la Autoridad Nacional de Licencias
Ambientales ANLA- y el Sindicato de Empleados en Defensa de la Vida y el Ambiente —
SELVA.

e Tiempo para celebrar la vida: La ANLA celebra la vida de cada uno de sus servidores,
por eso otorgard ocho (8) horas libres remuneradas para que los cumpleaneros usen este
fiempo libre en actividades que contribuyan a su bienestar personal.

e Tiempo de unién familiar: La ANLA celebra la conformacién de una nueva familia, por
esto otorgard 2 dias libres remunerados a los servidores(as) que contraen nupcias.

e Tiempo para cuidarme y cuidar a mi bebe: Enla ANLA, las servidoras que estdn en estado
de gestacion, a partir del sexto mes (semana 21), tienen una jornada laboral especial de
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6 horas y 30 minutos, es decir, la Entidad le otorga diariamente 90 minutos libres
remunerados para emplearlos en el cuidado de su salud durante el Ultimo trimestre de su
embarazo.

Tiempo de conexidén con mi bebe: Luego de disfrutar la licencia de maternidad, las
servidoras de la ANLA fienen una jornada laboral especial de 7 horas durante el primer
ano confinuo de vida de su hijo, es decir, la ANLA le otorga diariamente 1 hora libre
remunerada.

Descanso en apoyo al servidor en luto. La ANLA concederd cinco (5) dias calendario
adicionales a la licencia de luto reconocida en la ley a los servidores que los soliciten, al
momento del conocimiento del reporte del hecho por parte de entidad esta informard
de este beneficio al servidor, quien podrd solicitarlo hasta antes del vencimiento de
término inicial de la licencia; lo anterior, en apoyo al servidor en su proceso de
adaptacion familiar.

Permiso remunerado por grado. La ANLA otorgard como minimo un (1) dia de permiso
remunerado por grado en el marco de la normativa vigente relacionada con el permiso
remunerado actualmente en el articulo 2.2.5.5.17 del Decreto 1083 de 2015 o el que haga
sus veces, para los servidores publicos que se gradien en programas académicos de
técnico, tecnoldgico, profesional y posgrado. Lo anterior en pro de conciliar la vida
laboral y personal del empleado.

Programa de Bienestar Social

Este programa estd conformado por un conjunto de actividades disefnadas para que los
servidores publicos y sus familias disfruten de experiencias que promuevan la convivencia sana,
relaciones interpersonales saludables, integracion familiar, cuidado de la salud mental, trabajo
en equipo, camaraderia, adaptacion laboral, clima laboral satisfactorio, apropiacidon de la
cultura organizacional, recreacion, acercamiento a las artes, prdcticas deportivas y conexién
con la naturaleza. De acuerdo con los resultados de la encuesta Diagndstico de necesidades
del Sistema de Estimulos 2025, los servidores de la ANLA esperan que las actividades que se
ejecuten en el marco de este programa durante la vigencia sean:

Eje 1 Equilibrio Psicosocial

Recreacién: Entendiendo que en la actualidad la convivencia es multigeneracional, las
actividades propuestas deben abarcar los intereses y/o tendencias de cada generacion,
asi como, la diversidad familiar. Por lo anterior, los resultados arrojados por el Diagndstico
de necesidades del Sistema de Estimulos 2025, respecto de las actividades de mayor
preferencia que permita distraerse, relajarse y pasar tiempo libre de manera placentera
en compania de los miembros de su familia incluyendo los animales de compania, se
obtuvo mayor votacién para Pasadia parque acudtico Lagosol o Lagomar, Caminata
Ecoldgica Familiar, Taller sobre adiestramiento de perros y Taller sobre alimentacion
saludable de gatos, como se evidencia en las siguientes grdficas:
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Caminata ecoldgica familiar (nicleo familiar).
Senderismo en pargque natural.
Visita a pargque recreativo,

Visita a parque de juegos extremos.

e & & o @

Pasadia parque acudtico Lagosol o Lagomar
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Taller sobre adiestramiento y convivencia de perros.

Feria para mascotas - (El servidor asumiria su
transporte y &f de su mascota).

Halloween PET-(En caso de ser una actividad
presencial el servidor debe asumir su transparte y e..
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@ Taller sobre adiestramiento y convivencia de perros.
@ Taller sobre alimentacion saludable de perros.
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Taller sobre alimentacién saludable de gatos.

Feria para mascotas - (El servidor asumiria su
transporte y el de su mascota).
Halloween PET-(En caso de ser una actividad

Taller virtual sobre adiestramiento y convivencia de
gatos,

Taller sobre alimentacion saludable de gatos.
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Deportes: Con el objetivo de promover la prdctica deportiva y la integraciéon entre los
companeros de frabajo, se propone realizar Torneos deportivos internos, por lo anterior
se preguntd a los servidores la disciplina deportiva que prefieren para realizar esta
actividad. Los resulfados demuestran que el Torneo de Bolos Interno esta sigue siendo el
preferido de la mayoria, sin embargo, el Torneo de Futbol 8 Mixto también presento un
interés significativo, como se evidencia en la siguiente grdfica:

79| Pagina



52. Selecciona una disciplina para el torneo deportivo interno:

@ Bolos Mixto. 47 — -
@ Tenis de Mesa Mixto. 5 ||

@ Futbol 8 Mixto. 33 —————

@ Futbol de Salén Mixto 10 —//

@ Voleibol Mixto. 5 —

@ Baloncesto Mixto. 13 —/
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e Cultura: De acuerdo con los resultados del Diagnéstico de necesidades del Sistema de
Estimulos 2025, los servidores publicos prefieren el acercamiento y disfrute de las artes
audiovisuales, pues la mayoria prefieren acceder a bonos para disfrutar del cine.

18%

Bono para obra de teatro. e i \

Bono para cine, 96

Bono de agenda cultural para redimir en la taquilla
de escenarios culturales,

Bonho para conciertos. T \
m% A0%

e Artes: Conrespecto ala formacién a la artes o artesanias la mayoria manifestd interés en
aprender sobre reposteria, al ser esta una actividad que permite desarrollar habilidades

creativas.

@ Curso de reposteria, 95 |
@ Curso de tejido. 27 =

@ Curso de técnica vocal, 20 ==

@® Curso de pintura. 48 =—

@ Curso de artes escénicas. ] -

@ Curso de instrumentos e iniciacion musical, 29 =

@ Curso de globoflexia y empague de regalos. 12 )

o
(58]
=
5

60 80 100

Eje 2 Salud Mental

e Promocién y prevencion de la salud mental: Reconociendo las demandas actuales
como el inmediatismo vy la hiperconectividad, se hace necesario ofrecer a los servidores
publicos de la ANLA, espacios donde puedan cultivar hdbitos y herramientas que los
ayuden a promover el autocuidado, gestionar las emociones, mitigar las
sobrerreacciones y construir relaciones interpersonales sanas. Por lo anterior, de acuerdo
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con los resultados del Diagndstico de necesidades del Sistema de Estimulos 2025, se
observa los talleres que promueven el autocuidado en los que los servidores estarian
interesados en participar.

® Taller de Automaquillaje. 48 |
s Talle_r para_ crear tu propio estilo de 55 |
vestir {mujer).
® Taller de peinado (mujer). 12 =
; ]
@ Taller de barberia (hombre) 25
s Taller para crear tu propio estilo de vestir 37
(hombre)
|
@® Ninguna 63
0 20 40 60 80

Hdbitos Sanos: Con respecto a la promocién de hdbitos sanos se indago sobre los
intereses de la Familia ANLA, los cuales son insumo para la planeacién y ejecuciéon de las
actividades de este programa. El diagnostico permite validar que el hdbito de mayor
interés a cultivar para el 2025 es la actividad fisica, tal como se muestra en la grdfica:

® Actividad fisica, 183 I——
@ Alimentacion consciente, 17 = |
@ Rutina de |z mafiana. 47 [ |
@ Rutina def suefio. a1 ]
® Desconexion laboral. 106 [
@ Desconexion de las redes sociales. 74 e
® Atender mi salud mental y/o emocional. 95 | )
e Cultivar herrar?'ll'entas que ayuden a 5o —_—

prevenir reacciones exageradas para...

0 50 100 150 200

Trabajo en Equipo: Las actividades de bienestar que consideran los servidores de la
entidad que genera mayor aporte a la promocion del Trabajo en Equipo en las
dependencias y/o grupos internos es la Jornada de Reforestacion, tal como se muestra
a confinuacion:
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- 21%
@ Carrera de cbservacion. 50
25%

@ Soldado por un dia, 21
® lomada de reforestacion. g ' 9%

Actividad de voluntariado con enfogue en
® PR z 60

responsabilidad social.
® Ctra 13

41%

Eje 3 Diversidad e inclusion

e Temas para Webinars 2025: Los resultados obtenidos por el Diagndstico de necesidades
del Sistema de Estimulos 2025 muestra el interés por los servidores de la entidad para que
la Escuela de Desarrollo Personal y Familiar de la ANLA, asi como el Manejo de Emociones
y Estrés laboral sean abordados para la siguiente vigencia, lo anterior de acuerdo con
las siguientes grdficas:

® Si 221
® No. 25

90%

Manejo de Emociones y Estrés laboral

5%
Fomento de la inclusion laboral, diversidad y iz .
equidad.
Taller - Defensa persenal. 78 40%

35%
Fomento a la prevencion de acoso o discriminacion, Al
Crianza respetuosa - Escuela de madres/padres. 31
Manejo de emociones y estrés laboral a9 ~ I‘
1w 0%

Eje 4 transformacién Digital

® & & @ @

A continuacién, se presentan los datos obtenidos respecto del grado de satisfaccion de los
servidores de la Anla, frente a los aplicativos y herramientas tecnoldgicas usados como
mecanismos de apoyo al desarrollo de las actividades del sistema de estimulos de la Entidad:
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e Informacién divulgada a través de la cuenta de bienestarconsentido@anla.gov.co

@ 100% Totalmente satisfecho. 163

32%
& B0% Satisfecho. 80
@ 60% Medianamente satischo. 3

@ 40% Insatisfecho. 1
66%

@ 0% Totalmente Insatisfecho. 0

e Funcionalidad del Aplicativo Vive ANLA

@ 100% Totalmente satisfecho. 159
& B0% Satisfecho. 74 30%
@ 0B0% Medianamente satischa. 13

@ 40% Insatisfecho. 1
64%

@ 0% Totalmente |nsatisfecho. 0

Eje 5 Identidad y Vocacién

Reconocimientos: Con el fin de realizar el reconocimiento y la premiacion a las servidoras y los
servidores pUblicos que ostentan derechos de carrera administrativa por el cumplimiento de
objetivos y su excelente desempeno laboral, la entidad a fravés del programa de bienestar
laboral gestiona y enfrega el reconocimiento de las siguientes categorias: Gerente PUblico
Sobresaliente, Mejor Servidor(a) de Libre Nombramiento y Remocidn, Mejor servidor(a) de
Carrera Administrativa, Ranking Servidores de Carrera Administrativa, Mejor Equipo Promotor de
Felicidad — Reto Dulce dia en el frabajo de mis papitos, Mejor Equipo Promotor de Felicidad,
Mejor Equipo de Trabajo, Pasién por la ANLA, Usar la bici paga, Experticia en la ANLA, Incentivo
por pension, que forman parte del Plan de incentivos descrito en el numeral 3 del presente
documento.

e Programa de Desvinculacion Asistida

En el 2025, seguiremos acompanando a los servidores publicos hasta el Ultimo minuto de su
vinculacion con la entidad, con la intencién de hacer de su experiencia laboral en la ANLA, una
aventura satisfactoria y enriquecedora para su desarrollo personal y profesional, a través de una
conversacion profunda, la cual se denomina Entrevista de Retiro, que tiene por objetivo inducir
a los futuros exservidores a un estado de reflexion donde pueda valorar con consciencia plena
el camino recorrido en la enfidad, identificar las oportunidades de mejora institucionales,
promover la conexién con la gratitud y asi cerrar el ciclo laboral en la ANLA. Adicionalmente, se
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promoverd en el grupo de servidores pre pensionados espacios donde puedan adquirir
herramientas que faciliten la fransicion entre el servicio activo y la jubilacion.

De acuerdo con los resultados de la encuesta Diagndstico de necesidades del Sistema de
Estimulos 2025, el tema que a esta poblacién le interesa abordar es charlas de orientacion para
la transicion entre el servicio activo y la jubilacion, el cual tiene coherencia entendiendo que
uno de los factores que impacta negativamente el ser jubilado es la disminucién del ingreso
mensual, por lo anterior los servidores confian en que poner su experticia en un proyecto de
emprendimiento puede solventar esta debilidad.

Una vez revisadas las expectativas y necesidades reportadas por los servidores publicos de la
ANLA, se aclara que para la planeacion y ejecuciéon de actividades que satisfagan las mismas,
la administracion otorgo un presupuesto de QUINIENTOS NOVENTA MILLONES DE PESOS
($590.000.000) para la vigencia 2025. Este recurso serd asignado para ejecutar actividades
donde se beneficie la mayor cantidad de servidores publicos posible, prevaleciendo el interés
general sobre el particular, siempre y cuando existan en el mercado proveedores (logisticos y/o
metodoldgicos) que cumplan con los requisitos y documentos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo exigidos por la normatividad colombiana vigente. El tipo de
actividades, cantidad y nUmero de participantes son susceptibles de modificaciones, cambio
0 no ejecucion, de acuerdo con la disponibilidad presupuestal, oferta del mercado e interés
general.

6.2.4 Estrategia de Cumplimiento de la Politica de Integridad

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG se encuentra integrado por siete (7)
dimensiones y dieciocho (18) politicas, entre ellas la Politica de Integridad. Esta Politica contiene
dos (2) herramientas las cuales son: 1. Cédigo de Integridad y 2. la Estrategia de Conflictos de
Intereses.

Con la implementacion del Codigo de Integridad, a través de la Resolucidn No. 2409 de 2018,
se inicia la estrategia para que los esfuerzos institucionales orientados a que el direccionamiento
estratégico, la planeacion y las acciones en general que adelanta la ANLA estén permeados
por una conducta orientada a la integridad y a la legalidad.

De acuerdo con el Decreto 1499 de 2017 que actualiza el MIPG, la integridad se ve reflejada en
la inclusion en los diferentes instrumentos de planeacién y direccionamiento (normas,
programas, estrategias, politicas, entre otros.), de acciones encaminadas a institucionalizar y
fortalecer la transparencia, la participacion de los ciudadanos en la gestion, la escogencia por
mérito y la cualificacién de sus servidores.

En consecuencia, para redlizar la apropiacion de los valores del servicio publico adoptados a
través del coddigo de integridad, se plantea la necesidad de continuar la estrategia apropiacién
de los valores de integridad con el fin de mejorar la relacion de la entidad con los ciudadanos.

Por ofro lado, y como parte de la Politica de Integridad, se desarrolla la Estrategia para la
Gestion de Conflictos de Interés con el fin de difundir la informacién necesaria para detectar y
prevenir, los potenciales conflictos de interés que se pueden generar en el desarrollo de las
actividades de los colaboradores en ANLA. La consolidaciéon de las acciones a implementar en
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esta Politica se encuentra definidas en la politica de Integridad y en el Programa de
Transparencia - “Iniciativas adicionales”.

Objetivos generales asociados 2025:

e Establecer acciones que fortalezcan la Politica de Integridad en sus diferentes
componentes para ser apropiada en los colaboradores de ANLA.

e Difundir la informacidn para apropiar la Politica de Integridad vy realizar el seguimiento
correspondiente.

Acciones:

Se continuard con las acciones orientadas a la apropiaciéon de la Politica de Integridad
adoptados en el cddigo de integridad vy la Estrategia para la Gestion de Conflictos de Interés
dirigido a todos los colaboradores de la Entidad, con énfasis en actividades programadas
haciendo uso de los medios de comunicacidon internos, asi como en actividades que permitan
gue los colaboradores apropien la Politica de Integridad en las actividades diarias que
desarrollan.

Tiempos:

Las acciones asociadas a esta linea estratégica se ejecutardn durante la vigencia del presente
Plan. En el Ultimo trimestre de la vigencia se realizard una evaluacién de resultados sobre la
implementacion de la estrategia de apropiacion del cédigo de integridad.

Figura 39. Meta e Indicador asociado al cumplimiento de la Politica de Integridad

Desarrollar el 100% de las actividades incluidas | NUmero de actividades desarrolladas /
enla Politica de Integridad 2025 NUmero deactividades programadas * 100

Fuente: Grupo de Gestion Humana Politica de Integridad 2025

6.2.5 Mecanismos de Seguimiento y Evaluacién

El Grupo de Gestion Humana en el 2025 continuard adelantando todo el proceso de evaluacién
del desempeno laboral y de la gestion de los servidores pUblicos de la ANLA, a través de los
diferentes tipos de evaluacién, asi:

e FEvaluacion del Desempeno Laboral: Se encuentra reglada por la Ley 909 de 2004, el
Decreto 1083 de 2015y el Acuerdo 6176 de 2018 expedido por la CNSC. De acuerdo con
lo anterior, la ANLA adoptd, a fravés de Resolucidén No. 00167 del 14 de febrero de 2019,
el Sistema Tipo de Evaluacidon del Desempeno Laboral para la evaluacidon del
desempeno de los empleados de carrera administrativa y en periodo de prueba.
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Asi mismo, de acuerdo con lo estipulado en el pardgrafo del articulo 2.2.10.10 del Decreto 1083
de 2015, senala que los empleados de libre nombramiento y remocion (diferente a gerencia
publica) serdn evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en la entidad para
los servidores de carrera.

En este orden de ideas, los servidores de libre nombramiento y remocion de la entidad son
evaluados, a través del aplicativo “App EDL" disenado y definido por la Comisién Nacional del
Servicio Civil y adoptado por la ANLA.

e Evaluacion del Rendimiento Laboral: Mediante la Resolucién No. 00103 del 26 de enero
de 2023, la ANLA adoptd el Sistema de Evaluacion del Rendimiento Laboral de los
empleados publicos vinculados mediante nombramiento provisional como parte de la
politica institucional de medicion y seguimiento.

El periodo de cadlificacién para Evaluaciones del Desempeno Laboral y Evaluacién del
Rendimiento Laboral comprende del 01 de febrero al 31 de enero de la respectiva vigencia.

El primer periodo corresponde al periodo comprendido entre el primero (1°) de febrero y el
tfreinta y uno (31) de julio de cada ano.

El segundo periodo corresponde al periodo comprendido entre el primero (1°) de agosto y el
freinta y uno (31) de enero del ano siguiente.

La cdalificacion corresponde a los siguientes niveles: Sobresaliente, Satisfactorio y No
Satisfactorio.

Las anteriores evaluaciones adoptadas por la Enfidad estdn dirigidas a orientar a los
responsables de los diferentes procesos evaluativos en las etapas de concertacidon de
compromisos, evaluaciones parciales semestrales y/o eventuales, asi como en las calificaciones
definitivas y su consolidacion de las evaluaciones para el periodo correspondiente a 2025- 2026.

e Acuerdos de Gestion: Estd reglado por la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015y la
Guia Metodolégica para la Gestidon del Rendimiento de los Gerentes PUblicos y mediante
la Resolucion No. 000320 de 2024 expedida por la ANLA, se adoptd la metodologia para
la gestion del rendimiento de los Gerentes PUblicos.

El acuerdo de gestion se desarrolla en cinco fases: concertacién, formalizaciéon, seguimiento,
retroalimentacién, y evaluacion.

La calificaciéon de los acuerdos de gestidon corresponde a los siguientes niveles:
Desempeno Sobresaliente, Desempeno Satisfactorio y Desempeno Suficiente.

De otro lado, el Grupo de Gestidn Humana realiza el acompanamiento en cada una de las
etapas dentro de los fiempos establecidos en la normativa vigente, con el fin de garantizar la
correcta aplicacién de las evaluaciones y posteriormente, archivar las calificaciones de cada
uno de los servidores en sus historias laborales.

La Autoridad Nacional de Licencias Ambientales — ANLA, evalud a los siguientes servidores en el
periodo 2023 — 2024.

Carrera 52
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Administrativa
INyR 45
Provisionales 376
TOTAL 473

6.2.6 Estrategias de Transferencia de Conocimiento

El MIPG cuenta con un conjunto de dimensiones denfro de las cuales una se encuentra
asociada a la estrategia de transferencia de conocimiento, es liderada por el Grupo de gestiéon
Humana y se resume de la siguiente manera:

Sexta Dimensidn: Gestidn del Conocimiento y la Innovacién

La Gestion del Conocimiento y la Innovacion es una dimension transversal del Modelo Integrado
de Planeacién y Gestion (MIPG) que impulsa la fransformaciéon de la informacion en capitall
intelectual, convirtiéndola en un activo estratégico para la evoluciéon del Estado. Esta dimensién
promueve acciones orientadas al intercambio de conocimiento entre los servidores puUblicos,
facilitando su interpretacién, uso y apropiacién, y fomentando una cultura de andlisis y
retroalimentacién para el mejoramiento continuo en la gestion gubernamental.

Ademds, establece un enfoque adaptativo para las entidades publicas, permitiéndoles
aprender tanto de sus propias experiencias como de su entorno de manera colaborativa,
pedagdgica y analitica. Esto asegura que las entidades estén constantemente orientadas
hacia la innovacion y la generacidon de productos y servicios que respondan eficazmente a las
necesidades de los ciudadanos.

La Gestion del Conocimiento y la Innovacion también fortalece, de manera transversal, a las
demds dimensiones del MIPG: DIMENSION DE TALENTO HUMANO, DIMENSION
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO, DIMENSION GESTION CON VALORES PARA RESULTADOS,
DIMENSION EVALUACION PARA RESULTADOS, DIMENSION INFORMACION Y COMUNICACION,
DIMENSION GESTION DEL CONOCIMIENTO, DIMENSION CONTROL INTERNO

Esto se logra mediante un doble ciclo del conocimiento, compuesto por los siguientes nodos:

Generar y producir conocimiento.

Capturar y almacenar informacion clave.
Compartir y difundir el conocimiento.

Aplicar el conocimiento adquirido.

Evaluar y mejorar los procesos.

Retroalimentar y aprender de las experiencias.

el e

Este ciclo garantiza que las entidades publicas evolucionen continuamente, desarrollando
capacidades internas que potencien su desempeno y consolidando su papel como
instituciones innovadoras, orientadas al servicio de los ciudadanos.

Como se menciond anteriormente, en la construccién del Plan Institucional de Capacitacion
existe un componente denominado Gestion del conocimiento y la innovacién, el cual
comprende el diseno de procesos enfocados a la creacion, organizacion, transferencia y
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aplicacidén del conocimiento que permitan el aumento del desempeno institucional, la
optimizaciéon de recursos y la generacién y desarrollo de conocimiento al interior de las
organizaciones.

En 2025 se llevardn a cabo eventos en los que colaboradores de la Enfidad, seleccionados por
su experticia en temas especificos, desempenardn el rol de facilitadores. Su participacion
conftribuird al fortalecimiento de la gestién del conocimiento institucional, sin generar costos
adicionales, gracias al programa interno denominado "El Entrenador" y su identidad es la
siguiente:

N A—MAQQp

COMPARTIMOS LO QUE SABEMOS

6.2.7 Monitoreo y Seguimiento del SIGEP I

Conforme con la Ley 909 de 2004, El Departamento Administrativo de la Funcidn PuUblica lidera
la implementacion del Sistema de Informacion y Gestidn del Empleo Publico (SIGEP) con el fin
de compilar informacién de gestiéon del talento humano al servicio del Estado Colombiano. El
SIGEP es una herramienta para la gestion del talento humano que sirve como insumo para la
toma de decisiones, asi como un requerimiento normativo en la informacién consolidada de
hojas de vida y declaracién de bienes y rentas.

Por lo anterior, se da cumplimiento a lo establecido por la norma frente al diligenciamiento de
la hoja de vida y la declaraciéon de bienes y rentas de los servidores pUblicos de la ANLA, a través
de actividades de actualizacion y solicitud de documentacion.

Objetivos generales asociados:

¢ Darcumplimiento a la normativa establecida frente a la informacién contenida en SIGEP,
hoja de vida y declaracion de bienes y rentas de los servidores de la planta de personal.
e Redlizar seguimiento a las incidencias encontrabas en el Sistema SIGEP para su ajuste y
comunicaciéon a los interesados.
Tiempos:
Las acciones asociadas a esta linea estratégica se ejecutardn durante la vigencia del presente
Plan con el acompanamiento del Departamento Administrativo de la Funcién PUblica.

Figura 40. Metas e Indicadores asociados al SIGEP Il.

META |

Realizar dos (2) seguimientos de la

INDICADOR

actualizacién de la informacién de
hoja de vida en la vigencia en el
aplicativo SIGEP Il de los servidores.

NUmero de reportes desarrollados /NUmero
de reportes programados *100

Realizar la validacién
correspondiente como menciona la
normativa vigente

Reporte de la validacion adelantada
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Fuente: Grupo de Gestidn Humana

6.3 RETIRO

Para la vigencia 2025 se continuard trabajando en la ejecucién del Programa de desvinculacion
asistida por ofras causales como documento del proceso de Gestion del Talento Humano, lo
anterior con el objetivo generar espacios que faciliten el transito a la etapa de retiro del servicio
publico.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PETH

Sin detfrimento de los mecanismos propios de seguimiento y evaluacién con los que cuenta
cada componente del Plan Estratégico del Talento Humano, tales como indicadores,
herramientas de seguimiento y evaluacién, Comités de tfrabajo, matrices, informes de gestion y
reportes, existen instancias de evaluacion a la gestidon estratégica del talento humano en la
Autoridad Nacional de Licencias Ambientales, siendo las principales:

. Comités Directivos
. Comité de Gestion y Desempenio Institucionall
. Plan sectorial de reporte Trimestral
. Plan de Accidén de reporte Mensuall
. Planes Operativos de Seguimiento Mensual
. Seguimiento de Indicadores de Gestion
. Autodiagnéstico de la Gestidn Estratégica del Talento Humano
. Autodiagndstico Politica de Integridad
a. Plan de capacitacion:

Indicadores para evaluar la gestion del Plan de Capacitacion: Esta fase permite revisar
de forma constante la satisfaccion y el impacto de los eventos de formacion vy
capacitacion que se realicen. Adicionalmente, da la posibilidad de medir los resultados
parciales y generales de la entidad, abriendo un espacio de retroalimentacion para
realizar los ajustes necesarios. Los indicadores que se trabajardn son:

- Porcentaje de ejecucion de las actividades programadas vs las realizadas.

- Resultado de la evaluacion de impacto en los eventos de formacion y
capacitacion superiores a 16 horas.

- Porcentaje de satisfaccion en las actividades de la propuesta de la estrategia
de calidad de vida.
89 |Pagina



b. Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo:

Los indicadores minimos que permiten hacer seguimiento al Sistema se encuentran establecidos
en el Decreto 1072 de 2015 y Resolucion 0312 de 2019 por cada subprograma.

La evaluacion del Sistema se contempla en la Metodologia Autoevaluacion de Estdndares
Minimos Resolucion No. 0312 de 2019, siendo la meta para el ano 2025, mantener el
cumplimiento consolidado del 100% de las actividades.

c. Sistema de Estimulos:

Los indicadores corresponderdn a los establecidos en cada matriz de seguimiento por actividad
en los planes institucionales, asi como comités y demds escenarios de seguimiento y evaluacién.
En todo caso, se aplicardn indicadores de medicidn de impacto y desarrollo de actividades
programadas:

- Porcentaje de satisfaccion de los eventos de Sistema de Estimulos

8. MARCO NORMATIVO

. Acuerdo 6176 de 2018 de la Comisidn Nacional del Servicio Civil. “Por el cual se establece
el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempeno Laboral de los Empleados PUblicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.”

. DECRETO 1081 DE 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Reglamentario Unico
del Sector Presidencia de la Republica”.

. Decreto 1072 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo”. Implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

. Decreto 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion PUblica™.

. Decreto 1567 de 1998. “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacién y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado™.

. Decreto 612 del 04 de abril de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién de
los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado”

. Decreto 648 de 2017. “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Piblica™.

. Decreto 884 de 2012. "Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se dictan
otras disposiciones”. (Condiciones laborales especiales del teletrabajo).

. Decreto 894 de 2017. “Por el cual se dictan normas en materia de empleo pUblico con el
fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y Duradera”.
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. Ley 1064 de 2006. “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en
la Ley General de Educacién”.

. Ley 1221 de 2008 “Por la cual se establecen normas para promover y regular el
Teletrabajo y se dictan ofras disposiciones”.

. Ley 1474 de 2011. “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos
de prevencioén, investigacion y sancion de actos de corrupcion y la efectividad del control de
la gestion publica”.

. Ley 1712 de 2014, “Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho
de Acceso a la Informacion PUblica Nacional y se dictan ofras disposiciones™.

. Ley 190 de 1995 “Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la
Administracion Publica y se fijan disposiciones con el fin de erradicar la corrupcion
administrativa”.

. Ley 1955 de 2019, por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2018- 2022 "Pacto
por Colombia, Pacto por la equidad”.

. Ley 1960 2019 - Por el cual se modifican la ley 209 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones

. Ley 734 de 2002. Articulo 33 Numerales 4 y 5 (Derecho a participar de los programas de
bienestar social e incentivos — empleados y sus familias de acuerdo con la ley).

. Ley 755 de 2002. “Por la cual se modifica el paragrafo del articulo 236 del Cdodigo
Sustantivo del Trabajo - Ley Maria”.

. Ley 909 de 2004. “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo PUblico, la Carrera
Administrativa, la Gerencia PUblica y se dictan otras disposiciones” (la cual retoma los elementos
dados por la Carta lberoamericana de la Funcion PUblica de 2003).
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9. ANEXOS

Anexo 1 Actividades — Plan Institucional de Capacitacion (PIC) 2025
Anexo 2 Actividades — Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 2025
Anexo 3 Temdticas — Sistema de estimulos 2025

Anexo 4 Resumen — Reporte Plan Anual de Vacantes 2025

Enero de 2025,

Subdirectora Administrativa y Financiera

S22z
DILIA ISABEL ACUNA BARCENAS

Coordinadora Grupo de Gestion Humana
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