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Resumen

El presente trabajo de grado propone un modelo de Analitica de Personas para el
Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento Nacional de
Planeacion. El proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) gestiona un volumen
creciente de informacién sobre accidentalidad, ausentismo, cumplimiento del plan de
trabajo anual, asistencia a actividades, caracterizacion de la salud, entre otros; sin
embargo, su analisis se realiza de forma manual y dispersa, lo que limita la toma de
decisiones con informacién oportuna. Por otro lado, esta investigacién es de tipo
aplicada, tiene un alcance descriptivo y un enfoque mixto. Se desarrolla a través de una
revision documental, un panel con el Grupo de SST y la aplicacion de un instrumento de
valoracion de catorce dimensiones, adaptado del Modelo de Madurez de Analitica de
Recursos Humanos (Human Resource Analytics Maturity Model, HRAMM) de Rigamonti
et al. (2024). El diagnéstico evidencia una madurez global de 1,9 sobre 4 frente a un nivel
deseado de 3,7, con las mayores brechas en la generacion y distribucion de reportes y
en el tipo de analisis que permite la informacion. A partir de estos hallazgos se propone
un modelo de cinco capas, articulado con el gobierno de datos y con las capacidades y la
cultura como condiciones transversales, probado parcialmente mediante un prototipo
funcional desarrollado en Power Bl sobre una de sus fuentes, junto con un plan de
intervencion formulado a doce meses para su adopcion en tres enfoques: el control de
asistencia a eventos, la caracterizacion de la salud y la gestién integral del SG-SST. Se
concluye que la restriccion principal para la adopcion del modelo es de caracter
organizacional mas que tecnoldgico, lo que situa la gestion del cambio y el respaldo
directivo como condiciones de éxito.

Palabras clave: Analitica de datos; Analitica de Personas; Seguridad y Salud en el

Trabajo; inteligencia de negocios; madurez analitica; toma de decisiones; sector publico.
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Abstract

This work proposes a People Analytics model for the Occupational Health and
Safety Management System of the Colombian National Planning Department. The
occupational health and safety (OHS) process manages a growing volume of information
on workplace accidents, absenteeism, compliance with the annual work plan, attendance
at activities and health characterization; however, this information is produced manually
and in a fragmented way, which limits its use for decision-making. The research is applied
and follows a mixed-methods approach, combining a documentary review, a panel with
the Occupational Health and Safety team, and a fourteen-dimension analytical maturity
assessment instrument adapted from the Human Resource Analytics Maturity Model
(HRAMM) of Rigamonti et al. (2024). The diagnosis shows an overall maturity of 1.9 out
of 4 against a desired level of 3.7, with the widest gaps in report generation and
distribution and in the type of analysis available. Based on these findings, a five-layer
model is proposed, articulated with data governance and with capabilities and culture as
cross-cutting conditions, partially tested through a prototype developed in Power BI,
together with a twelve-month intervention plan for its adoption across three focus areas:
attendance control for events, health characterization and the integral management of the
OHS Management System. It is concluded that the main constraint on the adoption of the
model is organizational rather than technological, which makes change management and
senior-management support conditions for its success.

Keywords: data analytics; People Analytics; occupational health and safety;

business intelligence; analytical maturity; decision-making; public sector.
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Introduccién

El presente trabajo de grado se inscribe en el campo de la Inteligencia de
Negocios aplicada a la gestion del talento humano, especificamente en la disciplina
emergente llamada Analitica de Personas, entendida como el uso de un enfoque basado
en datos para orientar las decisiones y practicas relacionadas con los trabajadores de
una organizacion (Polzer, 2022). La ultima década ha estado marcada por una
transformacion tecnolégica que ha cambiado la manera en que las organizaciones
gestionan sus procesos y generan conocimiento. La ciencia de datos, como campo
interdisciplinario que combina métodos estadisticos y computacionales para extraer
conocimiento a partir de grandes volumenes de informacion (Holguin Londono et al.,
2024), se ha consolidado como uno de los pilares estratégicos mas valiosos para
cualquier organizacion. En este marco, la Inteligencia de Negocios emerge como el
conjunto de estrategias, metodologias y tecnologias que permiten convertir los datos en
informacion util para la toma de decisiones en todos los niveles organizacionales
(Fuentes Adrianzen & Carrién Barco, 2021); aplicada al ambito de las personas, esta
capacidad analitica da origen a la Analitica de Personas, una filosofia de gestion
orientada a la toma de decisiones basadas en datos que transforma la manera de
comprender y gestionar el capital humano de una organizacién (Soria, 2024)

La aplicacion de la Analitica de Personas en los procesos de Seguridad y Salud
en el Trabajo es una estrategia relevante en la gestidén organizacional contemporanea.
Historicamente, la implementaciéon de nuevas tecnologias de informacién se ha
concentrado en los procesos misionales y estratégicamente rentables, dejando en
desventaja a las areas de apoyo como la Gestion del Talento Humano (Betancourt
Uscategui, 2022). Esta situacién se acentua en el sector publico colombiano, donde el
uso eficiente de los datos en estas areas todavia esta en crecimiento, condicionado por

la alta regulacién normativa y la limitada apropiacion de herramientas tecnologicas
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avanzadas. Di Lauro et al. (2025), en su investigacion publicada en Personnel Review o
Revisién de personal, exploraron los factores sociotécnicos que facilitan o dificultan la
adopcion de proyectos de Analitica de Personas en organizaciones, identificando que el
liderazgo directivo y la cultura de datos son determinantes para el éxito de estas
iniciativas. La literatura reciente coincide, en que el mayor potencial de esta disciplina se
encuentra en los procesos donde las decisiones tienen un impacto directo sobre el
bienestar de las personas, como es el caso de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(Starbuck, 2023)

El objeto de intervencion de este trabajo es el proceso de Seguridad y Salud en el
Trabajo de la Subdireccién de Gestion del Talento Humano del Departamento Nacional
de Planeaciéon (DNP). EI DNP es una de las entidades estatales mas importantes de
Colombia, encargada de planificar el desarrollo del pais a través de la coordinacion,
disefo y apoyo en la formulacion de politicas publicas (DNP, 2026) Su Grupo de
Seguridad y Salud en el Trabajo implementa el Sistema de Gestién de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST) conforme al Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 0312 de
2019, generando de manera continua datos sobre accidentalidad, ausentismo por
enfermedad laboral y comun, evaluaciones de riesgo psicosocial y cumplimiento de
programas de trabajo y capacitacion, todos alineados con la politica institucional de
promover un ambiente laboral seguro y saludable para los servidores publicos de la
entidad. Sin embargo, esta informacién se gestiona de forma dispersa en archivos
individuales mediante herramientas ofimaticas convencionales, principalmente Discos de
Red, Excel y SharePoint, sin integracion entre variables ni indicadores estratégicos
visibles que permitan una lectura inmediata global de la gestion y estado de la salud y la
seguridad en la organizacion.

La problematica radica en la forma como el proceso gestiona en la actualidad la

informacion. Los datos del SG-SST se producen de manera manual y se administran de
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forma fragmentada en archivos independientes, sin llaves de integracion entre fuentes,
sin reglas de validacion en el origen y sin fichas técnicas que consoliden el calculo de
indicadores clave y normativos. Como consecuencia, la elaboracién de un informe
periodico toma entre cuatro horas y una semana de trabajo manual, la atencién a
requerimientos de la alta direccion se resuelve de forma reactiva y puede interrumpir
actividades planeadas, la informacion circula solo dentro del Grupo de SST y el analisis
disponible se limita al nivel descriptivo. La informacion existe y tiene un volumen
suficiente, pero no esta en condiciones de sustentar decisiones oportunas sobre la
gestion de la salud y la seguridad de los trabajadores de la entidad. Esta limitacién
genera dificultades directas sobre la gestién del proceso generando reprocesos en la
elaboracion de informes periédicos, demoras en la respuesta a requerimientos de
informacion por parte de la alta direccion, y riesgo frente a la toma de decisiones basada
en la intuicién en lugar de estar fundamentada en datos confiables (Starbuck, 2023). En
un entorno donde el bienestar de los trabajadores se reconoce como prioridad
estratégica desde la pandemia del COVID-19, la gestién reactiva del SG-SST representa
un riesgo tanto para la salud de los servidores publicos como para el cumplimiento de los
objetivos institucionales del proceso.

A partir de la problematica descrita, el presente trabajo de grado se orienta a
responder el siguiente interrogante: s Qué caracteristicas debe tener un modelo de
Analitica de Personas para integrar, estandarizar y disponer la informaciéon que produce
el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento Nacional de
Planeacion? Esta pregunta integra tres dimensiones analiticas, inicialmente la dimension
técnica, relacionada con el disefio del modelo de datos, el proceso ETL y las
herramientas de visualizacion; la dimensién estratégica, vinculada a la definicién de

indicadores clave (KPI) que aporten valor a la gestion del SG-SST; y, por ultimo, la
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dimensién humana, asociada a la apropiacion del modelo por parte del equipo del
proceso.

Estructura del documento

El documento se organiza en diez capitulos. Tras esta introduccién se presentan
los objetivos generales y especificos que orientan el trabajo y la justificacion que sustenta
su pertinencia. El marco institucional describe el Departamento Nacional de Planeacion,
su estructura y la ubicacion del proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo dentro de la
Subdireccién de Gestién del Talento Humano. El marco de referencia reune fundamentos
normativos de la Seguridad y Salud en el Trabajo y conceptuales de la Analitica de
Personas, incluidos los modelos de madurez, los niveles de la analitica, la arquitectura de
datos y la gestidén del cambio. El disefio metodoldgico expone el tipo de investigacion, el
enfoque, la poblacién, los instrumentos y las fases. El diagndstico organizacional
caracteriza el proceso e integra los resultados de los instrumentos, las experiencias
internacionales de Analitica de Personas, los hallazgos del panel con el Grupo de SST, el
nivel de madurez analitica y las brechas y oportunidades identificadas. Sobre esa base,
el capitulo del modelo desarrolla la propuesta por capas, la seleccion de la herramienta
tecnoldgica, los indicadores y el prototipo del tablero de cobertura. El plan de intervencién
define el alcance, las fases, la gestién del cambio, los recursos, los riesgos y el
seguimiento. El documento cierra con las conclusiones y recomendaciones, las

referencias y los anexos.
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Objetivos
Objetivo General
Proponer un modelo de Analitica de Personas para el Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento Nacional de Planeacién que apoye la
toma de decisiones con datos integrados, estandarizados y disponibles de manera
oportuna.

Objetivos especificos

¢ Identificar referentes tedricos y metodoldgicos de la analitica de datos aplicada a la
gestion de personas, estableciendo su aporte al disefio del modelo y a la toma de
decisiones del proceso

e Realizar un diagndéstico del proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo del
Departamento Nacional de Planeacién que permita identificar el estado actual de
la gestion de su informacion y priorizar las brechas que debe atender el modelo.

e Disefiar la estructura del modelo de Analitica de Personas que permita el
procesamiento, analisis y visualizacion de los datos del proceso de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

e Elaborar un plan de intervencién para la implementacion del modelo de Analitica
de Personas en el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento
Nacional de Planeacion, y probar la factibilidad técnica del modelo mediante un

prototipo funcional en Power Bl aplicado a uno de sus enfoques.
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Justificacion

La propuesta de un modelo de Analitica de Personas para el SG-SST del
Departamento Nacional de Planeacién responde a una tendencia creciente en la gestion
organizacional frente al uso estratégico de los datos para la toma de decisiones
relacionadas con las personas. La investigacion reciente muestra que esta disciplina ha
tenido un crecimiento sostenido durante la Ultima década, aunque la mayoria de las
organizaciones enfrentan todavia desafios relacionados con las capacidades analiticas
internas, la calidad de los datos y la articulacion entre los hallazgos y las decisiones
estratégicas (Yoon et al., 2024). En el sector publico, la literatura documenta experiencias
de aplicacion en areas funcionales como la planeacion de la fuerza laboral, el desarrollo
del talento humano, el reclutamiento y la gestion del desempefio, aunque su nivel de
adopcion es menor que en el sector privado y la evidencia disponible es todavia
incipiente (Cho et al., 2023). En Colombia, la transformacién digital de los procesos
internos del Estado ha sido impulsada por marcos como el CONPES 3975 de 2019 sobre
politica nacional para la transformacién digital (DNP, 2019), lo que hace pertinente y
oportuno implementar un modelo de analitica para el SG-SST del DNP y posicionar a la
entidad como referente de innovacién en la gestion del talento humano basado en datos.

El impacto esperado del proyecto sobre la gestion del DNP es concreto y
multidimensional. En términos operativos, Se espera que la implementacion del modelo
reduzca los reprocesos en la elaboracién de reportes y los tiempos de respuesta a los
requerimientos de la alta direccion. El presente trabajo aporta evidencia inicial
unicamente sobre la automatizacién del reporte de participacion; los efectos sobre la
salud, la seguridad y la toma de decisiones deberan verificarse una vez ejecutado el plan.
En términos estratégicos, el modelo habilitara una gestion preventiva y basada en
evidencia que redundara directamente en la gestion del proceso y en el cumplimiento de

los objetivos del SG-SST. El paso de una gestion reactiva e intuitiva a una gestion
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analitica y proactiva representa una transformacion para una entidad cuya mision es
liderar la planificacién del desarrollo del pais.

Desde el punto de vista de la evolucién organizacional, este proyecto contribuye
al avance en la madurez analitica en el proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo,
transitando de un nivel descriptivo, caracterizado por reportes historicos y estaticos, hacia
un nivel diagnéstico, en linea con los niveles de madurez analitica que se desarrollan en
el marco teédrico de este trabajo. Tedricamente, el estudio aporta al campo de la Analitica
de Personas, un ambito donde la produccion académica esta en incremento, y responde
al llamado de la literatura reciente a trasladar los hallazgos analiticos hacia impactos
organizacionales concretos y medibles (Rasmussen et al., 2024).

La relevancia social del proyecto se centra en que su objetivo de intervencién son
las condiciones de salud y seguridad de los trabajadores del DNP, personas cuyo
bienestar impacta directamente en la calidad de trabajo de la entidad, lo que influye en la
planificacion y desarrollo de proyectos a nivel nacional. Un modelo que permita identificar
de manera oportuna tendencias de accidentalidad, niveles de participacién o el perfil de
salud de la poblacién trabajadora podria generar intervenciones preventivas que mejoran
la calidad de vida laboral de los colaboradores, reducir el impacto humano de los
accidentes y enfermedades laborales, y fortalece la cultura de autocuidado en la entidad,
en un contexto donde el bienestar laboral adquirié una nueva centralidad tras la
pandemia del COVID-19.

En cuanto a la viabilidad del proyecto, se cuenta con condiciones favorables en
todas las dimensiones relevantes. En términos de acceso y contexto, se cuenta con la
aprobacion de la Subdirecciéon de Gestion del Talento Humano del DNP, lo que garantiza
el acceso directo a los datos del SG-SST, a los procesos y al personal involucrado. En

cuanto a recursos tecnolégicos, la entidad cuenta con licencias activas del ecosistema
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Microsoft, incluyendo Power BI, Excel, SharePoint y Teams, herramientas suficientes
para implementar el modelo propuesto.

El presente trabajo también se enmarca en el campo de Gestion e Innovacion
Empresarial, dentro del grupo de investigacion en Inteligencia de Negocios y Analitica de
Datos, especificamente en la linea de Analitica de Personas y transformacion digital en
organizaciones. Esta linea aborda el uso de herramientas de Inteligencia de Negocios
para la gestion estratégica del talento humano, la toma de decisiones basada en datos y
la transformacion de procesos organizacionales en entornos publicos y privados. El
proyecto contribuye a esta linea al proponer un modelo aplicado, replicable y sustentado

en evidencia para el contexto del sector publico colombiano.
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Marco Institucional

El Departamento Nacional de Planeacion es una de las entidades estatales mas
importantes de Colombia. Su origen se remonta a 1936, cuando la Constitucion Nacional
faculté al Estado colombiano para racionalizar la economia y proteger al trabajador,
dando paso a los primeros consejos economicos asesores. En 1951 se cre6 el Comité de
Desarrollo Econdmico, que marcoé el inicio de los esfuerzos sistematicos por orientar la
inversion publica, y en 1958 se establecieron el Consejo Nacional de Politica Econdmica
y Planeacion y el Departamento Administrativo de Planeacién y Servicios Técnicos, con
funciones explicitas de estudio y planificacion econdmica (DNP, 2026).

La transformacion definitiva llegd en 1968, durante la reforma constitucional
impulsada por el presidente Carlos Lleras Restrepo, cuando estas estructuras se
reorganizaron para dar origen al Consejo Nacional de Politica Econémica y Social
(CONPES) y al Departamento Nacional de Planeacion tal como se conoce en la
actualidad. Este redisefio institucional otorgé al DNP una capacidad decisoria y técnica
sin precedentes, consolidandolo como el eje articulador de la planificacién nacional. A lo
largo de las siguientes décadas, con el apoyo de misiones internacionales y la influencia
de organismos multilaterales como el Banco Mundial y el BID, el DNP evolucioné de la
elaboracion de programas generales de inversion hacia el disefio de los Planes
Nacionales de Desarrollo con horizonte de cuatro afnos, que hoy constituyen el principal
instrumento de planeacion del pais. En 2021, la entidad llevd a cabo un proceso de
rediseno institucional formalizado mediante el Decreto 1893, con el propdsito de adaptar
su estructura a las demandas contemporaneas del desarrollo sostenible, la

transformacion digital y la gestion territorial (DNP, 2026).
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El DNP tiene la naturaleza juridica de departamento administrativo, integrando la
Rama Ejecutiva, encabeza el Sector Planeacion y esta adscrito directamente a la
Presidencia de la Republica. Los departamentos administrativos comparten categoria con
los ministerios, pero se distinguen de ellos por carecer de iniciativa legislativa y por su
caracter esencialmente técnico, orientado a dirigir y coordinar servicios y a proveer al
Gobierno la informacién necesaria para la toma de decisiones (DNP, 2026).

En el ecosistema de la administracion publica colombiana, el DNP ocupa una
posicion estratégica singular: es el unico organismo del Estado con mandato explicito
para articular la planificacién de largo plazo con la inversion publica de corto plazo. Todas
las entidades nacionales como ministerios, departamentos administrativos, contraloria,
procuraduria y organismos autdonomos someten sus programas de inversién a revision
del DNP, que los registra en el Banco de Programas y Proyectos de Inversion Nacional
(BPIN) para su ejecucion con cargo al Presupuesto General de la Nacién. Esta funcion
de filtro técnico de la inversion publica le confiere al DNP una influencia transversal sobre
la totalidad del gasto de gobierno, lo que lo posiciona como una entidad sin equivalente
directo en el sector publico colombiano.

Direccionamiento Estratégico

A continuacién, se presenta el direccionamiento estratégico del Departamento
Nacional de Planeacion, que constituye el marco de referencia institucional en el que se
inscribe el presente trabajo de grado:

Misién: Centro de pensamiento y potencia de la conciencia publica del Pais. El

DNP es el centro de pensamiento del pais, que, a partir de su posicion técnica y

las caracteristicas del ordenamiento del territorio, coordina, articula y orienta la

planificaciéon de corto, mediano y largo plazo, el ciclo de las politicas publicas y la

priorizacion de los recursos de inversion (DNP, 2026, p. 1).
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Vision: En 2030 el DNP incidira efectivamente en el desarrollo sostenible del pais,

generando reflexiones sistémicas y participativas que promuevan soluciones

concertadas e innovadoras frente a temas complejos de politica e inversién

publica.(DNP, 2026, p. 2)

Estructura Organizacional

El Departamento Nacional de Planeacion cuenta con una estructura
organizacional compuesta por mas de 30 oficinas, direcciones y subdirecciones,
articuladas en torno a dos grandes areas: las dependencias misionales, encargadas de la
formulacién y seguimiento de politicas publicas, y las dependencias de apoyo,
responsables del funcionamiento administrativo e institucional de la entidad. La maxima
autoridad de la entidad es la Direccion General; en el nivel de apoyo, la Secretaria
General es la dependencia que articula todos los procesos necesarios para el
funcionamiento del DNP, de ella dependen la Subdireccién de Contratacion, la
Subdireccién Financiera, la Subdireccion Administrativa y de Relacionamiento con la
Ciudadania, la Oficina de Control Interno Disciplinario y la Subdireccién de Gestion del
Talento Humano, proceso objeto de intervencion del presente trabajo. En la Figura 1 se

presenta el organigrama general de la entidad.
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Figura 1

Organigrama del DNP

Estructura Organizacional — DNP DEPARTAMENTO NACIONAL DE PLAR

DIRECCION GENERAL

SECRETARIA GENERAL Talento Humana © Financiera - Administrativa - Confratacidn - Cantral OFICINAS ASESORAS Planaacion - Juridica - Comunicacionss - Control Interma - Tecnolagia y
Interno Disciplinaria Sistemas
SUEDIRECCION GRAL. SUBDMRECCION GRAL. SUBMRECCION GRAL. SUBDIRECCION BRAL. DEL
y Desarrollo Macional Inversiones, Seguimiento y Evaluacidn Descentralizacidn y Desarrollo Sigtema General de Regalias
Territorial
Diir. de Desarrallo Social Dir. de Estudins Econdmicas Dir. de Gestian y Promocicn del SGR
Dir. de Descentralizacidn y Fortalecimiento
Diir. dhee Infraestructura y Enerjgia Sastenible Dir. de Prayectos & Informacian para La Fiscal Dir. Corporativa
Inversion Pablica
Diir. dhet Innavacian y Desarrallo Empresarial Dir. de Ordenamiento y Desarrollo Territorial Dir. de Seguimienta, Evaluacian y Cantral del
Dir. de Pragramacian de Inversiones Publicas SGR
Diir. dee Ecomormia Naranja y Desarrallo Digital Diir. de Extrategia Regional
Dir. de Saguimienta y Evaluacién de Politicas
Diir. dee Justicia, Seguridad y Defensa Publicas

Diir. dhe Gabierno, DDHH y Pac
Dir. de Desarrallo Rural Sostenible
Dir. de Desarrallo Urbana

Diir. dee Arnbienie y Desarrollo Sastenible

GRUPOS TERRITORIALES @ @ @ @ ®

Nota. Elaboracién propia a partir del organigrama del DNP

Subdireccion de Gestiéon del Talento Humano

La Subdireccion de Gestion del Talento Humano planea, organiza, dirige,
supervisa y controla las actividades relacionadas con el desarrollo y la administracién del
recurso humano del DNP, conforme a las disposiciones legales, normativas e
institucionales vigentes (DNP, 2026). Para cumplir su funcién, la Subdireccion opera a

través de tres grupos internos de trabajo, cuya estructura se presenta en la Figura 2:
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Figura 2

Organigrama Talento Humano DNP

Subdireccion de Gestion del Talento Humano

‘ Sub. de Gestion del Talento Humano ‘

Grupo de Grupo de Seguridad Grupo Administraciéon
Gestidn y Salud en el Trabajo Salarial y
de Personal Prestacional

» Objeto de intervencidn

Nota. Elaboracién propia a partir del organigrama del DNP

Grupo de Gestion de Personal

Este grupo es responsable de la administracion del ciclo de vida laboral de los
servidores del DNP. Sus funciones principales incluyen la actualizacion de perfiles de
cargo y el manual de funciones, los procesos de seleccion y vinculacion, la elaboracion
de actos administrativos de personal, la revision y validacion de hojas de vida para
incorporacion de empleados en el sector publico, y la gestion de la evaluacién del
desempeno de los empleados publicos.(DNP, 2026)

Grupo de Administracion Salarial y Prestacional

Este grupo gestiona todos los aspectos relacionados con la compensacion y los
beneficios de los servidores publicos. Sus responsabilidades abarcan la elaboracion,
liquidacion y tramite de las novedades que impactan mensualmente la nédmina de la
entidad, el tramite de certificaciones laborales por conceptos salariales y prestacionales,
la gestidn del proceso de dotacién para los funcionarios, y las certificaciones de bono

pensional y laborales para pension.(DNP, 2026)

Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo
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Implementa, conforme con el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 0312 de
2019, el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo del DNP. Su mision es
prevenir y controlar los riesgos producidos por el trabajo, gestionando la promocion de la
salud para la prevencion de accidentes o enfermedades laborales, en alineacién con la
Politica del Sistema Integrado de Gestion de la entidad, que establece el siguiente
propoésito:

“Promover un ambiente laboral seguro y saludable generando una cultura de

autocuidado entre las partes involucradas en el territorio nacional, participando en

las actividades de promocion y prevencién, comprometidos con la gestion,

identificacion, evaluacion y control de los riesgos laborales, en cumplimiento a la

normativa vigente” (DNP, 2026).
El SG-SST del DNP abarca programas de vigilancia epidemiolégica, plan de trabajo
enfocado en emergencias, medicina preventiva y del trabajo, higiene y seguridad
industrial y programas de seguridad vial. Cada uno de estos programas genera datos
continuos sobre el estado de la salud y la seguridad en la entidad, y es precisamente
este grupo y sus datos el foco de intervencién del presente trabajo

Contexto del Sector Publico y Posicion Estratégica del DNP

El DNP hace parte de la administracion publica del orden nacional en Colombia,
un conjunto amplio de entidades que comprende ministerios, departamentos
administrativos, unidades administrativas especiales y organismos de control. Dentro de
ese conjunto, el DNP es un organismo rector de la planeacion, lo que le confiere una
influencia técnica sobre el ciclo completo de las politicas publicas del pais (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), 2024).

En términos de transformacién digital, el sector publico colombiano ha avanzado
significativamente en la ultima década, impulsado por instrumentos como el CONPES

3975 de 2019 sobre transformacion digital e inteligencia artificial, y la Estrategia Nacional
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Digital 2023-2026 liderada por el propio DNP (DNP, 2023). Sin embargo, este avance ha
sido desafiante teniendo en cuenta que, mientras los procesos misionales de muchas
entidades han incorporado herramientas analiticas sofisticadas, los procesos de gestion
interna, y en particular los de talento humano y SST, continian operando con esquemas
tradicionales de manejo de informacion. Esta brecha es consistente con lo identificado en
la literatura especializada frente a la Analitica de Personas en el sector publico
latinoamericano, encontrandose en una etapa inicial de desarrollo, lo que refuerza la

pertinencia estratégica del presente trabajo.
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Marco de Referencia

El presente marco tedrico desarrolla los referentes conceptuales que
fundamentan el trabajo. Se aborda, en primer lugar, la Seguridad y Salud en el Trabajo
desde su contexto internacional, latinoamericano y normativo; en segundo lugar, la
Analitica de Personas, su origen, su relacion con la analitica de datos, el mapa del
conocimiento del campo y los modelos propuestos en la literatura reciente para orientar
su adopcion y evaluar su madurez; en tercer lugar, los niveles de analitica y la
organizacién dimensional de los datos como fundamentos técnicos de la propuesta; vy,
finalmente, las experiencias de adopcién en el sector publico y la gestion del cambio
como estrategia para la apropiacién de este tipo de iniciativas.

Seguridad y Salud en el Trabajo

Contexto internacional

La Seguridad y Salud en el Trabajo es reconocida por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) como un derecho fundamental de los trabajadores y como
una condicién indispensable para el trabajo decente. Cada afio se producen
aproximadamente 2,78 millones de muertes relacionadas con el trabajo en el mundo, de
las cuales cerca del 86,3% corresponden a enfermedades laborales y el 13,7% restante a
accidentes de trabajo. Adicionalmente, se estima que ocurren 374 millones de accidentes
laborales no mortales al afio, lo que genera una carga econdmica global equivalente al
3,94% del producto interno bruto mundial (OIT, 2019). Estas cifras sitlan la gestion de la
SST como una prioridad estratégica para los Estados y las organizaciones, tanto por su
impacto humano como por sus implicaciones econdémicas, y explican por qué la
recopilacion y el andlisis sistematico de datos sobre accidentes, enfermedades y
condiciones de trabajo se han convertido en elementos centrales de los sistemas de

gestion modernos.
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Contexto latinoamericano y colombiano

En América Latina, la region enfrenta desafios particulares en materia de SST,
entre ellos la falta de reporte de accidentes y enfermedades laborales, la limitada
capacidad de los sistemas de informacién para procesar los datos disponibles y la
escasa adopcion de herramientas analiticas que permitan transformar esos datos en
decisiones preventivas (OIT, 2021). En Colombia la Tercera Encuesta Nacional de
Condiciones de SST identificd que, si bien el cumplimiento normativo del SG-SST ha
mejorado significativamente en las ultimas décadas, la capacidad analitica de las
entidades para aprovechar los datos que el sistema produce sigue siendo limitada,
especialmente en el sector publico (Ministerio del Trabajo & Organizacién
Iberoamericana de Seguridad Social, 2021). Es precisamente en esta brecha donde la
Analitica de Personas ofrece su mayor propuesta de valor, convertir el cumplimiento
normativo en capacidad estratégica de gestion.

Normatividad Colombiana en Seguridad y Salud en el Trabajo

El conjunto normativo que regula el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo en Colombia define los datos obligatorios para su gestion y constituye la
materia prima estructurada sobre la cual se construye cualquier modelo analitico aplicado
a este proceso. En la Tabla 1 se presentan las normas mas relevantes para el desarrollo
de este trabajo.

Tabla 1

Marco normativo principal SG-SST

Norma Contenido

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo. Establece el SG-SST
Decreto 1072 de 2015 basado en el ciclo PHVA, el Plan de Trabajo Anual y la documentacion
obligatoria del sistema.

Define los estandares minimos del SG-SST vy los indicadores obligatorios:
tasa de accidentalidad, ausentismo, frecuencia y severidad de incidentes, y
cobertura de los programas de promocion y prevencion.

Resolucion 0312 de
2019
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Modifica el Sistema General de Riesgos Laborales e incorpora los riesgos

Ley 1562 de 2012 - . LY . .,
psicosociales como categoria prioritaria de intervencion.

Adopta la metodologia para el disefo, implementacion y verificacion del
Plan Estratégico de Seguridad Vial (PESV), articulada con el SG-SST bajo
el ciclo PHVA.

Resoluciéon 40595 de
2022

Ley de Proteccién de Datos Personales. Regula el tratamiento de datos

Ley 1581 de 2012 sensibles de salud de los trabajadores que el modelo procesara.

Nota. Elaboracién propia con base en la normativa colombiana vigente en materia de SST.

Dentro de este marco, el Decreto 1072 de 2015 define el SG-SST como un
proceso logico y por etapas, basado en el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar,
Actuar), orientado a anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan
afectar la seguridad y la salud en el trabajo. El Plan de Trabajo Anual y el Plan de
Capacitacion son los instrumentos centrales del sistema centrando las actividades
programadas para el afo en materia de promocién, prevencién, capacitacion, vigilancia
de la salud y gestion de riesgos, con sus respectivos responsables, recursos y metas de
cumplimiento, y su seguimiento genera un flujo constante de datos sobre el porcentaje de
ejecucion de actividades, el cumplimiento de cronogramas y la efectividad de las
intervenciones (Ministerio del Trabajo de Colombia, 2015)

Los programas de vigilancia epidemiolégica ocupacional estudian la distribucion y
los determinantes en los problemas de salud en las poblaciones trabajadoras (INSST,
2023) La Resoluciéon 0312 de 2019 establece que las entidades deben implementar
programas de vigilancia para los riesgos prioritarios identificados en su matriz de riesgos,
con seguimiento periddico de los trabajadores expuestos y registro sistematico de los
hallazgos. La caracterizacion de la salud de los trabajadores complementa esta vigilancia
al recopilar sistematicamente informacion sobre el perfil sociodemografico, las
condiciones de salud, los habitos de vida y los antecedentes laborales de cada trabajador
(Ministerio del Trabajo de Colombia & Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social,

2021).
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Analitica de Personas

La Inteligencia de Negocios (Business Intelligence, Bl) se define como el conjunto
de estrategias, metodologias, aplicaciones y tecnologias orientadas a la recopilacion,
integracion, analisis y presentacion de informacion organizacional, con el propésito de
apoyar la toma de decisiones en todos los niveles de una organizacion (Joyanes, 2019).
Su evolucion histérica comenzoé con la introduccion de las primeras computadoras en la
década de 1940 y se acelerd con el desarrollo de los sistemas de gestién de bases de
datos en los afos 1970 y 1980, hasta llegar a los modernos ecosistemas de visualizacion
de datos en tiempo real que caracterizan la Bl contemporanea (Sharda & Turban, 2024).

En la actualidad, la Bl se apoya en tres procesos técnicos fundamentales que
conforman el ciclo E.T.L. que se entiendo como la extraccion (Extract) de datos desde
multiples fuentes internas y externas; la transformacién (Transform), que incluye la
limpieza, normalizacion y enriquecimiento de los datos para garantizar su calidad y
consistencia; y la carga (Load) en repositorios centralizados, como los Data Warehouses,
desde donde pueden ser consultados y visualizados mediante herramientas de Bl
(Romero, 2025)

Los antecedentes frente a la Analitica de Personas como practica pueden
rastrearse a mas de un siglo, en los primeros esfuerzos de la administracion cientifica por
medir el trabajo con el propésito de mejorar la eficiencia y la productividad, sin embargo,
su consolidacion como campo de practica e investigacién es un fenémeno reciente,
impulsado por la disponibilidad masiva de datos y de herramientas analiticas accesibles
(Ferrar & Green, 2021). El término como tal fue popularizado por las grandes compafiias
tecnoldgicas durante la primera década de este siglo, y la revision mas reciente de la
literatura recomienda su uso frente a denominaciones alternativas como HR Analytics o
Workforce Analytics, por tratarse del concepto mas integral para describir esta disciplina

(Lee & Lee, 2024).
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La Analitica de Personas se inscribe dentro del campo mas amplio de la analitica
de datos y de la Inteligencia de Negocios, del cual toma sus métodos estadisticos, sus
procesos de integraciéon de informacion y sus herramientas de visualizaciéon (Sharda &
Turban, 2024). Se centra en el analisis de los datos relacionados con los trabajadores,
sus condiciones de salud, sus comportamientos y su bienestar, y en el propésito que
persigue, que es transformar esos datos en decisiones que mejoren la gestion del talento
humano y la calidad de vida en el trabajo. En decir, comprende tanto la funcién
organizacional dentro de la cual ocurren la recopilacion, el analisis y la traduccion de los
datos, como el conjunto de practicas que se apoyan en informacién de los trabajadores
para sustentar los procesos de decision en toda la organizacion (Polzer, 2022).

Modelos y marcos de referencia para la Analitica de Personas

La literatura reciente ha producido distintos aportes para orientar la adopcién de la
Analitica de Personas en las organizaciones. La revision se realiz en las bases de datos
de la EAN y en la Web con publicaciones después del ano 2021. De ellos, se
seleccionaron cuatro marcos de referencia, de los cuales se seleccion6 el HRAMM para
el diagnostico segun cuatro criterios: que estuvieran publicados en revistas indexadas o
editoriales académicas reconocidas, que abordaran especificamente la Analitica de
Personas y no la analitica organizacional en general, que respondieran a preguntas
distintas y complementarias, y que fueran aplicables a una organizacién del sector

publico sin desarrollo analitico previo. En la Tabla 2 se resume esa comparacion.
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Tabla 2
Modelos y marcos de referencia para la Analitica de Personas
Autor Pregunta que Escala de Aporte alatomade  Uso en este
responde medicion decisiones trabajo
P - , . Ruta de
Davenport et al. <,Que_ tipo de analisis . Define que preguntas evolucion
(2010) permite la No tiene de gestidn puede descriotivo
informacion? responder el proceso di pn
iagnostico
¢ Qué componentes Inventario de Capas y
Ferrary Green debe reunir la No tiene capacidades que condiciones
(2021) analitica de habilitan decisiones  transversales
personas? basadas en datos del modelo
; Qué impide la Identifica los Disefio de la
Fernandez y gdo ciénpde a obstaculos que capa de
Gallardo-Gallardo Anarl)itica de No tiene bloquean el uso de integracion y
(2021) ersonas? los datos para la de riesgos del
P ' toma de decisiones plan
Rigamonti et al d(;s:acr]rt:)iggrs]:g lc;e Permite cuantificar la Instrumento
(2824) ' organizacion frente a 4 niveles, 14  brechay priorizarel del AnexoBy
(seleccionado) a ?Anall’tica de dimensiones enfoque de medicién del
intervencion avance

Personas?

Niveles de la analitica

La literatura especializada ha propuesto diferentes marcos para clasificar el nivel

de sofisticacion de las capacidades analiticas de una organizacion. El mas referenciado

establece cuatro niveles que representan una progresiéon desde la descripcidén hasta la

prescripcion (Davenport et al., 2010). En el primer nivel, en la analitica descriptiva la

organizacién utiliza sus datos para elaborar reportes histéricos que responden a la

pregunta de qué paso siendo el punto de partida de la mayoria de las organizaciones y

se caracteriza por procesos manuales de consolidacion y por informacion fragmentada

en multiples fuentes. En el segundo nivel, en la analitica diagnéstica, la organizacion

integra sus datos y logra identificar causas y relaciones entre variables, respondiendo por

qué ocurrieron los eventos; alcanzar este nivel exige contar con un modelo de datos que

conecte las distintas fuentes de informacion. El tercer nivel, la analitica predictiva,
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incorpora modelos estadisticos para anticipar lo que pasara, y el cuarto nivel, la analitica
prescriptiva, recomienda cursos de accion concretos para obtener los mejores resultados
posibles. En |la Tabla 3 se resume los niveles de analitica.

Tabla 3

Niveles de la analitica

Nivel Definicion Pregunta que responde

Describe lo que ha ocurrido a
partir de datos histéricos,
mediante reportes y tableros de
seguimiento.

Analitica Descriptiva ¢ Qué paso?

Identifica las causas y relaciones
Analitica Diagnostica entre variables para explicar por ¢ Por qué pasé?
qué ocurrié un evento.

Utiliza modelos estadisticos y de
Analitica Predictiva aprendizaje automatico para ¢ Qué pasara?
anticipar eventos futuros.

Recomienda acciones concretas
para obtener los mejores
resultados posibles dado un
contexto.

Analitica Prescriptiva ¢, Qué debemos hacer?

Nota. Elaboracién propia con base en Davenport et al. (2010).

En la Figura 3 se representa la progresion de estos cuatro niveles, en la que el
avance desde la analitica descriptiva hacia la prescriptiva supone un mayor grado de

complejidad técnica y, al mismo tiempo, un mayor valor para la toma de decisiones.
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Figura 3

Progresion de los niveles de la analitica

Descriptiva 3 @ Diagnostica 5 Predictiva 5 ; escriptiv
¢ Qué pasé? ¢Por qué pasé? ¢Qué pasara? ¢ Qué deberia hacerse?
Se enfoca en reportar y Profundiza en los datos para Utiiza modelos y técnicas Recomienda acciones Gptimas
entender el desempefio pasado. entender las causas y patrones. estadisticas para predecir basadas en modelos y restricciones.
resultados futuros.
Caracteristicas Caracteristicas Caracteristicas

» Reportes estandar o Analisis de causas raiz * Modelos estadisticos Recomendaciones de accién

¢ Meétricas basicas [ [ Segmentacion U Pred.wéciones y ten(.iencias » Optimizacién

* Enfoque en datos histéricos o Drill-down o Andlisis de escenarios Simulaciones

.

Uso de datos histéricos

* Herramientas simples * Mayor exploracion de datos
y actuales

» Evaluacion de alternativas

Nota. Elaboracién propia con base en Davenport et al. (2010). Figura generada con apoyo de
ChatGPT (OpenAl).

Modelo de las Nueve Dimensiones

El modelo de las Nueve Dimensiones organiza la practica de la Analitica de
Personas en tres grupos de tres dimensiones cada uno. El primer grupo, denominado
Fundamentos, reune la gobernanza de los datos, la metodologia de trabajo y la gestion
de los interesados; el segundo grupo, Recursos, comprende las competencias del
equipo, la tecnologia disponible y la calidad de los datos; y el tercer grupo, Valor, integra
la experiencia del trabajador, los resultados del negocio y la construccion de una cultura
analitica (Ferrar & Green, 2021).

La relacion entre estos componentes es de naturaleza secuencial y habilitadora:
los Fundamentos proporcionan las reglas de juego y la gobernanza para habilitar
Recursos analiticos de calidad, los cuales, al ser ejecutados, generan el Valory el
impacto deseado en la organizacién. Este modelo aporta el inventario de componentes
que una funcion de Analitica de Personas debe desarrollar, y sus dimensiones de
recursos y valor orientan directamente los indicadores del diagnéstico. En la Figura 4 se

presenta la estructura del modelo.
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Figura 4

Modelo de las Nueve Dimensiones de la Analitica de Personas

® —e L]
& \%
RECURSOS VALOR

o : Gobernanza o Competencias Analiticas e O Experiencia de las Personas

Etica, privacidad, gobierno Capacidades y habilidades Mejora del bienestar,
y estandares de datos. del equipo para analizar, ( O compromiso y desarrollo
Asegura confianza y interpretar y comunicar de los colaboradores.
cumplimiento. insights.
‘ o ™ Metodologia e Tecnologia o Resultados del Negocio
j = Priorizacién, gestién y r(l\fﬂ Plataformas, herramientas / Impacto medible en los
 — entrega de proyectos y automatizacién que 0 D D objetivos estratégicos y
analiticos con enfoque L habilitan el anélisis, la el desempefo
agil y resultados. visualizacion y la 1A, organizacional.
o Gestion de Stakeholders o Datos o BT Cultura Analitica
) O 0 Alineacién y colaboracion Calidad, integracion, Q Decisiones basadas en
CQ-D con actores clave para gobierno y disponibilidad 000 evidencia y alfabetizacion

impulsar la adopcién y de datos confiables y de datos en toda la
el impacto. oportunos. organizacioén.

Nota. Elaboracién propia con base en Ferrar & Green (2021) Figura generada con apoyo de
ChatGPT (OpenAl).

Marco de barreras y factores clave para la adopcién

Los modelos por lo general describen qué debe tener una funcién de Analitica de
Personas, pero resulta igualmente necesario comprender qué impide que las
organizaciones la adopten, investigadores del TechTalent-Lab de la Universidad
Politécnica de Catalunya, abordaron esa pregunta mediante una revision sistematica de
la literatura en las bases Scopus y Web of Science, en la que analizaron el contenido de
64 publicaciones producidas entre 2010 y 2019. Su punto de partida fue el diagnéstico de
que existe una confusién persistente sobre la conceptualizacién del campo y una falta de
claridad sobre los factores que frenan su adopcion, lo que dificulta el avance de la
disciplina y el establecimiento de practicas ampliamente aceptadas.

Del analisis derivaron, en primer lugar, una definicién integradora segun la cual la
Analitica de Personas es un conjunto de principios y métodos orientados en atender una

preocupacion estratégica de la organizacion, que comprende la recoleccion, el analisis y
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la comunicacién de datos con el fin de mejorar las decisiones relacionadas con las
personas (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Esta definicidon es relevante porque
delimita el campo en tres actividades concretas y lo ancla en un propdsito estratégico,
evitando reducirlo a la produccién de métricas.

En segundo lugar, y como aporte principal, los autores identificaron catorce
barreras que obstaculizan la adopcién de la Analitica de Personas y las agruparon en
cuatro categorias: datos y modelos; software y tecnologia; personas; y gestién. Las tres
primeras se refieren a los recursos necesarios para llevar a cabo un proceso analitico,
mientras que la cuarta alude a las acciones requeridas para implementarlo. Sobre esa
base propusieron un conjunto de catorce factores clave que ayudan a superar dichas
barreras, organizados a su vez en cuatro categorias: preparacion, desarrollo, difusion y
equipo, donde las tres primeras corresponden a las etapas de un proyecto estandar y la
ultima a las personas responsables de ejecutarlo. En la Figura 5 se presenta la estructura

general del marco.
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Figura 5

Barreras y factores clave para la adopcion de la Analitica de Personas

14 BARRERAS

J [ @ 14 FACTORES CLAVE

Datos y modelos

D1. Falta de integracién de datos

Preparacion

« Partir de un problema del negocio

: D2. Datos y métricas insuficientes — > = Asegurar la calidad de los datos
=g D3. Ausencia de estandares * Usar datos crudos y procesados
D4. Baja calidad de los datos » Cooperar entre dependencias
D5. Modelos sin enfoque estratégico « Usar datos internos y externos
Software y tecnologia Desarrollo
<> T1. Software no disefiado para el s I + Evitar la analogia con big data
— perfil de talento humano —— B> .l + Usar modelos contextuales
T2. Incompatibilidad entre sistemas « Estandarizar métricas y lenguaje
« Apoyarse en marcos académicos
Personas Difusion
... P1. Falta de competencias analiticas > ‘ « Facilitar la comprension directiva
Tan P2. Falta de vision estratégica ‘ + Generar confianza en los resultados

P3. Falta de habilidad narrativa

Gestién

ML1. Analitica confinada al rea
M2. Subestimar la cultura

M3. Sustituir la discusién directa

M4. Enfocarse en problemas
interesantes, no del negocio

Equipo
— ... « Competencias de equipo, no individuales
LL )] « Equilibrar negocio, analitica
y narrativa

« Liderazgo comprometido del area

Nota. Elaboracion propia con base en Fernandez y Gallardo-Gallardo (2021). Figura generada con
apoyo de ChatGPT (OpenAl).

En la Tabla 4 se detallan las catorce barreras identificadas, con su codigo,

denominacioén, la descripcion de cada barrera y en que consiste cada uno frente a la

evaluacion frente a la adopcioén de la Analitica de Personas.

Tabla 4

Barreras para la adopcion de la Analitica de Personas

Caddigo Barrera En qué consiste
Datos y modelos
Recursos de informacién necesarios para el proceso analitico
. L Los datos no se comparten ni se combinan entre
D1 Falta de integracion de los datos : . P N
funciones, areas o unidades de la organizacién.
o . - No se dispone de los datos necesarios para formular las
D2 Datos y métricas insuficientes
preguntas relevantes.
. . No existen definiciones normalizadas de los datos ni de
D3 Ausencia de estandares e .
las métricas del area.
. . La materia prima presenta errores, vacios o
D4 Baja calidad de los datos . . P P
inconsistencias que comprometen los resultados.
. - Los analisis se concentran en lo estadistico sin vincularse
D5 Modelos sin enfoque estratégico

con los resultados institucionales.
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Cadigo Barrera En qué consiste
Software y tecnologia
Herramientas necesarias para procesar y visualizar
T Software no ajustado al perfil del Las herramientas avanzadas estan disefiadas para
area perfiles analiticos, no para los equipos de talento humano.
o . Las plataformas de las distintas unidades no permiten
T2 Incompatibilidad entre sistemas P . . P
combinar la informacion.
Personas
Competencias necesarias para ejecutar el proceso analitico
P1 Falta de competencias El equipo carece de los conocimientos y habilidades para
analiticas el tratamiento y analisis de datos.
o - No se conectan los hallazgos analiticos con los objetivos
P2 Falta de vision estratégica 1azge ) y
resultados de la organizacién.
- . No se comunican los resultados de forma comprensible
P3 Falta de habilidad narrativa ) . P
para quienes deciden.
Gestion
Acciones necesarias para implementar el proceso analitico
i ) . La iniciativa permanece dentro del area de talento
M1 Analitica confinada al area . . L
humano, sin articularse con el resto de la organizacion.
. Se ignora que la cultura organizacional condiciona el uso
M2 Subestimar el peso de la cultura 9 q 9
efectivo de los datos.
o . e Se pretende que la analitica reemplace el juicio y la
M3 Sustituir la discusion directiva p 1aeq X P ) y
deliberacion, en lugar de enriquecerlos.
M4 Enfocarse en problemas Se eligen preguntas atractivas en lugar de problemas

interesantes

relevantes para la gestion.

Nota. Elaboracién propia con base en Fernandez y Gallardo-Gallardo (2021).

La caracteristica mas valiosa del marco es que cada factor clave se asocia

explicitamente con las barreras concretas, de modo que la propuesta de intervencion

puede trazarse a partir de las barreras efectivamente presentes en la organizacion. En la

Tabla 5 se presentan los catorce factores clave con esa correspondencia.

Tabla 5

Factores clave para superar las barreras de adopcion

Categoria Factor clave Barreras que atiende

Partir de un problema frente a la gestion. D5, P2, M1, M4

c . . .

;8 Establecer sistemas de aseguramiento de la calidad de los D1, D3, D4, T2

& datos

5

o Utilizar tanto datos crudos como datos ya procesados D1, D3

o

Promover la cooperacién entre dependencias D5, T2, M1, M4
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Categoria Factor clave Barreras que atiende
Incorporar datos internos y externos D2, D5
Evitar trasladar sin mas los principios del big data D3, T1
% Emplear modelos ajustados al contexto de la organizacién T1, P2
2
A Desarrollar métricas estandarizadas y un lenguaje comun D1, D3, D4, T1
Apoyarse en marcos teéricos académicos del campo D5, T1, P2, P3
s Facyhtar la comprensién de los resultados por parte de quienes P1, P3, M1, M3
2 deciden
2
) Construir confianza y credibilidad en los resultados P1, P3, M2, M3
Concentrarse en las competencias del equipo. P1, P2, P3, M2
g
g_ Equilibrar competencias de gestion, analiticas y narrativas P1, P2, P3, M3
w
Ubicar el equipo analitico fuera del area de talento humano M1, M4

Nota. Elaboracion propia con base en Fernandez y Gallardo-Gallardo (2021).

Cada una de las catorce barreras es una condicion observable que puede
rastrearse en el proceso que se busque analizar, y su categorizacion permite ordenar los
hallazgos segun se trate de limitaciones de informacion, de tecnologia, de competencias
o de gestion. De manera simétrica, los catorce factores clave ofrecen acciones
orientadas a mejorar la adopcion de la Analitica de Persona en cada barrera.

Modelo de madurez de la Analitica de Personas (HRAMM)

Los dos modelos anteriores describen los componentes de una funcion de
Analitica de Personas y las condiciones que facilitan su adopcién, pero este presenta un
instrumento que permite evaluar en qué punto de desarrollo de la Analitica de Personas
se encuentra una organizacion y planear su implementacion. Esta metodologia fue
abordada por Rigamonti y Gastaldi en 2024, quienes advirtieron que, pese al creciente
interés en el campo, la literatura seguia ofreciendo escasa informacion practica o
modelos integrales que apoyen a las organizaciones en el desarrollo de su capacidad

analitica. Para responder a esa necesidad, los autores formularon el Modelo de Madurez
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para la Analitica de Personas o HRAMM (Human Resources Analytics Maturity Model),
un modelo de madurez desarrollado especificamente para el desarrollo de la Analitica de
Personas, construido mediante una metodologia rigurosa que combiné dos revisiones
sistematicas de literatura, sesiones de creacion de conocimiento con investigadores y
consultores, validacidon con expertos externos e implementacion piloto en una
organizacién de mas de veinte mil empleados.

El modelo parametriza la madurez analitica a través de cuatro areas, catorce
dimensiones y treinta y siete componentes. El area tecnolégica describe la infraestructura
que hace posible recolectar, almacenar y analizar los datos; el area organizacional
agrupa los recursos y procesos con que la organizacion desarrolla, gestiona y controla su
capacidad analitica; el area funcional retne las funcionalidades que la analitica ofrece,
desde el gobierno de los datos hasta los tipos de analisis que habilita y el area de
difusion evalla qué tan extendido esta el uso de la analitica en la organizacion,
incluyendo el acceso de los resultados, su adopcion efectiva en las decisiones y la
consolidacién de una cultura analitica (Rigamonti et al., 2024). En la Figura 6 se presenta

la estructura del modelo y en la Tabla 6 se detallan sus catorce dimensiones.
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Figura 6

Estructura del modelo de madurez HRAMM
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Nota. Elaboracién propia con base en Rigamonti, Gastaldi & Corso (2024). Figura generada con
apoyo de ChatGPT (OpenAl).

En la siguiente Tabla 6 se detalla se detallan sus catorce dimensiones
identificadas con sus 4 areas. La relacion entre estos elementos es de contenencia
jerarquica: cada una de las cuatro areas agrupa pasos o estrategias que las define como
dimensiones y cada dimensién se descompone, a su vez, en los treinta y siete
componentes que se evaluan. Los cuatro niveles de la ruta evolutiva (inicial, limitada,
sistematica y estratégica) constituyen un eje distinto del estructural: no subdividen las
areas ni las dimensiones, sino que califican el grado de avance alcanzado en cada
dimensiodn; por ello la figura representa unicamente la estructura de areas y dimensiones.
Tabla 6

Areas y dimensiones del modelo de madurez HRAMM

. L . . No.
; 2
Dimension ¢ Qué evalta® Componentes
Area Tecnolégica
Infraestructura que soporta la captura, el almacenamiento y el andlisis de los datos
T1. Arquitectura de La articulacion de la arquitectura tecnoldgica y su capacidad 5

Analitica de Personas de integrarse con otras aplicaciones.
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Dimension ;, Qué evalua? No.
¢ ' Componentes

La capacidad de almacenar, modelar, recolectar con la

T2. Gestion de datos frecuencia requerida, desagregar e integrar datos de 5
distintas fuentes.

T3. Aplicaciones Las herramientas disponibles para el andlisis y para la 2

analiticas visualizacion de los datos.
Las tecnologias mediante las cuales los usuarios acceden al

T4. Interfaz de acceso ) Iy -
sistema analitico.

Area Organizacional
Recursos y procesos para desarrollar, gestionar y controlar la capacidad analitica

05. Competencias El cqqoumento del equipo responsable y la experiencia 3
analitica acumulada.

06. Modelo operativo La existencia de procesos definidos, recursos asignados, 4
roles y responsabilidades claras.

O7. Estrategia de EI. presy’puesto asngnado,'la defInI.CIOH' estratégica, su

P alineacion con la estrategia organizacional y el respaldo 5

Analitica de Personas S

directivo.
Area Funcional
Funcionalidades que la analitica ofrece a la organizacioén
. Las acciones que aseguran integridad, exactitud,

F8. Gobierno de datos completitud, confidencialidad y disponibilidad de los datos. 5

F9. Medicién La capacidad de: ponstruw métricas para evaluar aspectos y )
procesos especificos del talento humano.

F10. Reporteria La frec’u.enma de generacion de Io§ reportgs:, su distribucion 3
automatica y la efectividad de la visualizacion.

F11. Analisis La capagldad de realizar andlisis descriptivos, predictivos y 3
prescriptivos.

Area de Difusién
Grado de penetracion de la analitica en la organizacion

D12. Accesibilidad La.propormon de perfiles de usuario que pueden acceder a }
la infraestructura y a los resultados.

D13. Adopcién El uso efectlvp _de los resultados para definir objetivos y 2
sustentar decisiones sobre las personas.

D14. Cultura analitica La credibilidad de los indicadores, la existencia de un 3

lenguaje comun y la difusién de una mentalidad analitica.

Nota. Elaboracion propia con base en Rigamonti (2024).

Como se observa en la Figura 6, la madurez analitica de personas se desarrolla a

través de cuatro etapas inicial, limitada, sistematica y estratégica. Esta precision es
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relevante teniendo en cuenta que durante anos la madurez de la Analitica de Personas
se describié unicamente mediante el grado de sofisticacion de las técnicas empleadas,
pero la evidencia muestra que adoptar técnicas mas avanzadas es un reflejo parcial de
madurez de una organizacion, pues es frecuente encontrar proyectos predictivos aislados
en entidades que apenas inician su desarrollo analitico (Rigamonti et al., 2024). Una
organizacién posee realmente la capacidad cuando puede ejecutar de manera repetida y
confiable sus practicas analiticas, lo que exige la integracion efectiva de las cuatro areas.

El modelo incorpora dos instrumentos de aplicacion practica, la primera es una
matriz de interdependencias que identifica las relaciones entre las dimensiones,
distinguiendo los prerrequisitos que son dimensiones que deben alcanzar cierto nivel
antes de poder avanzar en otras y sinergias que son dimensiones que conviene
desarrollar simultaneamente; el segundo, es un procedimiento de priorizacién que
clasifica las dimensiones en cuatro grupos segun su madurez actual y su relevancia para
el desarrollo de las demas llamadas estratégicas. Las dimensiones criticas, es decir
aquellas con baja madurez, pero alta relevancia como prerrequisito de otras, son las que
deben atenderse primero. Con estos instrumentos, el modelo permite evaluar el estado
actual, definir el estado deseado y trazar una hoja de ruta priorizada para avanzar en su
adopcion (Rigamonti et al., 2024).

Fundamentos técnicos del modelo

Alcanzar niveles superiores de analitica y de madurez organizacional exige una
base técnica que haga posible el tratamiento sistematico de los datos. Esa base se
compone de la arquitectura de datos, que define como fluye la informacion desde su
origen hasta su consumo y bajo qué reglas se gobierna; la organizacion dimensional, que
determina cdmo se estructuran los datos dentro de esa arquitectura para habilitar el

analisis; y la seleccion de la herramienta tecnologica, que establece con qué medios se
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integran, se explotan y se visualizan esos datos para su consumo por parte de los
usuarios del proceso.

Arquitectura de datos

La arquitectura de datos es el conjunto de componentes, flujos y reglas que
definen como una organizacion captura, integra, almacena, modela y entrega sus datos
para convertirlos en informacién util para la toma de decisiones, mientras que las
herramientas responden a la pregunta de ¢, con qué se analiza?, la arquitectura responde
a una anterior y mas determinante ¢ por donde circula el dato?, ;donde reside y bajo qué
reglas se transforma? Su relevancia para la Analitica de Personas es tal que constituye la
primera dimension del modelo de madurez presentado en el apartado anterior, en la que
se evalua precisamente la articulacidon de la arquitectura tecnologica y su capacidad de
interoperar con otras aplicaciones (Rigamonti et al., 2024). La literatura reciente sobre
arquitecturas de referencia coincide en que el valor de este componente es la capacidad
de traducir principios y estrategias de datos en componentes concretos que puedan
disenarse, desplegarse y mantenerse en el tiempo (Zorrilla & Yebenes, 2025).

La arquitectura de datos se organiza habitualmente en capas, cada una con una
funcién delimitada, de manera que el flujo avanza de forma ordenada y trazable desde
las fuentes hasta el consumo. La capa de fuentes reune los sistemas y registros donde
se origina el dato; la capa de integracion ejecuta el proceso ETL que extrae, transforma 'y
carga la informacion; la capa de almacenamiento consolida los datos ya depurados en un
repositorio Unico que actua como fuente de verdad; la capa de modelo los organiza
segun una légica de analisis y define los indicadores calculados; y la capa de consumo
entrega la informacion a quienes toman decisiones, mediante tableros, reportes o
mecanismos de autoconsulta (Sharda & Turban, 2024). Atravesando todas ellas opera el
gobierno de datos, que establece los principios, roles, responsabilidades, y las reglas de

calidad, seguridad y gestion de metadatos que rigen el tratamiento de la informacion en
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cada capa (Zorrilla & Yebenes, 2025). En la Figura 7 se representa esta estructura y en
la Tabla 7 se describe la funcién de cada capa.
Figura 7

Arquitectura de datos para la Analitica de Personas

7 2\ c \ @ I N

- | @ ol
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1. Fuentes -5 2. Integracion 3. Almacenamiento 4. Modelo -3 5. Consumo

Sistemas y registros Proceso ETL: extraccién, | Repositorio tnico Esquema dimensional Tableros, reportes

que originan el dato

transformacion y carga

e indicadores calculados

y autoconsulta

y estructurado
|

o Gobierno de datos (capa transversal)

Principios, roles y responsabilidades, calidad, seguridad y gestién de metadatos

Nota. Elaboracion propia con base en Zorrilla y Yebenes (2025), Sharda y Turban (2024) y
Rigamonti et al. (2024). Figura generada con apoyo de ChatGPT (OpenAl).

La Tabla 7 sintetiza las capas representadas en la arquitectura anterior,

precisando la funcidon que cumple cada una dentro del flujo de datos y los elementos que

la componen.

Tabla 7

Capas de la arquitectura de datos y su funcién

Capa

Funcioén

Elementos que la componen

1. Fuentes

Reune los sistemas y registros donde
se origina el dato, internos o externos,
estructurados o no estructurados.

Bases de datos, formularios,
hojas de calculo, repositorios
documentales.

2. Integracion

Ejecuta el proceso ETL: extrae los
datos de cada fuente, los transforma
para garantizar su calidad y
consistencia, y los carga en el
repositorio.

Conectores, reglas de
limpieza, normalizaciéon y
carga

3. Almacenamiento

Consolida los datos transformados en
un repositorio Unico y estructurado que
actua como fuente para el analisis.

Bodega de datos, repositorio
central o modelo consolidado.

4. Modelo

Organiza los datos segun una logica
de analisis y define los indicadores

Esquema dimensional,
relaciones entre tablas,
medidas e indicadores.
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Capa Funcion Elementos que la componen

calculados que responden a las
preguntas de gestion.

Entrega la informacién a quienes
toman decisiones, en el formato y con
el nivel de detalle que cada perfil
requiere.

Tableros, reportes
automaticos y mecanismos de
autoconsulta.

5. Consumo

Principios, roles y
responsabilidades, reglas de
validacién y gestion de
metadatos.

Asegura la calidad, la seguridad, la
trazabilidad y el uso licito de los datos
en todas las capas anteriores.

Gobierno de datos
(transversal)

Nota. Elaboracién propia con base en Zorrilla y Yebenes (2025) y Sharda y Turban (2024).

Organizacion dimensional de los datos

Dentro de la capa de modelo de la arquitectura descrita opera la organizacién
dimensional, una técnica de modelado de datos, es decir, una metodologia de disefio
orientada a estructurar la informacion para su analisis y visualizacion en herramientas de
inteligencia de negocios (Kimball & Ross, 2013). Esta técnica, formulada por los autores
que dieron origen a la disciplina, continda vigente como estandar de referencia en las
plataformas analiticas actuales, que la adoptan explicitamente en las guias de disefio
Microsoft (Microsoft, 2024). Organiza los datos en las tablas de hechos, que contienen
las métricas cuantitativas que se desean analizar junto con las claves que las conectan
con el resto del modelo, y las tablas de dimensiones, que contienen los atributos
descriptivos que permiten filtrar, segmentar y contextualizar esas métricas desde
perspectivas como el tiempo, el area de trabajo o el tipo de evento.

Las dos formas mas utilizadas de organizar estas tablas son el esquema en
estrella (Star Schema) y el esquema en copo de nieve (Snowflake Schema). El esquema
en estrella conecta la tabla de hechos directamente con dimensiones no normalizadas,
es decir, tablas que concentran en un unico nivel todos los atributos descriptivos de la
dimensidn sin dividirlos en tablas adicionales, lo que privilegia la simplicidad y la
velocidad de consulta; el esquema en copo de nieve desagrega las dimensiones en

subdimensiones normalizadas, lo que reduce la redundancia a costa de una mayor



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST 48

complejidad. En la Figura 8 se representan ambas estructuras y en la Tabla 8 se
comparan sus caracteristicas.
Figura 8

Esquema en estrella y esquema en copo de nieve

Esquema en estrella (Star Schema) Esquema en copo de nieve (Snow Schema)

2 e
Dimension >
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Area HECHOS Trabajador Tabla de
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F Evento Tiempo
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o Dimensiones no normalizadas: o Dimensiones desagregadas en subdimensiones:

consultas rapidas mayor detalle y flexibilidad

Nota. Elaboracion propia con base en Kimball & Ross (2013). Figura generada con apoyo de
ChatGPT (OpenAl).

A partir de la representacion grafica de ambos esquemas, la Tabla 8 contrasta
sus principales caracteristicas y resume las ventajas y desventajas que ofrece cada
alternativa de modelado.

Tabla 8

Comparacién de los esquemas de organizacion dimensional

Esquema estrella Esquema copo de nieve

Caracteristica (Star Schema) (Snowflake Schema)

Simple, rapido en consultas, facil de Reduce redundancia de datos,

Ventajas entender y mantener. mayor integridad referencial.

Mayor redundancia de datos en las Mayor complejidad en consultas y

Desventajas . . .
dimensiones. mayor numero de tablas.
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Modelos con dimensiones
complejas y multiples niveles de
desagregacion.

Tableros con pocas dimensiones y

Uso recomendado
consultas frecuentes.

Nota. Elaboracion propia

Seleccion de la herramienta tecnoldgica

Para la seleccion de la herramienta se tomé como referencia el Cuadrante Magico
de Gartner para Plataformas de Analitica e Inteligencia de Negocios, uno de los
instrumentos de preseleccion mas utilizados en la adquisicion de tecnologia empresarial.
El cuadrante evalua a los proveedores del mercado frente a la capacidad de ejecucion,
que refleja la solidez del producto, la escala de su base de clientes, el ecosistema de
socios y la viabilidad comercial del proveedor; y la integridad de la visién, que valora la
estrategia de producto, la innovacién y la comprension del mercado. El cruce de ambos
ejes define cuatro cuadrantes, en los cuales se ubica cada proveedor evaluado.

Microsoft fue reconocido como lider en el Cuadrante Magico de Gartner para
Plataformas de Analitica e Inteligencia de Negocios de 2026, posicién que ocupa de
manera consecutiva desde hace diecinueve ediciones y que corresponde a su plataforma
Power Bl, integrada actualmente en Microsoft Fabric (Gartner, 2026, citado en Microsoft,
2026). En la Figura 9 se presenta el cuadrante correspondiente a esa edicién, en el que

se observa la ubicacidon de Power Bl dentro del cuadrante de lideres.
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Figura 9
Cuadrante Magico de Gartner para Plataformas de Analitica e Inteligencia de Negocios,

2026

Figure 1: Magic Quadrant for Analytics and Business Intelligence Platforms
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Nota. Obtenido de Gartner Magic Quadrant for Analytics and Business Intelligence Platforms.
2026. Microsoft (https://community.fabric.microsoft.com/t5/Power-BI-Updates-Blog/Microsoft-
named-a-Leader-in-the-2026-Gartner-Magic-Quadrant-for/ba-p/5262403).

Ahora bien, la posicion de una herramienta en el cuadrante constituye un insumo
de preseleccion, Tableau y Qlik también han ocupado de manera reiterada el cuadrante
de lideres, de modo que la eleccion entre plataformas igualmente reconocidas debe
resolverse a partir de las condiciones especificas de la organizacion.

Gestion del cambio como condicién de éxito

La implementacién de una iniciativa de Analitica de Personas es un proceso de
transformacion cultural mas que tecnolégico. La literatura ha identificado que los
proyectos de este tipo que fracasan lo hacen principalmente por razones humanas y

organizacionales (Di Lauro et al., 2025). Por esta razon, la gestion del cambio se aborda
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en este trabajo como una estrategia transversal con acciones de sensibilizacion frente a
la resistencia al cambio, formacion en competencias analiticas, acompanamiento en el
uso de las nuevas herramientas y generacién de resultados tempranos que demuestren
el valor de la informacion. Estas acciones corresponden directamente a los habilitadores
de adopcion identificados en la literatura (Ratham & Devi, 2024). De manera
complementaria, el tratamiento de datos de salud de los trabajadores exige el
cumplimiento estricto de los principios de la Ley 1581 de 2012 sobre proteccion de datos
personales, garantizando el acceso restringido a la informacion individual y el analisis

agregado de los resultados.
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Disefio Metodolégico

Este capitulo describe el disefio metodoldgico adoptado para el desarrollo del
trabajo frente al tipo de investigacion, el enfoque, la poblacion, las fuentes de
informacion, los instrumentos de recoleccion, las variables de analisis y las fases que
permiten alcanzar cada uno de los objetivos especificos planteados. Dado que se trata
de una intervencién empresarial, la metodologia se orienta hacia la comprension del
proceso de SST del DNP vy el disefio de una solucién analitica que responda a sus
necesidades reales de gestion de informacion.

Tipo de investigacion

El trabajo corresponde a una investigacién aplicada con alcance descriptivo. Por
un lado, es aplicada porque se orienta a resolver un problema concreto en la gestién de
la informacion del proceso de SST del DNP, buscando generar una utilidad practica para
la entidad. Por otro lado, su alcance es descriptivo en tanto caracteriza los referentes
disponibles y el estado actual del proceso mediante la identificacion de sus atributos
observables; informacidn que sirve como base para disefiar el modelo, validar su
factibilidad técnica y elaborar el plan para su adopcion.

Enfoque

El trabajo adopta un enfoque mixto, es decir, una parte cualitativa en la fase de
diagnéstica, donde se busca comprender dinamicas, limitaciones y necesidades del
proceso de SST a través de la experiencia directa de las personas que lo gestionan y la
informacion que se cuenta; y otra, cuantitativa, que toma los registros del proceso como
la accidentalidad, asistencia a eventos, cumplimiento del Plan de Trabajo Anual y
caracterizacion de la salud, asi como la valoracion del nivel de madurez analitica
mediante una escala de puntuacion por dimension. Este enfoque es coherente con la
naturaleza del problema que requiere tanto una comprension contextual cualitativa como

una solucién técnica cuantitativa (Tortolero et al., 2024). Se cuenta con el aval de la
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Subdireccién de Gestion del Talento Humano del DNP y responsable del SG-SST,
condicion que garantiza el acceso directo a las fuentes de informacion y facilita la
comprension del contexto institucional, al tiempo que exige mantener un rigor
metodolégico explicito que garantice la objetividad del analisis.

Poblacion

La intervencion empresarial se realiza con la totalidad del equipo del Grupo de
Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento Nacional de Planeacion, conformado
por la coordinadora del proceso y seis personas de apoyo, para un total de siete
servidores publicos y contratistas. Se trabaja con la poblacion completa, lo que garantiza
que los hallazgos del diagnéstico reflejen la totalidad de las perspectivas del equipo
sobre la gestién de la informacién en el proceso (Hernandez- Sampieri & Mendoza,
2023).

Fuentes de informacién

Informacioén primaria: Proviene directamente de las personas que gestionan el
proceso como la coordinadora del Grupo de SST vy los seis integrantes del equipo de
apoyo, a quienes se aplican los instrumentos descritos en el siguiente apartado.

Informacion secundaria: Comprende los del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo del DNP disponibles para el periodo de analisis de 2025 hasta 2026
entre ellos esta, los informes de gestion del SG-SST, resultados de auditorias internas,
hallazgos documentados del proceso, registros de actividades del plan de trabajo anual y
reportes de accidentalidad y ausentismo. El analisis de esta informacion permite
contrastar los hallazgos de las fuentes primarias con la evidencia documental, identificar
las variables disponibles para la construccion del modelo de datos y establecer los
indicadores base del tablero de visualizacion (Tortolero et al., 2024)

Instrumentos de recoleccion de informacion
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Panel con integrantes Grupo SST: una sesion de trabajo de 90 minutos
desarrollada durante el 2026, en donde se exploran las percepciones del grupo sobre las
dificultades operativas del manejo actual de la informacion, las fuentes de datos
disponibles, los flujos de trabajo existentes y las expectativas frente a la implementacion
de un modelo de Analitica de Personas. La guia de moderacion se organiza en seis
momentos, cuatro de ellos correspondientes a las areas del modelo de madurez
adoptado, y se presenta en el Anexo A.

Instrumento de valoracion de la madurez analitica: Se compone de catorce items,
uno por cada dimension del modelo de madurez adoptado, agrupados en las siguientes
cuatro dimensiones del modelo: tecnolégica, organizacional, funcional y de difusion. Para
cada dimension el participante selecciona, entre cuatro descripciones equivalentes a los
niveles Inicial, Limitado, Sistematico y Estratégico, lo que refleja la situacién actual del
proceso Y la que considera deseable en los préximos tres afos, lo que permite calcular la
madurez actual, la madurez deseada y la brecha de cada dimensién, de cada area y del
proceso en su conjunto. El instrumento se sometié a validacién por juicio de experto
antes de su aplicacion. La revision estuvo a cargo de la Ing. Luz Maribel Guevara Ortega,
PhD, directora del presente trabajo de grado y docente de la Maestria en Inteligencia de
Negocios de la Universidad Ean, con formacion doctoral y experiencia en gestiéon de
proyectos. La valoracion se realizé sobre los catorce items en términos de claridad de la
redaccion, pertinencia de cada item frente a la dimension que pretende medir, y
capacidad de los cuatro descriptores de nivel para discriminar entre estados reales del
proceso. Producto de la revision se ajustaron 14 items simplificando la redaccion de los
enunciados para evitar tecnicismos, se reformularon los descriptores y se ajusta para el
proceso de SG-SST como fuentes, programas, indicadores y equipo del proceso y se

precisaron las diferencias entre niveles consecutivos para que cada descriptor discrimine
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con claridad un estado verificable del proceso. La version aplicada corresponde a la que
se presenta en el Anexo B.

Variables

En la Tabla 9 se presentan las variables del estudio, su descripcion y las fuentes
de datos de las cuales provienen.
Tabla 9

Variables del estudio

Variable Descripcion Fuente de datos

Eiecucién del plan Porcentaje de cumplimiento de las
/ P actividades programadas en el Plan

gae,)t;iz:j;éi de Trabajo Anual y capacitacion del
’ SG-SST.

Plan de trabajo SST 2026.

Proporcion de trabajadores que Control de Asistencia a eventos

Cobertura de . o
participaron de actividades en SST SST 2026

capacitacion por dependencia y cargo.
Tasa, frecuencia y severidad de los
Accidentalidad accidentes de trabajo reportados en Reportes de accidentalidad 2026.

el periodo.

Dias y causas de ausencia por
Ausentismo enfermedad laboral y comun Registro de incapacidades 2026
registrados en el periodo

Caracterizacion de  Perfil sociodemogréfico y condiciones

la salud de salud de la poblacién trabajadora. Caracterizacion de la salud 2026.

Tiempos de elaboracion de reportes, Panel de expertos (Anexo A) e

Gestion de la fuentes utilizadas, nivel de integracion . iy
) . ” instrumento de valoracion de la
informacion de los datos y madurez analitica del o

proceso madurez analitica (Anexo B)

Nota. Elaboracion propia.

Posteriormente, los hallazgos del panel con el Grupo de SST y las respuestas del
cuestionario se someten a un analisis comparativo. Este cruce de informacion permite
contrastar las perspectivas de los participantes, validando asi el nivel de madurez

analitica e identificando la brecha existente en el proceso de Seguridad y Salud en el
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Trabajo. A partir de este analisis, se sintetizan los aspectos mas relevantes sobre la

gestion de la informacion y su impacto en la toma de decisiones oportuna.

Fases de la investigacion

El desarrollo del trabajo se estructura en cuatro fases, cada una articulada con

uno de los objetivos especificos. En la Tabla 10 se describen las fases, su objetivo

asociado y la forma en que se recolecta y analiza la informacién en cada una.

Tabla 10

Fases de la investigacion

Fase

Objetivo asociado

Actividades y recoleccioén de
informacion

Fase 1. Referentes
tedricos

Identificar referentes tedricos y
metodoldgicos de la Analitica de
Personas.

Revision de literatura académica
reciente en bases de datos indexadas,
analisis de modelos de Analitica de
Personas y construccion del marco
tedrico.

Fase 2.
Diagnostico

Realizar el diagnodstico del
proceso de SST.

Revision documental de informes y
registros del periodo 2025-2026, panel
con el Grupo de SST (Anexo A) y
aplicacion del instrumento de
valoracion de la madurez analitica
(Anexo B). Analisis de resultados y
caracterizacioén del nivel de madurez
analitica.

Fase 3. Disefno del
modelo

Disenar la estructura del modelo
de Analitica de Personas.

Definicién de la arquitectura de datos
(tablas de hechos y dimensiones),
disefio del proceso ETL, seleccién de
indicadores estratégicos, y
construccion del tablero de
visualizacion.

Fase 4.
Elaboracion del
plan de
intervencion y
prueba de
factibilidad

Elaborar el plan de intervencion y
validar la factibilidad técnica del
modelo.

Formulacién del plan de
implementacion, estrategia de gestion
del cambio, plan de formacion del
equipo, condiciones de sostenibilidad y
actualizacion del modelo, e
implementacién de un prototipo
funcional en Power Bl sobre uno de los
indicadores del modelo para probar su
factibilidad técnica.

Nota. Elaboracion propia.
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Diagnéstico Organizacional

El diagnéstico para el proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo del
Departamento Nacional de Planeacién se desarroll6 en tres etapas. En la primera, se
realizé la revisién documental de los informes, registros y hallazgos disponibles del SG-
SST desde el 2025 hasta 2026.; en la segunda etapa, se aplicaron los instrumentos de
recoleccién de informacion de las personas que integran el Grupo de SST, cuya guia de
moderacion se presenta en el Anexo A. Adicional, se aplico el instrumento adaptado de
valoraciéon de la madurez analitica que se aplicé y cuyo formato se presenta en el Anexo
B; y en la tercera etapa, se proceso y analizé la informacion recolectada, articulando los
hallazgos con el modelo de madurez de la Analitica de Personas adoptado en el marco
de referencia, para establecer el nivel actual de capacidad del proceso y las brechas
respecto al nivel deseado.

La seleccion del marco de evaluacion responde la necesidad de medir la
capacidad analitica abarcando las dimensiones tecnoldgicas, organizacionales,
funcionales y de difusién que concentran las dificultades que puede presentar el proceso,
y que esté relacionado para la gestion de personas. Entre las referencias examinadas, el
Modelo de las Nueve Dimensiones ofrece una lectura de las capacidades requeridas, sin
tener una escala de valoracion. Por otro lado, Los niveles de la analitica de Davenport
solo permiten ubicar el tipo de analisis que integra los resultados de los datos que se
procesan; frente al marco de barreras y factores clave de Fernandez & Gallardo-Gallardo
aporta elementos explicativos sin una métrica asociada lo que dificulta su medicién. Por
lo anterior, se adopté el modelo de madurez de la Analitica de Personas (HRAMM) de
Rigamonti en 2024, que organiza catorce dimensiones en cuatro areas y define un nivel
de madurez para cada uno, lo que hace posible tanto valorar el estado actual como

cuantificar la brecha frente al nivel deseado.
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La adaptacion del modelo al proceso de SST del DNP se realizé ajustando la
unidad de analisis en los descriptores originales y se reescribieron en términos
relacionados con el proceso de SST, sus fuentes y programas, de modo que los
participantes pudieran reconocer su propia operacion en cada nivel. En segundo lugar,
los niveles se denominaron Inicial, Limitado, Sistematico y Estratégico, y se les asigné un
valor numérico de uno (1) a cuatro (4) para permitir el calculo de promedios por
dimension, por area y para el proceso en su conjunto. En tercer lugar, se incorpor6 una
columna de nivel deseado con una proyeccidn de tres afios y una pregunta abierta de
cierre, con el fin de obtener la brecha percibida y las prioridades del Grupo SST, insumos
directos para el plan de intervencion.

Proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo del DNP

El Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo del DNP gestiona actualmente el
SG-SS, que por normatividad se debe tener, mediante herramientas ofimaticas
convencionales del ecosistema Microsoft, principalmente Excel y SharePoint, sin contar
con un modelo de Analitica de Personas que permita la visualizacion de datos sobre la
gestion e indicadores relevantes de manera oportuna. La informacion del proceso se
encuentra dispersa en archivos individuales administrados de forma independiente por
cada responsable de los subprocesos del SG-SST, siguiendo la linea de los estandares
minimos de la Resolucién 0312 de 2019. En la Figura 10 se presenta un diagrama del
proceso, organizado en seis actividades o programas, con las entradas que lo alimentan

y los datos que cada programa podria generar.
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Figura 10

Diagrama del proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo del DNP
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Plan de Preparacion y Atencion de Emergencias

Prevencion, preparacion y respuesta ante emergencias
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Monitoreo, evaluacién y revision permanente de resultados para fortalecer el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) y generar valor para la entidad y su talento humano.

MEJORA CONTINUA

Nota. Elaboracion propia con base en la documentacion del proceso. Figura generada con apoyo
de ChatGPT (OpenAl).

Como se observa en la Figura 10, el proceso se podria resumir en seis principales

actividades y programas empezando por el plan de Trabajo y capacitacion Anual, que

establece los lineamientos en los que el SG-SST debe enfocar sus actividades y que lo

establece la norma; la Vigilancia Epidemioldgica priorizados por la entidad, que integra

los programas para la prevencion de desérdenes musculoesqueléticos y riesgo

psicosocial, el programa de prevencion de consumo de sustancias psicoactivas y el de

estilos de vida saludable; la Medicina Preventiva y del Trabajo, que integra los examenes

meédicos ocupaciones, programa de rehabilitacién y reintegro, y el ausentismo para la

prevencion de enfermedades; la Higiene y Seguridad Industrial, que actualiza los riesgos

laborales, realiza inspecciones laborales, mediciones ambientales y actividades de
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prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales; el Plan de Preparacion y
Atencién de Emergencias, que establece un protocolo de actuacion en situaciones de
emergencia, realizando simulacros preventivos, administracién de insumos de botiquines,
y formacion a brigadistas; y por ultimo el Plan Estratégico de Seguridad Vial, que
establece una metodologia para implementar actividades y acciones que permitan mitigar
los accidentes de transito para conductores y toda la poblacion trabajadora. Cada uno de
estos programas genera de manera continua datos sobre el estado de la salud y la
seguridad en la entidad, tal como se detalla en la columna derecha del diagrama. Esta
fragmentacion y la falta de modelos que integren la informacion, impide la construccion
de una vision consolidada del estado de la salud y la seguridad en la entidad y puede
generar consecuencias en la elaboracion de los informes periddicos, que en algunos
casos puede tomar aproximadamente hasta un mes de trabajo manual, demorar en la
respuesta a requerimientos urgentes de informacién de la alta direccién y la toma de
decisiones sobre los riesgos identificados sin el respaldo de datos integrados y
actualizados.

Informacion del proceso en el periodo 2025-2026

El proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo del DNP genera de manera
continua un volumen considerable de informacion distribuida en varios archivos y hojas
de calculo. Con el propdsito de dimensionar la materia prima disponible para el modelo
de Analitica de Personas, en la Tabla 11 se presenta el volumen de registros gestionados
por las principales fuentes de datos del proceso durante el periodo de andlisis. Los datos
que se reportan en esta seccidn, asi como las tablas y figuras que los resumen,
corresponden a la revision documental del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo del DNP tomando algunos datos relevantes del proceso como registro
estadistico de accidentes de trabajo, Plan de Trabajo Anual del SG-SST, control de

asistencia a eventos y capacitaciones, entre otros. Las cifras de la vigencia 2025
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corresponden al cierre del ano, mientras que las de la vigencia 2026 corresponden al
corte indicado en la nota de cada figura (SG-SST DNP, 2026).
Tabla 11

Registros revisados del SG-SST (2025-2026)

Fuente de informacion 2025 2026

Perfil sociodemografico 1.642 registros 2.266 registros

4.247 registros de
participacion

Control de asistencia a eventos y

capacitaciones 12.315 registros de participacion

Registro estadistico de accidentes de

i 17 accidentes reportados 6 accidentes reportados
trabajo

541 actividades

Plan de Trabajo Anual del SG-SST 335 actividades programadas
programadas

Nota. Elaboracién propia a partir de los registros del Grupo de SST del DNP. Las cifras de 2025
corresponden al cierre del afio. En 2026, el perfil sociodemografico, la asistencia a eventos y la
accidentalidad tienen corte al 31 de julio, y el Plan de Trabajo Anual, corte a junio.

Como se observa en la Tabla 11, el proceso gestiona anualmente miles de
registros dispersos en distintos archivos que registra la caracterizacion de la salud en
cada vigencia, consolidando en un perfil sociodemografico que paso6 de 1.642
trabajadores en 2025 a 2.266 en 2026; el control de asistencia a eventos alcanza 12.315
registros en 2025 y 4.247 en 2026, que transforma la recoleccion de las asistencias a
capacitaciones y el plan de capacitacion buscando validar la cobertura del SG-SST. Este
documento, administrado de forma manual en Excel almacenado en un SharePoint,
evidencia la magnitud de la informacién que el modelo analitico debera integrar y la
dificultad que implica consolidarla sin una herramienta automatizada (SG-SST DNP,

2026).



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST 63

Accidentalidad

Para la vigencia 2025 se registraron 17 accidentes de trabajo en la entidad y para
2026 se va sumando a la fecha 6. Se puede analizar un comportamiento mensual, que se
presenta por medio de un diagrama de barras en la Figura 11, evidencia una
concentracién marcada en el segundo semestre del afio, con un pico de 6 accidentes en
el mes de septiembre y 4 en octubre. (SG-SST DNP, 2026).
Figura 11

Accidentes de trabajo por mes vigencia 2025
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Nota. Elaboracién propia a partir del registro estadistico de accidentes de trabajo 2025.

Este registro permite el andlisis por tipo de accidente, presentado por medio un
grafico circular en la Figura 12, revelando que 10 de los 17 accidentes de la vigencia
2025 fueron de origen deportivo, mientras que los 7 restantes correspondieron a
accidentes propios del trabajo. Las lesiones predominantes fueron de tipo osteomuscular
como golpes, contusiones, torceduras y esguinces, lo que ha orientado los esfuerzos del

Grupo de SST hacia la revisién de las condiciones establecidas para los torneos de futbol
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y la definicion de recomendaciones de autocuidado para los participantes para esa
vigencia.(SG-SST DNP, 2026)
Figura 12

Accidentes de trabajo por tipo vigencia 2025

Accidentes por tipo — Vigencia 2025

Propios del
trabajo (7)

Deportivo
(10)

Nota. Elaboracion propia a partir del registro estadistico de accidentes de trabajo 2025.

Para la vigencia 2026, con corte al mes de julio, se han registrado 6 accidentes de
trabajo, de los cuales 5 generaron incapacidad. El comparativo entre ambas vigencias se
presenta en la Figura 13. Es importante sefalar que la comparacion debe interpretarse
considerando que la vigencia 2026 corresponde a un periodo parcial del ano. La
generacion de estos analisis comparativos, que actualmente requiere la consolidacion
manual de los registros de cada vigencia, es una de las tareas que el modelo de Analitica

de Personas permitira automatizar (SG-SST DNP, 2026).
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Figura 13
Accidentes de trabajo reportados: 2025 frente a 2026

Accidentes de trabajo reportados: 2025 vs 2026
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Nota. Elaboracion propia. La vigencia 2026 corresponde al corte de julio.

Asistencia a eventos y capacitaciones

La cobertura de las actividades de capacitacion de promocion, prevencion y
formacion se refleja en el analisis del archivo de control de asistencia a eventos. Durante
la vigencia 2025 se registraron 8.500 asistencias a capacitaciones, a las que se suman
3.730 registros de pausas activas y 85 de clases de acondicionamiento, para un total de
12.315 registros de participacion en el afo. En la vigencia 2026, con corte al 31 de julio,
se contabilizan 3.676 asistencias a capacitaciones y 576 registros de pausas activas, sin
registros de clases de acondicionamiento, para un total de 4.247 registros de
participacién, quitando los 5 duplicados. La Figura 14 presenta la distribucién mensual de
los registros y compara el comportamiento de las dos vigencias. En 2025 el volumen se
concentra en julio y agosto, con 2.312 y 2.021 registros respectivamente, equivalentes al
35 % del total anual, y se mantiene alto durante el ultimo trimestre, con 1.845 en octubre
y 1.755 en noviembre, comportamiento explicado por la entrada de las pausas activas a

partir de mayo y de las clases de acondicionamiento desde septiembre. En 2026, con
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corte al 31 de julio, se acumulan 4.247 registros con un patrén de inicio mas temprano: la
operacién arranca en febrero con 145 registros y crece de forma sostenida hasta
alcanzar 1.413 en julio, cifra que supera en 62 % el registro de mayo (852) y que se ubica
por debajo del pico de julio de 2025. La comparacion mes a mes muestra que 2026
supera a 2025 en marzo, mayo y junio, lo que evidencia una programacion mas temprana
de las actividades, mientras que los meses de mayor concentracion de 2025 aun no
tienen contraparte en la vigencia en curso (SG-SST DNP, 2026).

Figura 14

Asistencia a eventos y capacitaciones por mes vigencia 2025 - 2026
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Nota. Elaboracioén propia a partir del control de asistencia a eventos 2025 y 2026. La vigencia
2026 corresponde al corte del 31 de julio.

Para la vigencia 2026, con corte al 31 de julio, se registraron 4.247 asistencias a
eventos. Sobre estos registros se calcula la cobertura de capacitacién, entendida como el
numero de personas que asistieron a las actividades sobre el total de personas activas,
por 100: % de cobertura de capacitacion = (numero de personas distintas que asistieron
al menos a una actividad + total de personas activas) x 100. La Figura 15 compara el
volumen, sumando el total de los registros de participacion entre ambas vigencias (SG-
SST DNP, 2026). Se puede evidenciar en el panel con el Grupo de SST la importancia de

visualizar el comportamiento de la gestién del proceso SST por afio y por semestre.
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Figura 15

Registros de asistencia a eventos 2025 frente a 2026
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Nota. Elaboracién propia. La vigencia 2026 corresponde al corte de julio.

Cumplimiento del Plan de Trabajo Anual

El seguimiento al Plan de Trabajo Anual del SG-SST constituye uno de los
indicadores centrales de la gestion del proceso y se calcula como el cociente entre las
actividades ejecutadas y las actividades programadas, expresado en porcentaje % de
cumplimiento (PTA = (actividades ejecutadas / actividades programadas) x 100). Al cierre
de la vigencia 2025, el plan alcanzé un cumplimiento del 96,1%, con 322 actividades
ejecutadas de 335 programadas. Para la vigencia 2026, con corte a junio, el
cumplimiento acumulado se ubica en 43,8% sobre el total anual programado. La Figura
16 compara la ejecucion acumulada del primer semestre de ambas vigencias, lo que
permite una lectura equivalente del avance: el proceso mantiene un nivel de ejecucién
alto y ligeramente superior en 2026 (92,6%) frente al mismo periodo de 2025 (90,1%)

(SG-SST DNP, 2026).
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Figura 16

Cumplimiento del Plan de Trabajo SST para primer semestre de 2025 frente a 2026
Avance acumulado del Plan de Trabajo SST — Primer semestre 2025 vs 2026
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Nota. Elaboracién propia a partir del Plan de Trabajo Anual del SG-SST de las vigencias 2025 y
2026. La vigencia 2026 corresponde al corte de junio.

El célculo de este indicador ilustra con claridad la problematica que motiva el
presente trabajo, encontrando que el porcentaje de cumplimiento se obtiene actualmente
mediante la consolidacion manual del estado de las actividades programadas, 335 en
2025y 541 en 2026, distribuidas en hojas de calculo extensas con seguimiento mes a
mes. La elaboracién de este seguimiento y comparacion junto con los informes de
accidentalidad y los reportes de caracterizacion puede tomar, en algunos casos,
aproximadamente una semana de trabajo manual.

Caracterizacion de la salud y cobertura de capacitacion

La caracterizacion de la salud constituye uno de los insumos mas valiosos para el
SG-SST, dado que permite analizar los riesgos y las condiciones de salud por grupo
poblacional. De acuerdo con el panel con el Grupo de SST, esta informacion se toma
como referencia para la gestion y la planeacion de las acciones de la vigencia actual y de

la siguiente. En la vigencia 2025 se cuenta con un perfil sociodemogréfico, una base de
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datos con una nutrida informacion de 1.642 trabajadores, y en la vigencia 2026 esta
cobertura se amplio a 2.266 trabajadores, un 38,0 % mas ((2.266 — 1.642) + 1.642) x 100
= 38,0 %), en comparacion con la vigencia anterior (SG-SST DNP, 2026), como se
presenta en la Figura 17.

Figura 17

Cobertura de la caracterizacion de la salud: 2025 frente a 2026
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Nota. Elaboracion propia a partir de las caracterizaciones de la salud 2025 y 2026.

Uno de los indicadores clave para el SG-SST y para la misma entidad es la
distribucion por género, que se presenta en la Figura 18 para las dos vigencias, revela
una composicién equilibrada, evidenciado en la sumatoria por género en 2025
encontrando 828 hombres y 813 mujeres, proporcién que, aunque con cantidades
diferentes, se mantiene en 2026. Esta paridad es relevante para el disefio de programas
de vigilancia con enfoque de género, entre otra informacion que suministra este archivo

(SG-SST DNP, 2026).
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Figura 18

Distribucion por género de 2025 frente a 2026
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Nota. Elaboracion propia a partir de las caracterizaciones de la salud 2025 y 2026.

Oftro dato importante que nos permite analizar este archivo es la estructura etaria,

presentada en la Figura 19. Cada rango se expresa como la sumatoria del nimero de

trabajadores del rango sobre el total de trabajadores caracterizados. La poblacion se

concentra en el rango de 30 a 39 afos (637 trabajadores), seguido del rango de 40 a 49

anos (492 trabajadores). Esta informacion permite anticipar las necesidades de los

programas de vigilancia epidemioldgica y de estilos de vida saludable segun el perfil de

edad predominante (SG-SST DNP, 2026).

Figura 19

Distribucion por rango de edad vigencia 2025

700 4

600 -

Numero de trabajadores
N w B w
o o o =3
o o S S
! 1 | |

100+

Caracterizacion de la salud 2025 — Distribucion por rango de edad

18-29

637

63

30-39 40-49 50-59 60+
Rango de edad (afios)



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST 71

Nota. Elaboracion propia a partir de la caracterizacion de la salud 2025.

En conjunto, la informacién presentada en esta seccién confirma que el proceso
de SST del DNP dispone de datos semiestructurados y fragmentados en fuentes
independientes. Esta condicion representa una limitacion para la toma de decisiones de
manera oportuno con herramientas que permitan acceder rapidamente a indicadores
relevantes del proceso que representan los resultados del trabajo de cada uno de los
integrantes del Grupo SST (SG-SST DNP, 2026).

Resultados de los instrumentos

Este capitulo presenta los resultados obtenidos con los instrumentos aplicados
durante la fase de diagndstico y responde al segundo objetivo especifico del trabajo. Se
organiza en cuatro secciones: en la primera se compara la gestion analitica del proceso
con la de administraciones publicas reconocidas como aprendizajes sobre
estandarizacion y divulgacion de informacion de analitica de personas; en la segunda se
presentan los hallazgos del panel con el Grupo de SST; en la tercera se cuantifica el nivel
de madurez analitica del proceso mediante el instrumento del Anexo B; y en la cuarta se
integran ambos instrumentos con la revisidon documental del capitulo anterior para
establecer las brechas y oportunidades sobre las cuales se construye el modelo
propuesto en el capitulo siguiente.

Resultados del panel con el Grupo de SST

El panel con el Grupo de SST, cuya guia se presenta en el Anexo A, se desarrolld
como una sesion de trabajo con siete integrantes del proceso durante julio de 2026. La
conversacion se estructurd, con apoyo de veinticinco preguntas guia, en seis momentos
en donde se tomd nota de las respuestas a cada una de ellas empezando con la
contextualizacion del proceso, las cuatro areas del modelo de madurez adoptado
(tecnoldgica, organizacional, funcional y de difusion), hasta las expectativas del equipo.

Los resultados de la sesidon se presentan siguiendo esa misma estructura, de modo que
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los hallazgos cualitativos puedan contrastarse directamente con la medicién cuantitativa
de la seccion siguiente.

Frente a la contextualizacion del proceso, los participantes coinciden en que la
elaboracion de reportes es manual y mecanica, con tiempos que van de minutos en
tareas puntuales a cuatro o cinco horas en los informes mensuales y hasta una semana
cuando exige consolidacion y analisis. Se pudo evidenciar que existe un flujo comun de
actividades como descargar, depurar, cruzar en Excel y trasladar al formato final, pero
solo uno menciona criterios previos de consolidacion. Las solicitudes de la alta direccién
se atienden de forma reactiva, interrumpiendo el trabajo en curso, y algunos participantes
reconocen entregar el ultimo indicador medido fuera de las fechas acordadas.

Asimismo, en el area tecnoldgica se evidencio que Excel es la herramienta
transversal mas usada, con SISGESTION, Orfeo, Forms, SharePoint, OneDrive y Word;
solo dos mencionan herramientas superiores como Power Bl y un tablero de seguimiento
de acciones de mejora. Gran parte del equipo reporta fuentes parcialmente conectadas.
La facilidad para cruzar programas esta dividida, teniendo en cuenta que algunos la ven
sencilla por el numero de documento como llave comun y otros compleja; hoy depende
de la habilidad individual, aunque esa llave comun hace viable un modelo de datos
relacionado. La actualizacion es mensual, sobre archivos compartidos en linea, a cargo
de cada responsable de programa.

En el area organizacional los participantes reportan que se cuenta con roles
definidos por programa, actividad o herramienta y que cada integrante administra su
propia informacion. Se evidencia que hay responsabilidad operativa asignada, pero no un
rol definido de gobierno del dato. Se encontré que en relaciéon con las competencias
analiticas fue una de las mas criticas del panel teniendo en cuenta que se percibe que el
conocimiento se concentra en un unico especialista, lo que puede dificultar su

continuidad. La gran mayoria sefialé que no se cuenta con recursos, tiempo ni
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presupuesto para desarrollar capacidades analiticas, y el respaldo directivo se percibe
débil e inconsistente.

Para el area funcional, hay consenso frente al cumplimiento de los indicadores
como accidentalidad, ausentismo médico, enfermedad laboral, plan anual y
capacitaciones, pero no se cuenta con un catalogo con fichas técnicas de formula,
fuente, frecuencia, responsable y meta, y algunos admiten no tener claridad sobre qué
medir. Las brechas se encuentran en los indicadores de gestidn, cobertura y ejecucion
economica, y el nivel analitico que mas se utiliza es el descriptivo.

Asimismo, en el area de difusidén se evidencio que el acceso se limita al Grupo de
SST y la entrega se hace en Excel o SharePoint, sin vistas diferenciadas para la alta
direccion ni para los lideres de area, lo que restringe el uso estratégico del dato. El uso
para decidir lo asocian a acciones de intervencién, a la construccién del plan de trabajo
de la siguiente vigencia y a la actualizacién documental. La credibilidad de los datos es
mayoritaria, o que situa el problema en la limpieza y presentacion mas que en el calculo,
y el lenguaje comun sobre los datos proviene en su gran mayoria de la norma.

Por ultimo, la expectativa del grupo es poder construir un eventual tablero de
actualizacion automatica, visualizacion clara, filtros dinamicos, vistas diferenciadas por
perfil, alertas de vencimientos, exportacién de informes y seguridad del dato. La
frecuencia deseada se reparte entre mensual, quincenal y diaria o en tiempo real. La
barrera dominante es la falta de conocimiento en herramientas avanzadas, seguida de la
carga operativa; en contraste, gran parte del equipo expresa alta disposicion al
aprendizaje, el principal activo para la intervencion. En la Tabla 12 se sintetizan los

hallazgos por area y su implicacion para el disefio del modelo.



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST

74

Tabla 12

Sintesis de los hallazgos del panel con el Grupo de SST por area

Area

Hallazgo principal

Implicacién para el modelo

Contextualizacion

Proceso manual y falta de estandarizacion
estandarizado, con ciclos que van de
minutos a una semana y atencién reactiva
a las solicitudes de la alta direccion.

Automatizar la consolidacion es la
estrategia de ahorro de tiempo y elimina el
riesgo de reportar datos desactualizados.

Tecnoldgica

Plataforma Microsoft 365 disponible pero
no se utiliza todas las funciones;
integracion parcial de las fuentes; llave
comun de identificacion disponible.

La capa de integracion es viable sin
inversion adicional y puede construirse
sobre el documento de identidad como
llave del modelo.

Organizacional

Responsabilidad operativa asignada por
programa, sin rol de gestion del dato;
competencias bajas concentradas en un
unico especialista; sin tiempo ni
presupuesto asignado.

El modelo requiere gobierno de datos
como condicién transversal y un plan de
formacion con tiempo formalmente
asignado.

Ausencia de reglas conocidas de calidad
del dato; se cuenta con los indicadores

Definir el catalogo de indicadores con

Funcional normativos, pero algunos sin fichas férmulas explicitas y validar en el origen
técnicas; analisis predominantemente antes de automatizar.
descriptivo.
Informacion para el Grupo de SST y La capa de consumo debe ofrecer

Difusion entregada en archivos; uso parcial en tableros diferenciados por perfil con légica
decisiones; falta de credibilidad. de autoconsulta.

. . o . Existe insumo suficiente para los
. Disposicion al aprendizaje muy alta; la - .
Expectativas requerimientos funcionales y una ventana

barrera es de capacidad y tiempo.

de oportunidad para la apropiacion.

Nota. Elaboracién propia a partir de las respuestas del panel con el Grupo de SST

Nivel de madurez analitica del proceso

Al cierre del panel se aplicé el instrumento de valoracidon de la madurez analitica

del Anexo B, construido a partir del modelo HRAMM de Rigamonti en el 2024 y adaptado
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al proceso de SST. El instrumento fue realizado por medio de formulario en Microsoft
Forms respondido por las siete personas del Grupo de SST. Cada participante
selecciond, para cada una de las catorce dimensiones del modelo, la descripcién
correspondiente al nivel que refleja la situacién actual del proceso y la que considera
deseable en un horizonte de tres afios, en una escala de cuatro niveles: inicial (1),
limitada (2), sistematica (3) y estratégica (4).

A continuacion, se presenta el resultado de os promedios por dimensién, por area
y para realizar un analisis junto con las respuestas del panel y encontrar relaciones que
permitan concluir en conjunto se presentan en la Tabla 13.
Tabla 13

Nivel de madurez analitica del proceso de SG-SST por dimensién y area

Dimension Aspecto evaluado Actual Deseada Brecha

Area tecnologica

Integracion de fuentes de

T1 ! ) 17 37 20
informacion

T2 Almacenamiento y repositorio 2.1 3,7 1,6
de datos

T3 H.errarmer.l‘fas de analisis y 2,0 3,4 1,4
visualizacion

T4 Medlos de acceso a la 2.1 3,9 1,7
informacion

Promedio del area 2,0 3,7 1.7
Area organizacional

01 Competenmas analiticas del 2.0 3,6 1,6
equipo

02 Procesos, roles y 2.3 3,7 1,4

responsabilidades
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Dimension Aspecto evaluado Actual Deseada Brecha
03 Estrgt_egla y recursos para la 20 36 1.6
analitica
Promedio del area 2,1 3,6 1,5
Area funcional

F1 Calidad, validacién y acceso a 20 37 17
los datos

2 _Def|n|C|on y calculo de 21 37 16
indicadores

F3 Generacion y distribucion de 1.7 3.9 21
reportes

F4 Tipo de e_lr’wélisis que permite la 16 37 21
informacion

Promedio del area 1,9 3,8 1,9
Area de difusion

D1 _Perfiles con acceso a la 14 34 20
informacion

D2 Uso de_ r_esultados en la toma 1.9 37 1.9
de decisiones

D3 Cultura de uso de datos 1,9 3,7 1,9
Promedio del area 1,7 3,6 1,9

Global Madurez global del proceso 1,9 3,7 1,8

Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento del Anexo B.

El proceso alcanza una madurez global de 1,9 sobre 4, para la definicion de la

ruta de implementacion, la priorizacién de brechas integré un analisis basado en tres

criterios fundamentales: impacto operativo, urgencia y factibilidad técnica. Los hallazgos

del panel con el Grupo de SST determinaron la urgencia e impacto en las dimensiones

de generacion y distribucidon de reportes (F3) y tipo de analisis (F4), al representar los
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mayores cuellos de botella por reprocesos manuales. También, se evalué la factibilidad
técnica respecto a la capacidad instalada del DNP, identificando la integracion de fuentes
(T1) como un prerrequisito viable e indispensable para habilitar el modelo. De esta
manera, la relacion entre la magnitud de la brecha cuantitativa mayor a 2,0, las
necesidades operativas mas urgentes y la disponibilidad de infraestructura técnica
justificd abordar de forma prioritaria las dimensiones T1, F3, F4 y D1 en la primera fase
del proyecto ubicandose en el transito entre el nivel inicial y el limitado del modelo
HRAMM, demostrando que existen practicas analiticas, pero operan de manera informal,
dependen de las personas que las aplican pero sin procesos ni herramientas
estandarizadas. Ninguna de las catorce dimensiones supera el nivel 2,3, lo que descarta
la existencia de areas maduras que compensen a las demas.

Las areas funcionales (1,9) y de difusién (1,7) presentan el mayor atraso, en tanto
la organizacional registra el valor mas alto (2,1), consistente con el hallazgo del panel
sobre la existencia de roles operativos asignados por programa. Las dimensiones con
mayor brecha son la generacion y distribucion de reportes y el tipo de analisis que
permite la informacion, ambas con 2,1 puntos, seguidas de los perfiles con acceso a la
informacion y la integracion de fuentes, con 2,0. Estas cuatro dimensiones concentran el
nucleo del problema y coinciden exactamente con lo expresado en el panel como realizar
reportes elaborados manualmente, sin analisis de causas, informacién que solo se
concentra en el Grupo de SST y fuentes que sin relacion entre si. Las menores brechas
corresponden a los procesos, roles y responsabilidades y a las herramientas de analisis y
visualizacién, ambas con 1,4, lo que confirma que la capacidad instalada de la entidad es
suficiente.

El nivel deseado resulta notablemente homogéneo: todas las dimensiones se

situan entre 3,4 y 3,9, con un promedio de 3,7. Esta tendencia indica un consenso amplio
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del equipo sobre la ambicién del proceso y reduce el riesgo de resistencia frente a la
intervencion, dado que la meta es expresada por quienes gestionan el proyecto.

Para atender estas prioridades, el modelo defini6 la jerarquizacion de brechas
mediante la integracién y triangulacion de tres fuentes diagndsticas: la revision
documental, los hallazgos cualitativos del panel con el Grupo de SST vy los resultados
cuantitativos de la encuesta de madurez. Los criterios empleados para seleccionar las
brechas de atencion prioritaria fueron: i) la magnitud de la brecha cuantitativa
(dimensiones con brecha > 2,0), ii) la recurrencia y nivel de impacto operativo
manifestado en el panel de discusidn, y iii) la existencia de capacidad instalada que
facilitara su rapida implementacién. Por lo anterior , se dio prioridad a la integracion de
fuentes (T1), la generacién de reportes (F3), el tipo de analisis (F4) y los perfiles de
acceso (D1), dado que representaban los mayores cuellos de botella del proceso y
contaban con el soporte técnico y organizacional para ser intervenidos en la primera fase
del modelo

Leido en términos de los niveles de la analitica (Davenport et al., 2010), el
proceso se ubica en la analitica descriptiva basica, caracterizada por reportes historicos
elaborados de forma manual y periddica, sin analisis integrado entre variables ni
actualizacién oportuna. El nivel deseado, coherente con la madurez esperada de 3,7 y
con las necesidades expresadas en el panel, corresponde a la analitica diagnéstica como
un proceso con un modelo de datos integrado que permita identificar causas,
correlacionar variables y visualizar los indicadores del SG-SST de manera oportuna.

Referentes de Analitica de Personas

Con el proposito de identificar lecciones aprendidas y buenas practicas en la
estandarizacion y divulgacion de informacion, este apartado analiza las experiencias de
administraciones publicas pioneras en la aplicacion de la analitica a la gestion de

personas. Mas que establecer una comparacioén directa para la medicion de madurez del
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DNP, se retoman y amplian los programas gubernamentales de Estados Unidos, Reino
Unido y Australia junto con la experiencia nacional en Colombia. Este analisis permite
extraer referentes estratégicos sobre como estas instituciones organizan, estructuran y
democratizan los datos de su capital humano, sirviendo como guia para el disefio del
modelo propuesto.

Estados Unidos: Federal Employee Viewpoint Survey

El gobierno federal de Estados Unidos, a través de su Oficina de Administracion
de Personal (OPM, por sus siglas en inglés), administra desde 2002 la encuesta que hoy
se conoce como Federal Employee Viewpoint Survey (FEVS), un instrumento de clima
organizacional aplicado como censo a las agencias federales. Su caracteristica mas
relevante como referente es el uso analitico de los resultados: la informacion se
desagrega hasta el nivel de unidades de trabajo, lo que permite a los directivos identificar
donde se requieren intervenciones especificas y hacer seguimiento a las iniciativas de
cambio (OPM, 2024). Con mas de dos décadas de aplicacion continua, la FEVS
demuestra que la recoleccion sistematica y permanente de datos sobre los trabajadores
puede institucionalizarse como practica de gestion y poder analizarla durante un periodo

de tiempo. En la Figura 20, se puede evidenciar la visualizacion del proceso de analitica:
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Figura 20

OPM FEVS Dashboard

OPM FEVS Dashboard

This dashboard is designed to provide governmentwide FEVS results and indices by agency size, agency. and Federal Executive
Board regions.

To open this dashboard in full-screen mode, please click the expander in the lower right-hand corner of the dashboard below.

For any questions regarding this dashboard (e.g., how to navigate the dashboard or data questions), please contact
OPMDataHelp@opm.gov with "OPM FEVS Public Dashboard" in the subject line.

| Core:
e e = (e e et e OPM]
iy N P
2028 Brmtossitrite
Selected Survey Year Employee Engagement Index
2024 739
May 13 - Jul 5 2024 B U
R o (. (> £
Number of Surveys
Completsd 674.207
Performance Confidence Index
Number of Surveys 84%
Administered 1.645.841
I 41% Global Satisfaction Index
Response Rate Over Time 65% 1
-
-
e Employee Experience Index
= 7a%1

— + 759

Nota. Tomado de https.//www.opm.gov/fevs/reports/opm-fevs-dashboard/

Reino Unido: Civil Service People Survey

El Reino Unido aplica desde 2009 la Civil Service People Survey, una encuesta
anual que cubre cerca de 100 organizaciones del servicio civil. Antes de su creacion,
cada entidad realizaba mediciones separadas con preguntas distintas y en su mayoria
incomparables entre si. La encuesta unificada resolvioé precisamente ese problema de
fragmentacion, habilitando la comparacion sistematica entre organizaciones vy el
seguimiento de tendencias en el tiempo (Institute for Government, 2023). Esta
experiencia es especialmente ilustrativa para el caso del DNP teniendo en cuenta que el
punto de partida britanico es similar a la situacion actual del proceso de SST, donde cada
responsable administra sus propios archivos sin un estandar comuan. En lugar de un
Power Bl interactivo abierto al publico, el gobierno publica anualmente los resultados en
formato de datos abiertos dentro de la coleccion oficial Civil Service People Surveys

como se puede ver en la siguiente figura:



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST

81

Figura 21
Coleccion encuesta de funcionarios publicos UK

to the People Survey benchmark results and organisation-level reports.

You can find out more about the People Survey by visiting
The Civil Service People Survey Hub

People Survey: privacy information notice

People Survey: privacy information notice

19 September 2025  Statutory guidance

Annual Civil Service People Survey benchmark
results

Civil Service People Survey: 2025 results
28May2026 Transparency data

Civil Service People Survey: 2024 results
6May2025 Transparency data

Civil Service People Survey: 2023 results
29 August 2024  Transparency data

Civil Service People Survey: 2022 results
S5July2023  Transparency data

1 Contents

Nota. Tomado de https.//www.gov.uk/government/collections/civil-service-people-surveys
Australia: APS Employee Census y la experiencia de Nueva Gales del Sur
La Comision del Servicio Publico Australiano o Australian Public Service
Commission (APSC) aplica anualmente el APS Employee Census al servicio publico
federal, con publicacion abierta de resultados por entidad (APSC, 2024). El caso
australiano muestra el nivel mas avanzado de la progresion porque los datos de las
personas se sustentan en compromisos de politica publica con metas medibles. En la

siguiente figura se ilustra el dashboard desarrollado:



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST 82

Figura 22

Dashboard Censo de Empleados del Servicio Publico Australiano

m [mwmmj P[a“!l:?:“a“’j[ i }( u:m;::_] 2025 APS Emplogﬁni ﬁeﬁgﬁ#: Have‘

2025 APS Employee Census agency results dashboard

This results dashboard is a tool designed to help users navigate APS agencies' published 2025 APS Employee Census results. It consists of pages which allow you to
view the response rates, index scores, results for individual questions that have positive, neutral and negative response optiens and results for the series of
questions about unacceptable behaviours.

This dashboard contains results that are publicly available through agencies' Census Highlights Reports (as at 26/11/25) and can be accessed individually via the
2025 APS Employee Census webpage.

Tools to assist your understanding

The following resources will help you make the most of the Employee Census results:

« The Explanatory Guide provides an overview of the Employee Census, the questionnaire and how to interpret the results.

= This dashboard contains comparisons to agencies of a similar size or function. To see how agencies are categorised, see here: APS Agencies — size and function.
+The 2025 APS Employee Census questionnaire.

Response rates page
A response rate is the proportion of an agency's workforce who completed the survey. It is calculated by dividing the number of respondents by the headcount of
an agency.

Indices page

What is an index?

An index is created by grouping together a number of questions that are about a similar topic. They are a useful way to understand themes across the survey, rather
than looking at individual questions.

How are the indices calculated?
The auestions that comprise each index are asked on a five-point agreement scale. To calculate the index score, each respondent’s answers to the set of auestions
Nivel de zoom. Haga clic para abrr el cuadro de
dialogo Zoom
Microsoft Power Bl 1de5 > Ay D = »

Nota. Tomado de https.//www.apsc.gov.au/initiatives-and-programs/workforce-
information/research-analysis-and-publications/aps-employee-census-2025

W% 0

DANE en Colombia

En el contexto nacional, el referente mas cercano es el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), que aplica una encuesta a los servidores
publicos de todo el gobierno nacional, documentada por el Banco Mundial como insumo
analitico para la gestion del empleo publico, junto con la recomendacion de que los
gobiernos desarrollen capacidades analiticas tanto en el centro de gobierno como en
cada entidad (Rogger & Schuster, 2023). Este caso demuestra que la analitica aplicada a
las personas del sector publico ya opera en Colombia, evidenciando la pertinencia de una
entidad como el DNP la incorpore en sus procesos internos. A continuacion, en la figura

23 se puede evidenciar los resultados de visualizacién para consulta publica:
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Figura 23

Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional y Departamental EDI -

EDID 2025

Nota importante: para visualizar los resultados puede dirigirse de la pagina dos en adelante, o si desea ver los resultados de un capitulo especifico puede hacer click en el nombre
del capitulo respectivo, que aparece abajo en el Indice. Para consultar los resultados usted debera utilizar dos filtros en orden, el primero coresponde al dominio y el segundo a las
categorias de dicho dominio, como se delalla en |as instrucciones.

Gestion del talento humano € Inicio
Dominio Categorias dominio
Todas hd Departamento Nacional de Planeacion -dnp hd

DO1. En los dltimos doce meses, ;:Qué tan importante fueron los siguientes criterios en los procesos de
vinculacion de personal en su entidad? (Muy importante - importante)

Variables
Ayuda de familiares, amigos u otros contactos perscnales dentro del sector publico. 127 | 257
Ayuda de un politico o de alguien con vinculos politicos 136 | 276
La experiencia profesional previa. 299 | 60,6
La formacion académica 318 (643
Las competencias laborales. 287 |58,1

D02. ;Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las siguientes afirmaciones sobre sus oportunidades
para desarrollar su carrera laboral? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

Variables Total %

L mni drabmin ambiial bamma amask imidadas mava Aneaveallar mmi cmeeara | aca l7ac

Nota. Tomado de https://sitios.dane.gov.co/EDI_EDID2025/
En la Tabla 14 se realiza un resumen y comparacién de las practicas y
aprendizajes descritos y en la Figura 24 se presenta el panorama comparado junto con la

posicién actual del proceso de SST del DNP.
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Tabla 14

Practicas internacionales en analitica de personas en el sector publico

Pais / Entidad

Programa

Inicio

Alcance y uso analitico

Estados Unidos

Federal Employee

Censo de las agencias federales. Los
resultados se desagregan por unidad de

Office of Personnel Viewpoint Survey (FEVS) 2002 [trabajo y orientan decisiones para mejora
Management (OPM) P y del clima y la gestion del personal en cada
agencia.
Cerca de 100 organizaciones del servicio
Reino Unido Civil Service People civil con una encuesta anual unificada,

2009

Cabinet Office Survey que reemplazé mediciones dispersas e
incomparables entre entidades.
Australia Censo anual del servicio publico federal y

Australian Public
Service Commission y
NSW PSC

APS Employee Census y
People Matter Survey

2012

encuestas estatales. En Nueva Gales del
Sur, los datos sustentan metas
verificables de diversidad y planeacién de
la fuerza laboral.

Colombia
DANE

Encuesta de ambiente y
desempenio institucional

2025

Encuesta a los servidores publicos del
gobierno nacional, documentada por el
Banco Mundial como insumo analitico

para la gestion del empleo publico.

Nota. Elaboracion propia con base en OPM (2024), Institute for Government (2023), APSC (2024)
y Rogger & Schuster (2023).

Con base en los referentes descritos, la Figura 24 ubica graficamente el proceso

de Seguridad y Salud en el Trabajo del DNP frente a las estandarizacion y divulgacion de

informacion observadas en estas administraciones publicas.
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Figura 24
= & N
& P |
Estados Unidos —— Reino Unido Australia
|
Federal Employee Viewpoint Survey (FEVS) Civil Service People Survey | APS Employee Census (APSC) y NSW PSC
|
Office of Personnel Management (OPM) Cabinet Office Australian Public Service Commission y

New South Wales Public Service Commission

Desde: drh Desde: crh Desde:

2002 HH 2009 HH 2012

Alcance: Alcance: Alcance:

Todas las agencias federales (censo) Cerca de 100 organizaciones publicas Servicio publico federal
y estatal (NSW)

Uso analitico: Uso analitico: Uso analitico:

Resultados por unidad de trabajo lll Encuesta anual unificada y ‘ llI Metas verificables de

para la toma de decisiones comparable entre entidades diversidad y planeacion
F e\ América Latina — Colombia
| g 5 ‘ El DANE aplica una encuesta a los servidores publicos de todo el gobierno nacional como insumo analitico

/

para la gestion del empleo publico (Banco Mundial, Government Analytics Handbook).

Posicion del proceso de SST del DNP frente a los referentes

1. Datos dispersos 2. Registro sistematico 3. Tableros integrados [ ] 4. Analitica para decisiones
sin integracién anual y comparables y politicas de personal
Situacién actual del DNP Etapa en desarrollo En consolidacién Meta / Referente
_________________________________________________________________________________________________________________ >
A A
DNP hoy Referentes internacionales

Panorama de referentes y posicion del proceso de SST del DNP

Nota. Elaboracion propia. Figura generada con apoyo de ChatGPT (OpenAl).

La comparacién permite identificar que todos operan sistemas permanentes y
estandarizados de recoleccion de datos sobre sus trabajadores, con resultados
desagregados, comparables en el tiempo y utilizados de manera directa en la toma de
decisiones. Frente a ese estandar, el proceso de SST del DNP presenta una
particularidad que define su brecha, se cuenta con los datos, pues como se evidencié en
las secciones anteriores dispone de registros abundantes y de calidad sobre
accidentalidad, capacitacién, caracterizacion de la salud y cumplimiento del plan de
trabajo, pero carece de la arquitectura analitica que los integre, los haga comparables y
los ponga al servicio de las decisiones. En términos del avance y progreso presentados

en la Figura 24, los referentes internacionales se ubican en los niveles de tableros
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integrados y analitica para decisiones, mientras el proceso del DNP permanece en el

nivel de datos dispersos sin integracion.

Brechas y oportunidades

La triangulacion de la revisién documental, el panel con el Grupo de SST y el
instrumento de madurez, y los referentes externos se permite establecer un diagndstico
consistente encontrando entre ellas que el proceso de SST del DNP requiere de una
arquitectura analitica de datos.

Las fortalezas sobre las que puede construirse el modelo son cinco. Primera, la
entidad cuenta con licencias activas de Power Bl, Excel y SharePoint dentro del
ecosistema Microsoft 365, lo que elimina la necesidad de inversion en nuevas
plataformas. Segunda, el proceso dispone de datos histéricos documentados y de calidad
sobre accidentalidad, ausentismo, cumplimiento del plan de trabajo, asistencia a eventos
y caracterizacion de la salud, con volumenes que superan los ocho mil registros de
asistencia y dos mil doscientas caracterizaciones. Tercera, existe una llave comun de
identificaciéon que hace técnicamente viable el modelo relacional. Cuarta, el equipo
cuenta con roles operativos asignados por programa y con consenso sobre los
indicadores normativos. Quinta, y determinante para la sostenibilidad del proyecto, la
disposicién al aprendizaje es alta en practicamente todo el equipo, y el hallazgo de
auditoria identificado en el proceso constituye un respaldo institucional explicito para la
intervencion. Por otro lado, se presenta en la tabla 15 que de acuerdo con las brechas y

sus principales necesidades:
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Tabla 15

Brechas y principales necesidades

Brecha

Evidencia que la sustenta

Fuentes sin integracion entre si

Madurez 1,7 en integracion; el equipo reporta
fuentes parcialmente conectadas

Ausencia de reglas de validacion y de
estandares de calidad

Madurez 2,0 en calidad y validacion; Se encontrd
datos semiestructurados y denominaciones
inconsistentes para la estandarizacion del dato

Indicadores sin ficha técnica ni formula
estandarizada

Madurez 2,1 en definicion de indicadores; el equipo
reconoce que no existe catalogo unificado de
indicadores normativos y estratégicos para la gestion
del SG-SST

Reportes manuales y sin distribucién
automatica

Madurez 1,7, en generacion y distribucién de
reportes; El grupo informa ciclos de cuatro horas a
una semana en algunos reportes periodicos.

Analisis limitado al nivel descriptivo

Madurez 1,6, en el tipo de analisis que permite la
informacion, la segunda brecha significativa; el grupo
SST menciona que se cuenta con informacién
analizada pero dispersa en cada uno de los
programas y responsables.

Informacién fragmentada al Grupo de SST

Madurez 1,4 de perfiles con acceso a la informacion,
el valor mas bajo del instrumento; en grupo expreso
que este tipo de modelos se centra en un solo
profesional lo que puede llegar a dificultar su
adopcion.

Nota. Elaboracion propia
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Modelo de Analitica de Personas para el SG-SST del DNP

El presente capitulo desarrolla el modelo de Analitica de Personas propuesto para
el proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento Nacional de
Planeacion, en respuesta al tercer objetivo especifico del trabajo. El modelo se formula a
partir de las brechas identificadas en el diagnéstico y de los referentes tedricos
desarrollados en el marco de referencia, y se presenta en los fundamentos, su estructura
y componentes, los indicadores que produce, y su contribucion al nivel de madurez
analitica del proceso.

Fundamentos del modelo

El modelo se adapta al contexto del SG-SST del DNP los aportes de cuatro
referentes de la literatura reciente y de un marco clasico de modelado de datos. De cada
uno se retoma un componente especifico, segun se presenta en la Tabla 16.
Tabla 16

Referentes del modelo y su aporte

Referente Naturaleza Aporte al modelo propuesto

Define los elementos que toda funcion de
Analitica de Personas debe reunir. Del modelo
se retoman las dimensiones de gobernanza,

Modelo de componentes datos, tecnologia, competencias y cultura
analitica, que en el modelo propuesto se
expresan como capas y como condiciones
transversales.

Ferrar y Green
(2021)

Aporta el diagndstico de las barreras que
impiden la adopcién y los factores que las

superan. Las barreras de integracion de
Fernandez y

Marco de barreras y datos, ausencia de estandares y
Gallardo-Gallardo : L s
factores clave competencias del equipo, identificadas en el
(2021) . e : o
diagnaostico del proceso, orientan el disefio de
la capa de integracion y de las condiciones
transversales.
Kimball y Ross Fundamenta la capa de modelo dimensional

(2013) Técnica de modelado mediante el esquema en estrella, con una
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Referente Naturaleza Aporte al modelo propuesto

tabla de hechos de eventos del SG-SST y
dimensiones de trabajador, actividad, tiempo y
dependencia.

Provee el marco para medir la capacidad
analitica del proceso y para definir la

Modelo de madurez contribucion del modelo, expresada como el
avance esperado en las cuatro areas de
madurez.

Rigamonti et al.
(2024)

Define el tipo de preguntas que el modelo
Davenport et al. . . puede responder, y sustenta el transito del
Niveles de analitica . o : . -
(2010) nivel descriptivo al diagnéstico como propdsito
del diseno.

Nota. Elaboracion propia.

La articulacién de estos referentes responde a una ldgica, los modelos de
componentes y de barreras indican qué debe tener el modelo y qué debe resolver; la
técnica de modelado dimensional define cédmo estructurar técnicamente los datos; y el
modelo de madurez establece hacia donde avanzar y cdmo medir ese avance. Ninguno
de ellos fue disefiado para el ambito de la Seguridad y Salud en el Trabajo, campo en el
que la aplicacion de la Analitica de Personas constituye una frontera todavia emergente
por lo que la adaptacion de sus componentes a las particularidades del SG-SST y a su
marco normativo es, precisamente, el aporte del presente modelo.

Estructura del modelo

El modelo se organiza en cinco capas que describen la trayectoria del dato desde
su origen hasta la decision, atravesadas por dos condiciones transversales que operan

de forma sostenible. En la Figura 25 se presenta su estructura.
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Figura 25

Modelo de Analitica de Personas para el SG-SST del DNP

111 (©)
CORIERNO Consumo y decisién
DE DATOS ’ Coordinacién del SG-SST

« Lideres de depende

« Alta direccion
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actividad, tiempo

. y dependencia

\\\

-
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: |I o
. Fuentes del SG-SST
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Indicadores del SG-SST
Reglas de « Cobertura / « Plan de trabajo
validacién + Accidentalidad . « Vigilancia epidemiolégica
+ Ausentismo .'. ll + Medicina preventiva
+ Cumplimiento del plan 5 « Higiene y seguridad
8 Roles y + Riesgo psicosocial Madurez Analitica » Emergencias
responsabilidades . PESV Transformar datos en « PESV
. decisiones que protejan 5
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\ + Tabla de HECHOS « Extraccion /

« Limpieza /7
+ Homologacién
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« Carga
g ~

=

Contribucion a la madurez analitica

‘ 0/’ De analitica descriptiva a analitica diagnéstica:

el modelo integra fuentes antes aisladas y habilita el cruce de variables para generar

insights que impulsen decisiones oportunas y efectivas en el SG-SST.
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e
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Y CULTURA |
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Nota. Elaboracién propia con base en Ferrar y Green (2021), Fernandez y Gallardo-Gallardo
(2021), Kimball y Ross (2013) y Rigamonti et al. (2024). Figura generada con apoyo de ChatGPT

(OpenAl).
Capa 1. Fuentes del SG-SST

Constituye la base del modelo y reune los registros que generan de manera

continua los seis programas del proceso, el plan de trabajo y capacitacién anual, los

programas de vigilancia epidemioldgica, la medicina preventiva y del trabajo, la higiene y

seguridad industrial, el plan de preparacién y atencién de emergencias, y el plan

estratégico de seguridad vial. El diagnéstico evidencio que estas fuentes existen, tienen
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respaldo normativo y contienen datos de calidad, pero se administran de forma
independiente en archivos de Excel y listas de SharePoint.

Capa 2. Integracion

Es la capa que resuelve la barrera principal identificada en el diagnéstico.
Mediante el proceso de extraccion, transformacién y carga, ejecutado en Power Query,
las fuentes se conectan, se depuran y se consolidan. Las acciones criticas son la
estandarizacion de los campos de identificacion de las personas, la homologacién de las
denominaciones de dependencias y tipos de vinculacion y la normalizacién de los
formatos de fecha y la eliminacién de registros de asistencia duplicados. Sin esta capa,
cada consulta exige rehacer manualmente la consolidacién, que es la causa directa del
tiempo que hoy demandan los informes periddicos.

Capa 3. Modelo dimensional

Organiza los datos ya integrados segun un esquema en copo de nieve,
estructurado en tres tablas de hechos: Gestion del SG-SST, Control de asistencia a
eventos y Caracterizacién de la salud. La tabla de hechos Gestion del SG-SST ocupa el
centro del modelo y registra cada plan, programa o evento con sus métricas asociadas; la
tabla Control de asistencia a eventos registra cada asistencia individual de un trabajador;
y la tabla Caracterizacion de la salud registra las variables de ausentismo, examenes
meédicos ocupacionales, riesgo psicosocial e inspecciones de puesto de trabajo. Las tres
tablas de hechos comparten cuatro tablas de dimensiones que permiten segmentar y
comparar sus métricas: el trabajador, con su perfil sociodemografico y tipo de
vinculacion; la actividad, vinculada al catélogo de programas del SG-SST; el tiempo, que
habilita las comparaciones entre periodos; y la dependencia, que permite el analisis por
areas de la entidad. Esta estructura comun es la que hace posible cruzar variables

provenientes de fuentes distintas del proceso, operacion que permite identificar
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asociaciones entre variables provenientes de fuentes distintas y realizar analisis
exploratorios, sin que ello constituya la demostracion de relaciones causales. A
continuacion, se presenta en la tabla 17 el enfoque del modelo dimensional en sus tres
tablas de hechos:

Tabla 17

Enfoque del modelo

Tabla de hechos Enfoque Fuente principal
Analisis de la participacion de los Perfil sociodemografico;
Control de asistencia a trabajadores en los programas del SG-SST, registros de asistencia por
eventos su cobertura y su comportamiento durante el evento; control de
afo. asistencia a eventos, EMO
Andlisis de la caracterizacion de la salud
Caracterizacion de la establecida por los profesionales y Perfil sociodemografico y
salud establecer indicadores que impacten en las examenes ocupacionales

decisiones y avances del SG-SST

Plan de Trabajo Anual y
plan de capacitacion, EMO,
Control de asistencia a
eventos, indicadores
PESV, Programa de
Riesgo Psicosocial y
emergencias

Analisis integral de los Planes de trabajo y
capacitacioén y la visualizacion de
indicadores por fuente de informacion,
integrando indicadores relevantes del control
de asistencia a eventos y de caracterizacion
de la salud.

Gestion del SG-SST

Nota. Elaboracion propia

Para especificar el modelo dimensional en el nivel de detalle requerido para su
implementacion, la Tabla 18 sintetiza, para cada tabla del esquema, su tipo (hechos o
dimensién), la granularidad de sus registros, la llave que la identifica, las relaciones que
establece con las demas tablas, la frecuencia de actualizacion, el responsable de su
cargue y los permisos de acceso definidos en el gobierno de datos.
Tabla 18

Especificacion técnica del modelo dimensional

Tabla (tipo) Granularidad y llave  Relaciones Actualizacién /
responsable / permisos
Gestion del SG-  Un registro por plan, Con Trabajador, Mensual. Responsable:
SST (hechos) programa o evento Actividad, Tiempo y profesional del Grupo de
reportado. Llave: Dependencia (llaves  SST. Permisos: lectura

id programa foraneas). para coordinacién y alta
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Tabla (tipo) Granularidad y llave  Relaciones Actualizacién /
responsable / permisos
direccion; escritura solo
Grupo de SST.

Control de Un registro por Con Trabajador, Mensual. Responsable:

asistencia a asistencia de un Actividad, Tiempo y profesional del Grupo de

eventos trabajador a un Dependencia. SST que administra los

(hechos) evento. Llave: eventos. Permisos: lectura

id_trabajador,
id_actividad,
id_programa
id_tiempo

por dependencia para
lideres; escritura solo
Grupo de SST.

Caracterizacion

Un registro por

Con Trabajador,

Segun cronograma de

de la salud trabajador y variable Tiempo y cada instrumento (anual o
(hechos) de salud (EMO, riesgo Dependencia. por campana).
psicosocial, Responsable: profesional
ausentismo, de SST y proveedor de
inspecciones). Llave: EMO. Permisos: acceso
id_trabajador reservado (dato sensible);
consulta agregada y
anonimizada para
dependencias.
Trabajador Un registro por Conecta las tres Al ingreso o novedad.
(dimension) trabajador. Llave: tablas de hechos con  Responsable: Grupo de
id_trabajador. el perfil Gestion de Personal.
sociodemograficoy el Permisos: lectura interna
tipo de vinculacion. del Grupo de SST; datos
personales bajo reserva.
Actividad Un registro por Vincula las tablas de Al crear o actualizar el
(dimension) actividad o programa  hechos con el catalogo. Responsable:
del catalogo del SG- catalogo de Grupo de SST. Permisos:
SST. Llave: programas. lectura general; escritura
id_actividad solo Grupo de SST.
id_tiempo.
Tiempo Un registro por dia, Habilitas Carga inicial y extensién
(dimension) con atributos de mes, = comparaciones entre  anual. Responsable:
trimestre y afo. Llave: periodos en las tres administrador del modelo.
id_tiempo. tablas de hechos. Permisos: lectura general.
Dependencia Un registro por Permite el analisis Cuando cambia la
(dimension) dependencia o area. por areas en las tres  estructura organizacional.

Llave:
id_dependencia.

tablas de hechos.

Responsable: Grupo de
Gestion de Personal.
Permisos: lectura general.

Nota. Elaboracion propia. Las llaves y relaciones corresponden al esquema en copo de nieve
descrito en esta capa; los responsables y permisos se derivan de las condiciones transversales de
gobierno de datos del modelo.

Capa 4. Indicadores del SG-SST

Sobre el modelo dimensional se calculan los indicadores del proceso mediante

medidas definidas. Esta capa cumple dos funciones, estandarizar el calculo, de modo

que un mismo indicador arroje siempre el mismo resultado con independencia de quién lo
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consulte, y automatizar su actualizacion. Los indicadores se detallan mas adelante en
este capitulo.

Capa 5. Consumo y decision

Es la capa donde el modelo produce valor. Los indicadores se entregan mediante
tableros diferenciados segun el perfil del usuario, con datos para la coordinacion del SG-
SST permitiendo la vista completa del proceso; los lideres o trabajadores de dependencia
consultan de forma auténoma la informacion de su area; y la alta direccion dispone de los
indicadores de manera oportuna. La légica de esta capa es la autoconsulta contando que
cada usuario obtiene la informacién cuando la necesita, sin depender de que el Grupo de
SST la elabore y la envie.

Condicion transversal. Gobierno de datos

Atraviesa las cinco capas y garantiza que el modelo opere de forma confiable y
licita. Comprende las reglas de validacién aplicadas en la capa de integracion, la
definicién de responsables por fuente, la documentacion de la trazabilidad de cada
indicador y el control de acceso diferenciado. Dado que el modelo procesa datos de
salud, que la normativa clasifica como sensibles, esta condicién incorpora el
cumplimiento de la Ley 1581 de 2012 mediante el acceso restringido a la informacion
individual y la presentacion agregada de los resultados.

Condicién transversal. Capacidades y cultura

El diagnéstico evidencié que el equipo respalda la integracion de la informacion,
pero reconoce que modificar la forma habitual de trabajo supone un desafio importante.
Por ello el modelo incorpora como condicion explicita el desarrollo de las competencias
analiticas del equipo, la gestion del cambio, la apropiacion efectiva de la herramienta y la

construccion de un lenguaje comun sobre los indicadores. Esta condicion responde a las
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barreras de competencias y de cultura sefialadas en la literatura, y su ausencia explica
por qué iniciativas técnicamente correctas fracasan en la practica.

Indicadores del modelo

El modelo mantiene los indicadores que la normativa exige al SG-SST y que el
proceso ya reporta, pero modifica sustancialmente la forma en que se producen teniendo
en cuenta que pasan de calcularse manualmente y de manera aislada en cada programa,

a estandarizarse mediante formulas explicitas y calcularse de forma automatica sobre las

fuentes integradas. A ellos se suman los indicadores de participacion previstos en la

prueba piloto del plan de intervencion, que permitié visualizar. En la Tabla 19 se

presentan los indicadores, sus férmulas de calculo, la fuente que los alimenta y la meta

asociada.

Tabla 19

Indicadores del modelo, formulas y metas

Indicador

Férmula

Fuente

Meta

Estado

Participacion y formaciéon

Cobertura de (Trabajadores Control de z 95% Calculado en el
participacion con al menos asistencia prototipo

una actividad /

Total de

trabajadores

activos) x 100
Cobertura (Asistencias Control de = 80% Calculado en el
general de efectivas / asistencia 'y prototipo y
actividades (Trabajadores x  catalogo normativo

Actividades

aplicables)) x

100
Calificacion de la X calificaciones/ Control de 245/5 Calculado en el
actividad Namero de asistencia prototipo

evaluaciones

Gestion del plan




Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST

96

Indicador Férmula Fuente Meta Estado

Cumplimiento (Actividades Plan de trabajo = 95% Modelo

del plan de ejecutadas / anual propuesto y

trabajo Actividades normativo (no
programadas) x calculado en el
100 prototipo)

Ejecucion del (Capacitaciones  Plan de = 95% Modelo

plan de ejecutadas / capacitacién propuesto y

capacitacion Capacitaciones normativo (no
programadas) x calculado en el
100 prototipo)

Ejecucion (Presupuesto Presupuesto = 90% Modelo

presupuestal ejecutado / SST propuesto (no
Presupuesto calculado en el
asignado) x 100 prototipo)

Salud y seguridad

Tasa de (Numero de Registro de Reduccion frente  Modelo

accidentalidad accidentes del accidentalidad a la vigencia propuesto y
periodo / anterior normativo (no
Numero de calculado en el
trabajadores) x prototipo)
100

indice de (Dias de Registro de Reduccion frente  Modelo

ausentismo incapacidad / ausentismo a la vigencia propuesto y
Dias anterior normativo (no
programados de calculado en el
trabajo) x 100 prototipo)

Cobertura de (EMO realizados Programa EMO = 90% Modelo

examenes / EMO propuesto (no

ocupacionales programados) x calculado y
100 normativo en el

prototipo)

Poblacién en (Trabajadores en Base de Reduccion Modelo

riesgo riesgo alto / priorizados progresiva propuesto y

psicosocial Total de normativo (no
trabajadores calculado en el
evaluados) x prototipo)
100

Emergencias y seguridad vial

Cobertura de (Brigadistas Plan de 100% Modelo

brigada capacitados / emergencias propuesto (no
Brigadistas calculado en el

requeridos) x
100

prototipo)




Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST 97

Indicador Férmula Fuente Meta Estado

Cumplimiento (Indicadores Indicadores = 90% Modelo

del PESV PESV enmeta/ PESV propuesto y
Total de normativo (no
indicadores calculado en el
PESV) x 100 prototipo)

Nota. Elaboracion propia.

La estandarizacién de las férmulas resuelve una de las barreras identificadas en
la literatura y confirmadas en el diagnéstico como la ausencia de definiciones
normalizadas para las métricas del proceso. Al quedar documentada la formula de cada
indicador, su resultado se vuelve auditable y comparable entre periodos, condicién

necesaria para que la informacién sustente decisiones.
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Plan de Intervencion

Este capitulo desarrolla la propuesta de plan de intervencion para la
implementacién del modelo de Analitica de Personas para el Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento Nacional de Planeacion. Mientras el
capitulo anterior definié qué se propone, este capitulo define como se llevara a cabo la
implementacién, secuencia, responsables, tiempos, recursos y en qué condiciones de
sostenibilidad se requiere.

El plan parte de un principio derivado del diagnéstico frente a la limitacion del
proceso, enfocado en lo organizacional. La entidad ya dispone de la plataforma y de los
datos, de modo que el riesgo de la intervencion se enfoque en la adaptacion del proyecto
por parte del equipo. Por esta razon el plan articula tres componentes que avanzan de
forma simultanea en la construccién técnica, el gobierno de los datos y el desarrollo de
capacidades, tal como recomienda la literatura sobre las barreras de adopcion de la
Analitica de Personas.

Alcance y estrategia de implementacion

El plan se formula para un horizonte de doce meses, con algunos recursos
existentes y sin inversion adicional, como en infraestructura tecnoldgica, y otros recursos
que requieren de una inversion para su implementacién. Su alcance comprende los seis
programas del SG-SST y las catorce fuentes de informacién identificadas en el capitulo
del modelo, y su poblacion objetivo es el Grupo de SST como operador del modelo, los
lideres de dependencia y trabajadores como usuarios consultantes y la alta direccion
como destinataria de la vista agregada.

La estrategia adoptada es de implementacion progresiva mediante prueba piloto
que permitira validar la factibilidad del proyecto y sus ventajas. En lugar de construir
simultaneamente la totalidad de los indicadores, la intervencion inicia con un alcance

restringido, definido a partir de dos criterios. El enfoque seleccionado se apoya en la
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base de registros mas voluminosa del proceso y su calculo se realiza de forma
enteramente manual, o que hace visible el beneficio de la automatizacién en el corto
plazo. Una vez evaluados los resultados de factibilidad de la prueba piloto, el modelo se
extiende progresivamente al resto de los enfoques definidos en el capitulo anterior. Esta
aproximacion reduce el riesgo de la intervencién, permite corregir el disefio antes de
escalarlo y genera evidencia temprana de resultados, condicion que el panel sehal6
Ccomo necesaria para obtener respaldo directivo.

Fases del plan de intervencion

El plan se estructura en cuatro fases cuyas actividades, responsables, duracién y
entregables se presentan en la Tabla 20.
Tabla 20

Fases del plan de intervencion

Fase y objetivo Actividades principales Responsable Duracion Entregable

Presentacion del modelo a la

Subdireccién de Gestion del

Talento Humano y obtencién
1. Preparacion. del aval; designacion del rol

A . Coordinacion Acta de aval, matriz
Establecer las de administrador del modelo; del Grupo de de responsables por
condiciones definicion de responsables pPorggot P Meses 1 fuentepdiccionarig de
institucionales y las fuente; construccion del admizistrador a datos ' fichas
reglas de datos diccionario de datos y de las del modelo técnica}lls

antes de construir fichas técnicas de los
indicadores; definicion de las
reglas de validacion en el
origen

Depuracion y estandarizacion
de las fuentes; construccion

2. Construccion del del proceso ETL en Power Modelo con los 3
modelo. Query; |mplementaC|on_deI. Administrador Meses 2 enfoqu_es y el
Implementar esquema de copo de nieve; consolidado de
o - : del modelocon a5 o
técnicamente las  programacion de las medidas indicadores que
capas 1a4 en DAX; configuracion de la usara el modelo

actualizacion automatica y del
control de acceso
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Fase y objetivo Actividades principales Responsable Duracién Entregable

Publicacion del tablero de
participacion; aplicacion con la
coordinacion y dos lideres de
dependencia; registro de
observaciones y tiempos de

Informe de resultados
del piloto y version
Grupo de SST yMeses 5 ajustada del tablero

3. Probar el
modelo con sus

enfoques. Inclusion e . usuarios piloto a7 con los enfoques
X consulta; ajuste del disefio y ;
de la prueba piloto . N - establecidos en el
de las visualizaciones; modelo

verificacion de la consistencia
frente al calculo manual

Incorporacion progresiva de
los indicadores restantes;
publicacién de los tableros con el modelo con los
dﬁerenqados por perfil; Coordinacion enfocado

ejecucion del plan de Meses 7 ;

e ., del Grupo de establecidos y los
formacién; incorporacion del SST a2 aiustes en los
modelo en el procedimiento dJocumentos ara la
documentado; definicién del sostenibilidadpdel
calendario de actualizacion y modelo
de la rutina de revision

Nota. Elaboracion propia.

3 visualizaciones en
Power bi de acuerdo
4. Despliegue y
apropiacion.
Escalar el modelo
e institucionalizar
Su uso

La secuencia responde a una logica derivada del diagndstico, la Fase 1 antecede
a la construccion porque automatizar sobre datos sin reglas de validacién reproduce los
errores a mayor velocidad, hallazgo que el panel identific6 como el mas critico del area
funcional. En la Fase 2 se realizara la construccion de los modelos que estan reflejados
en los 3 enfoques establecidos y ajustes en los documentos para la adopcién al modelo
Fase 3 se realiza pruebas y se valida que el modelo funciona y se pueda actualizar con
facilidad por parte del Grupo SST y se presenta el resultado del disefio del modelo por
medio de tres visualizaciones y por ultimo en la Fase 4 se publica las visualizaciones y
reportes para que sean consultados y se entrega los archivos y macros que permiten que
se realice la actualizacion por parte del responsable de administrar el modelo.

Gestion del cambio y plan de formacién

El panel identificé la falta de conocimiento en herramientas como la barrera
dominante y, al mismo tiempo, una disposicién al aprendizaje muy alta. Su estructura, se

presenta en la Tabla 21.
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Tabla 21

Plan de formacioén por perfil

Perfil Dirigido a Contenidos Intensidad Momento
Usuario Lideres de Lectura e interpretacion del
dependencia y alta tablero, uso de filtros, descarga 2 horas Fase 4
consultante ) -
direccién de reportes
Usuario Intearantes del Registro con reglas de validacion,
) 9 interpretacion de indicadores, 20 horas Fases 1y 3
operativo Grupo de SST ; . e
lenguaje comun de las métricas
Res_ponsable Power Query, modelado
- designado del . ; )
Administrador dimensional, medidas DAX,
modelo e 40 horas Fases1y?2

del modelo Integrantes del

Grupo de SST

gestion de la actualizacion y del
control de acceso

Nota. Elaboracion propia.

La formacién se complementa con tres mecanismos de gestion del cambio:

e Glosario de indicadores acordado con el equipo, que responde al hallazgo de un

lenguaje comun parcial y derivado unicamente de la norma.

e Designacion de un usuario de referencia por programa, que actua como enlace

entre el administrador del modelo y los responsables de cada fuente y reduce la

dependencia de un Unico especialista identificada en el panel.

e Comunicacion de los resultados a la Subdireccion de Gestion del Talento Humano,

orientada a convertir el respaldo directivo percibido como débil en un patrocinio

explicito, condicion que la literatura y el propio panel con el equipo sefialan como

determinante.

Recursos requeridos

La intervencidn requiere tres recursos, todos ellos adicionales al equipo con el

que cuenta actualmente el proceso. En materia tecnologica el modelo opera sobre las

licencias activas de Microsoft 365, Power Bl, Excel y SharePoint, por lo anterior no es

exigible la adquisicion de herramientas nuevas, sin embargo, se tiene en cuenta para la

continuidad del proyecto. En materia de recursos humanos, se requiere en primer lugar,

un profesional con estudios en analitica de datos y en gestion del talento humano,
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encargado de liderar y gestionar el proyecto, con una dedicacion de veinte horas
semanales durante las fases 1 a 3; y un ingeniero que atienda la necesidad de
capacitacion del equipo de trabajo, que apoye el mejoramiento del proceso ETL y
asesoria en la construccion de la base de indicadores, con una dedicacion de diez horas
semanales durante el horizonte de doce meses. Se recomienda, incorporar la vinculacién
de estos dos perfiles y sus tiempos en el Plan de Trabajo Anual del SG-SST de la
vigencia siguiente.

El plan se formula bajo el principio de no adquirir herramientas nuevas, pero si
exige la vinculacion de los dos perfiles descritos, que no hacen parte del equipo actual
del proceso y cuyo costo constituyendo, un desembolso adicional para la entidad. La
Tabla 22 presenta el presupuesto estimado para el horizonte de doce meses,
discriminando el valor total de cada rubro y la porcidén que exige desembolso adicional
frente a la que ya esta cubierta por las licencias vigentes.

Tabla 22

Presupuesto estimado del plan de intervencion

Valor Valor total
Rubro Descripcion y cantidad unitario (COP) Condicion
(COP)
Profesional con formacién en
analitica de datos y gestién del
talento humano, responsable de
Talento humano.  liderar y gestionar el proyecto.
Profesional lider 720 horas (20 h semanales 60.000 43.200.000 Inversién adicional
del modelo durante las fases 1 a 3). Valor

hora calculado sobre un salario
mensual de 9.600.000 para 160
horas mes

Ingeniero responsable de
atender la necesidad de

Talento humano. o .
capacitacion del equipo de

Ingeniero de trabajo y de apoyar el proceso 40.000 19.200.000 Inversion adicional
datos y -
capacitacion ETI._ y.Ia construccioén de la base
de indicadores. 480 horas (10 h
semanales durante 48 semanas)
Tecnologia. Una licencia durante doce meses 0 0 Costos ya incluidos

Licencias
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Valor Valor total
Rubro Descripcion y cantidad unitario (COP) Condicion
(COP)
Microsoft 365 y
Power BI Pro
Total valorizado 62.400.000

Nota. Elaboracion propia

Riesgos y medidas de mitigacion

Los riesgos de la intervencion se derivan directamente de las barreras
identificadas en el diagnostico y en la literatura. En la Tabla 23 se presentan los cinco
principales con su medida de mitigacién.
Tabla 23

Riesgos del plan de intervencién y medidas de mitigacion

Riesgo Probabilidad Impacto Medida de mitigacion
Calidad insuficiente de Reglas de validacion implementadas en la Fase
. Alta Alto ) .
los datos de origen 1, antes de cualquier automatizacion

Concentracion del
conocimiento en una sola Alta Alto
persona

Formacion en analitica de datos y
documentacion técnica del modelo

Comunicacion de resultados tempranos del
Media Alto piloto y vinculacion del modelo al hallazgo de
auditoria

Respaldo directivo
insuficiente

Falta de tiempo para la Alta Medio Incorporacion de los tiempos en el Plan de
operacion del modelo Trabajo Anual del SG-SST

Control de acceso diferenciado, presentacion
Baja Alto agregada de resultados y cumplimiento de la
Ley 1581 de 2012

Uso indebido de datos de
salud

Nota. Elaboracién propia con base en las barreras identificadas por Fernandez y Gallardo-
Gallardo (2021) y en los hallazgos del diagnéstico.

Seguimiento y evaluacion del plan
El seguimiento del plan se realiza mediante dos mecanismos complementarios. El
primero es un conjunto de indicadores de avance, que se presenta en la Tabla 24 y que

permite verificar la ejecucion de las fases. El segundo es la reaplicaciéon del instrumento
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de valoracién de la madurez del Anexo B al cierre del horizonte de doce meses, lo que
permite medir el efecto de la intervencion sobre las mismas catorce dimensiones
evaluadas en el diagndstico y establecer si el proceso avanzé desde la madurez global
de 1,9 hacia la meta intermedia de 3,0, correspondiente al nivel sistematico del modelo
HRAMM.

Tabla 24

Indicadores de seguimiento del plan de intervencion

Indicador Formula Meta Frecuencia

(Actividades ejecutadas / Actividades

0,
programadas) x 100 2 90% Mensual

Avance del plan

Fuentes integradas al (Fuentes integradas / Fuentes 100% al mes 12 Trimestral

modelo identificadas) x 100
Indicadores (Indicadores calculados

. automaticamente / Indicadores del = 80% al mes 12 Trimestral
automatizados

modelo) x 100

Cobertura de (Personas formadas / Personas o .
formacion convocadas) x 100 2 90% Por jornada
Reduccién del tiempo  ((Tiempo inicial — Tiempo actual) / o
de reporte Tiempo inicial) x 100 = 50% Semestral
Madurez analitica del Promedio de las catorce dimensiones >30al mes 12 Anual

proceso del Anexo B

Nota. Elaboracion propia. La linea base del tiempo de reporte corresponde a los ciclos
documentados en el diagndstico.

La meta de madurez de 3,0 se establece deliberadamente por debajo del nivel
deseado de 3,7 expresado por el equipo, dado que este ultimo constituye un horizonte de
tres afnos segun los términos del instrumento, mientras el plan se formula para doce
meses. Alcanzar el nivel sistematico en el primer afio significa que las practicas analiticas
del proceso dejaron de depender de las personas que las ejecutan y pasaron a
sostenerse mediante procesos, roles y herramientas estandarizadas, que es

precisamente la transicion que el diagndstico identific6 como pendiente.
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Prueba piloto control de asistencia a eventos

Con el fin de probar la factibilidad técnica del modelo antes de su despliegue
completo, se implementd un prototipo funcional sobre el indicador de cobertura de
participacién en las actividades del SG-SST durante la vigencia 2026. La seleccion de
este indicador responde a los criterios expuestos e identifica doce programas del
sistema, en el que constituye una obligacion derivada del articulo 2.2.4.6.10 del Decreto
1072 de 2015, que asigna al trabajador el deber de participar en las actividades de
capacitacion del plan del SG-SST, dispone de la base de registros mas voluminosa del
proceso y su calculo se realizaba de forma enteramente manual. El prototipo responde a
una pregunta concreta de gestion ¢ qué porcentaje de las actividades programadas ha
cubierto cada trabajador y cada dependencia, y cdmo puede cada lider puede consultarlo
de manera autbnoma y oportuna? Las cifras del prototipo se presentan en la Tabla 25.
Tabla 25

Cifras del prototipo de cobertura de participacion

Componente Detalle
Registros de asistencia procesados 7.493 (Asistencias, Diligenciamiento perfil e induccion)
Catélogo de actividades del SG-SST 89 actividades en 12 programas
Poblacién cubierta 2.187 personas activas
Tipos de vinculacion Funcionario, contratista, judicante y pasante
Cobertura general 2026 57 %
gglb;;trl:ra con al menos una actividad 96.84 %
Callificacién promedio de las actividades 4,86 sobre 5
Entrega Tablero de Power Bl publicado con enlace de

autoconsulta

Nota. Elaboracion propia a partir del prototipo implementado con corte a 2026. Los registros de
asistencia procesados corresponden al archivo Control de asistencia a eventos 2026 y agrupan
tres tipos de diligenciamiento: la asistencia a capacitaciones, el diligenciamiento del perfil
sociodemografico y la induccién al SG-SST.
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Capas 1y 2. Fuentes e integracion. El prototipo integra cuatro fuentes del proceso
mediante Power Query en un consolidador unico, el perfil sociodemografico alimentado
desde listas de SharePoint, que actia como maestro de personas e identifica a
funcionarios, contratistas, judicantes, pasantes y consultores; los formatos de asistencia
por evento que integra los registros de capacitaciones, pausas activas, induccion y clases
con la por medio de un formulario en Forms; el catalogo del SG-SST con ochenta y
nueve actividades agrupadas en doce programas; y los libros del programa de examenes
medicos ocupacionales. La integracién se sostiene en las dos llaves, el documento de
identidad, que enlaza cada registro con su perfil, y el identificador de actividad, que lo
enlaza con el catalogo. Las transformaciones aplicadas son las tres que el modelo define
para esta capa como limpieza y tipado, con normalizacion de fechas y homologacién de
dependencias y vinculaciones; enriquecimiento por cruce con el perfil y el catalogo; y de
duplicacion a una asistencia por persona y actividad.

Capas 3 y 4. Modelo dimensional e indicadores. Sobre el consolidado se
construy6 un esquema en copo de nieve con la tabla de hechos de asistencia en el
centro y las dimensiones de personas, catalogo de actividades y programa de examenes
ocupacionales relacionadas uno a varios por las llaves descritas. Las medidas se
programaron en DAX y calculan la cobertura en tres niveles: por trabajador, como
proporcion entre las actividades a las que efectivamente asistié y el total de actividades
aplicables en el periodo; por dependencia, como promedio de la cobertura de sus
integrantes; y general institucional. A estas se suman la cobertura de participacion en al
menos una actividad, la participacion por programa y la cobertura por tipo de vinculacion,
esta ultima incorporada como lectura de equidad del alcance del sistema.

Capa 5. Consumo y decision. El prototipo se public6 como un tablero de Power Bl
accesible mediante un enlace de solo lectura, con segmentos de vinculacion, estado,

programa y dependencia, y tres vistas establecidas por la composicion de la poblacién
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con los medidores de cobertura general y de calificacion promedio; el detalle nominal por
dependencia con la cobertura individual de cada trabajador; y el ranking de participacion
por dependencia. Cada jefe filtra su area y obtiene de inmediato la lectura de su equipo,
sin depender del envio puntual del Grupo de SST. La Figura 26 presenta el tablero
publicado. En la Tabla 26 se contrasta el esquema de reporte de 2025, que se realizé de
manera manual, en comparacion con la propuesta de prototipo en 2026, y en la Figura 27
se comparan los correos de reporte de ambas vigencias.

Figura 26

Tablero de control de asistencia a eventos del SG-SST 2026

Control de Asistencia a Eventos SST 2026
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@
Nota. Tomado del tablero de Control de Asistencia a Eventos SST 2026 publicado en Power BI. o

Para dimensionar el cambio que introduce el tablero, la Tabla 26 compara el
esquema de reporte de cobertura empleado en 2025 con el del prototipo implementado
en 2026.

Tabla 26

Comparacion del esquema de reporte de cobertura, 2025 y 2026
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Dimension 2025 (manual)

2026 (prototipo)

Elaboracién
mano

Tabla dinamica de Excel copiada a

Tablero unico filtrable

Distribucién Un correo por dependencia

Enlace de autoconsulta

Actualizacion Rehacer todo el ciclo

Refresco del modelo

Consistencia Riesgo de versiones distintas

Fuente Unica de verdad

Autonomia del lider SST

Depende del envio del Grupo de

Consulta cuando la necesita

Nota. Elaboracion propia.

Esta diferencia se refleja también en la forma en que el resultado llega a sus

destinatarios. La Figura 27 contrasta el correo de reporte de cobertura enviado en 2025

con el enviado en 2026.

Figura 27

Comparacién del correo de reporte de cobertura, 2025 y 2026
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Nota. Correo de reporte enviado en 2025, con la tabla de participacion extraida de Excel, frente al
enviado en 2026, con el enlace al tablero interactivo de autoconsulta.

El prototipo confirma las tres condiciones que el diagndstico habia sefialado como

criticas. Primera, la viabilidad técnica del modelo sobre la plataforma ya licenciada, sin
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inversion adicional. Segunda, la dependencia del resultado respecto de la calidad del
dato en el origen como las variantes de dependencias, vinculaciones y los registros sin
vinculacién asignada distorsionan la cobertura y obligan a homologar en el proceso de
integracion, lo que confirma la necesidad de las reglas de validacion previstas en la
condicién transversal de gobierno de datos. Tercera, la exigencia de tratar el tablero
como informacién laboral logrando mostrar nombres, participacion individual, y
documentar la finalidad conforme a la Ley 1581 de 2012. Estas tres lecciones se
incorporan al plan de intervencion de este capitulo como actividades de la fase de

preparacion y gobierno.
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Conclusiones y Recomendaciones

Este capitulo cierra el trabajo con las conclusiones derivadas de la intervencion
realizada en el Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento Nacional de
Planeacion, organizadas en correspondencia con los objetivos especificos formulados, y
con las recomendaciones dirigidas a la Subdireccion de Gestién del Talento Humano
para la implementacién del modelo y la sostenibilidad del proceso.

Conclusiones

La revision de referentes tedricos y metodolégicos confirma que la Analitica de
Personas dispone de marcos y metodologias consolidadas y aplicables al sector publico.
El modelo de madurez HRAMM propuesto por Rigamonti y Gastaldi en 2024 y los niveles
de la analitica descritos por Davenport en 2010 permitieron estructurar tanto el
instrumento de diagndstico como la ruta de evolucién del proceso de Analitica de
Personas. Las experiencias internacionales revisadas coinciden en que la adopcién de
este enfoque de analitica en entidades publicas depende de la periodicidad de la
medicion, la estandarizacion de los indicadores y la difusion oportuna de los resultados a
quienes toman decisiones.

El diagnéstico del proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo evidencia una
madurez analitica global de 1,9 sobre 4, frente a un nivel deseado de 3,7 expresado por
el propio grupo, lo que representa una brecha de 1,8 puntos. Ninguna de las catorce
dimensiones evaluadas supera el valor de 2,3, sin areas maduras que compensen a las
demas. Las mayores brechas se concentran en la generacion y distribucion de reportes y
en el tipo de analisis que permite la informacion, ambas con 2,1 puntos, seguidas por los
perfiles con acceso a la informacion y por la integracion de fuentes, con 2,0. La
triangulacién de la revision documental, el panel con el Grupo de SST vy el instrumento de
madurez permite concluir que el proceso necesita una arquitectura analitica propia, dado

que la informacion existe, esta documentada y tiene volumen suficiente, pero se
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encuentra dispersa, sin reglas de calidad, sin indicadores estandarizados y sin canales
de difusién hacia la toma de decisiones.

El modelo de Analitica de Personas propuesto responde de manera trazable al
diagnéstico obtenido mediante la valoracion del nivel de madurez. Su estructura de cinco
capas, junto con las condiciones transversales de gobierno de datos y de capacidades y
cultura, atiende de forma clara cada una de las seis brechas identificadas. La prueba
piloto aporta evidencia inicial de factibilidad técnica sobre una de las fuentes del modelo,
ya que se implementd, dentro del plan de intervencién, a partir de 4.252 registros de
asistencia de la vigencia 2026 con corte al 31 de julio, de los cuales se depuraron 5
duplicados exactos para un total de 4.247 registros validos y a 54 actividades
efectivamente ejecutadas, y permitié establecer una cobertura general del 5,7 % y una
cobertura del 96,84 % con al menos una actividad del plan, con una calificacion promedio
de 4,84 sobre 5, informacion que antes demandaba un tiempo considerable de
consolidacion y que ahora se obtiene mediante la actualizacion de la herramienta y las
bases de datos que lo alimentan para poder realizar la autoconsulta, algo significativo
para un proceso de apoyo que esta dispuesto a innovar en su manera de gestionar la
informacion en comparacion al resto de los grupos de trabajo de la Subdireccion de
Gestion de Talento Humano.

La prueba piloto permite ademas dimensionar una mejora del proceso en materia
de tiempo, dado que la elaboracion del reporte de cobertura pasé de un ciclo manual,
que el panel con el grupo de trabajo describié como descargar, depurar y cruzar archivos
en Excel y trasladar el resultado al formato final, con tiempos de cuatro a cinco horas en
los informes mensuales y hasta una semana cuando exigia consolidacion y analisis, a
una actualizacién de las bases de datos y de la herramienta que actualiza el tablero sin
repetir el ciclo; la distribucion, que antes requeria un correo por dependencia, se resuelve

ahora con un enlace uUnico de autoconsulta disponible para socializar reportes periddicos



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST 112

por correo o cuando el lider lo necesite. En materia de indicadores, el proceso paso de
mediciones dispersas y sin ficha técnica a un catalogo con féormula, fuente, frecuencia,
responsable y meta, y la cobertura de participacion quedo calculada en tres niveles, por
trabajador, por dependencia e institucional, con lecturas complementarias por programa y
por tipo de vinculacion, lo que permite validar la informacién de manera oportuna y con
datos gestionados bajo criterios de calidad.

Estas dos mejoras guardan coherencia con el diagndstico, dado que atienden de
forma prioritaria a las dimensiones con mayor brecha: la generacién y distribucién de
reportes, y el tipo de andlisis de la informacion. Asi mismo, la validacion de la factibilidad
técnica del modelo permitira evaluar los beneficios de su implementacion, documentando
sus efectos en la optimizacion del tiempo y en la toma de decisiones basada en datos de
calidad.

El plan de intervencion demuestra que la implementacion del modelo es viable
con la capacidad tecnoldgica ya instalada en la entidad. Su formulacion, incluyendo la
prueba piloto a doce meses, soportada en las licencias de Microsoft 365 y Power Bl
vigentes, evita inversiones en plataformas y concentra el esfuerzo en el fortalecimiento
del gobierno de los datos, la formacién del equipo y el acompafamiento al cambio. El
presupuesto estimado asciende a $62.400.000 que corresponden a la inversion y
vinculacién de dos perfiles adicionales al equipo actual del proceso y el resto a licencias
ya comprometidas. La restriccion principal para la adopcién del modelo es de caracter
organizacional, lo que convierte la asignacion formal de esos perfiles, la gestion del
cambio y el respaldo directivo en las condiciones de éxito del proyecto.

Por ultimo, el trabajo entrega un modelo disefiado, una prueba piloto que aporta
evidencia inicial de factibilidad técnica y un plan formulado, pero la operacion del modelo
requiere la verificacion y aprobacién de la alta direccién, contempla una duracién de doce

meses y preveé volver a aplicar el instrumento de madurez del Anexo B para validar el



Propuesta de un Modelo de Analitica de Personas para SG-SST 113

crecimiento y adaptacién del modelo. La estructura del modelo y la secuencia
metodoldgica seguida podrian aplicarse a otros procesos de gestion del talento humano
que cuenten con fuentes y llaves de integracion comparables pero no fue probado en
este trabajo.

Recomendaciones

La entidad cuenta con politicas de seguridad de la informacion, entre ellas el
gobierno de datos, que este proyecto busca fortalecer por medio del modelo propuesto.
Se recomienda documentar un diccionario de indicadores del SG-SST, sus fichas
técnicas, con férmulas, fuentes y periodicidad, y las reglas de validacion aplicables a
cada fuente, asi como asignar formalmente el rol de custodio de la informacién dentro del
Grupo de SST, de manera que la informacién se consolide en una sola fuente.

Se sugiere escalar el modelo por etapas tomando como punto de partida la
mejora prueba piloto ya ejecutada sobre el control de asistencia a eventos. La prioridad
inicial debe centrarse en fortalecer este flujo hasta lograr su automatizacién completa;
posteriormente, las demas visualizaciones de la caracterizacion de la salud y la gestién
integral del SG-SST deben desarrollarse siguiendo esta misma linea técnica y
aprovechando los aprendizajes recopilados durante esta primera experiencia.

Adoptar la formacién y la medicion periddica de la madurez como practicas
permanentes, que permitan validar el estado de implementacion del modelo y orientar las
acciones necesarias para fortalecerlo. Se recomienda ejecutar el plan de formacion
previsto en el Plan de Intervencion, designar dentro del Grupo de SST un rol con
dedicacion parcial para la administracion y actualizacion del modelo, y aplicar
anualmente el instrumento del Anexo B. Con esta herramienta, la evolucién de la
madurez de la Analitica de Personas del proceso resulta verificable, comparable en el

tiempo y reportable como evidencia de mejora en los ejercicios de auditoria interna.
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Ampliar la difusion de la informacion y proyectar la evolucion analitica del
proceso. Se recomienda habilitar vistas diferenciadas para la Subdireccion de Gestion del
Talento Humano y la alta direccién, de modo que los indicadores del SG-SST se
incorporen a las instancias de seguimiento institucional. Una vez consolidados los niveles
descriptivo y diagnéstico, se abre una linea de trabajo futura orientada al analisis
predictivo del ausentismo y la accidentalidad, asi como a evaluar la adopcién del modelo

en otros procesos de la Subdireccion de Gestion del Talento Humano.
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Anexo A. Guia del Panel con el Grupo de SST
Dirigido a: equipo del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento

Nacional de Planeacioén

Objetivo: comprender el estado actual de la gestion de la informacién del proceso de
SST, identificar las necesidades y limitaciones percibidas por quienes lo operan, y
recoger las expectativas del equipo frente a la implementacién de un modelo de Analitica

de Personas.
Duracion estimada: dos sesiones de 90 minutos.

Estructura: la guia se organiza en seis momentos. El primero contextualiza el proceso;
los cuatro siguientes exploran cada una de las areas del modelo de madurez adoptado
en el marco de referencia (tecnoldgica, organizacional, funcional y de difusion); y el
ultimo recoge las expectativas del equipo. Al cierre de la segunda sesion se aplica el

instrumento de valoracion de madurez del Anexo B.

Indicaciones para el moderador: el panel es de caracter semiestructurado. El orden de
las preguntas puede ajustarse segun el flujo de la conversacion y se pueden formular
preguntas de profundizacién. Se busca la construccion de acuerdos del grupo,

registrando también los puntos donde no exista consenso.
Momento 1. Contextualizacién del proceso

1. ¢, Como describirian el proceso actual de elaboracion de los reportes del SG-SST?

¢, Cuanto tiempo toma en promedio cada ciclo?

2. ¢ Qué pasos siguen habitualmente cuando deben consolidar informacién proveniente

de distintos programas o responsables del proceso?

3. Cuando la alta direccion solicita un reporte o un indicador de manera no programada,

¢,como se atiende esa solicitud?
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4. ; Con qué frecuencia deben verificar o corregir la informacion antes de entregarla, y

por qué surgen esas inconsistencias?
Momento 2. Area tecnolégica

5. ¢ Qué herramientas utilizan actualmente para gestionar, procesar y almacenar la

informacion del proceso?

6. ¢ Las fuentes de informacion del SG-SST estan conectadas entre si, o cada una se

administra de forma independiente?

7. ¢ Qué tan sencillo resulta hoy cruzar informacion de dos programas distintos, por

ejemplo la participacion en capacitaciones con la accidentalidad de un area?
8. ¢ Con qué frecuencia se actualiza la informacion y quién realiza esa actualizaciéon?
Momento 3. Area organizacional

9. ¢ Existen roles y responsabilidades definidos para la gestion de la informacion del

proceso, o cada integrante administra la suya?

10. ¢ Como evaluan las competencias del equipo en el manejo de herramientas de

analisis y visualizacién de datos?

11. ¢ El proceso cuenta con recursos, tiempos o presupuesto asignados especificamente

para el desarrollo de capacidades analiticas?
12. ;Qué tanto respaldo percibe de la direccién frente a iniciativas de este tipo?
Momento 4. Area funcional

13. ¢ Existen reglas o validaciones definidas para asegurar la calidad de los datos que se

registran?

14. ; Cuales consideran que son los indicadores mas importantes para el seguimiento del

proceso?
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15. ¢ Hay indicadores que quisieran monitorear pero que hoy no logran calcular o

consolidar con facilidad?

16. ¢ Los analisis que realizan permiten explicar las causas de lo que ocurre, o se limitan

a describir lo sucedido?
Momento 5. Area de difusion

17. ¢ Quiénes tienen acceso hoy a la informacion del proceso y en qué formato la

reciben?

18. ¢ Los resultados que produce el proceso se utilizan efectivamente para tomar

decisiones o definir objetivos?
19. ¢ Perciben que los indicadores del SG-SST tienen credibilidad dentro de la entidad?

20. ¢ Existe un lenguaje comun en el equipo para hablar de los datos y de los indicadores

del proceso?
Momento 6. Expectativas y cierre

21. Si contaran con un tablero o sistema de visualizacién para el SG-SST, 4,qué

caracteristicas deberia tener para ser realmente util en su gestion diaria?

22. 4 Con qué frecuencia deberia actualizarse esa informacion para que apoye la toma de

decisiones?

23. ¢ Qué dificultades anticipan para modificar la forma actual de trabajar y adoptar

nuevas herramientas?

24. ; Qué expectativas tienen frente a la posibilidad de aprender a interpretar y utilizar

este tipo de herramientas en el tiempo?

25. ¢ Hay algun aspecto adicional que consideren importante mencionar sobre la gestion

de informacion del proceso?
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Cierre: agradecer la participacion, explicar el propésito del instrumento del Anexo By

proceder a su aplicacion.

Nota. Elaboracion propia. Los momentos 2 a 5 se estructuran a partir de las areas del modelo de
madurez de la Analitica de Personas de Rigamonti (2024). Instrumento validado por juicio de
experto.
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Anexo B. Instrumento de Valoraciéon de la Madurez Analitica
Dirigido a: equipo del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo del Departamento

Nacional de Planeacioén

Objetivo: determinar el nivel de madurez de la capacidad de Analitica de Personas del
proceso de SST y la brecha existente respecto al nivel deseado, como insumo para el

diagnéstico y para la priorizacion de las lineas de accion del plan de intervencion.

Estructura: el instrumento se compone de catorce items, uno por cada dimensién del
modelo de madurez adoptado, agrupados en las cuatro areas del modelo: tecnoldgica,

organizacional, funcional y de difusion.

Instrucciones: para cada dimension se presentan cuatro descripciones que
corresponden a los cuatro niveles de madurez del modelo. Marque con una X en la
columna Actual la descripcion que mejor refleja la situacion del proceso hoy, y en la
columna Deseado la descripcion que considera que el proceso deberia alcanzar en los
proximos tres afios. Los niveles son: 1 = Inicial, 2 = Limitado, 3 = Sistematico, 4 =

Estratégico.
Area Tecnolégica

T1. ; Como se articula la arquitectura tecnolégica que soporta la informacién del

proceso?

Nivel Descripcion Actual Deseado

Las fuentes de informacién no estan conectadas entre si; la

1 . Iy ;
integracion se hace de forma manual cuando se requiere.

Menos de la mitad de las fuentes intercambian informacion de
manera automatica con las demas.

Entre la mitad y la mayoria de las fuentes estan integradas y
comparten informacioén automaticamente.

Todas las fuentes estan integradas, con intercambio
4 automatizado de informacion entre aplicaciones internas y
externas.
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T2. ;Como se almacenan, estructuran e integran los datos del proceso?

Nivel Descripcién Actual

Deseado

No existe un repositorio que permita almacenar de forma

1 organizada los datos del proceso.

Los datos se almacenan, pero en archivos que no los
2 diferencian de otra informacion, lo que dificulta ubicarlos y
reutilizarlos.

Los datos se almacenan automaticamente en un repositorio
dedicado, aunque sin una estructura relacional definida.

Los datos se almacenan en un repositorio dedicado y
4 estructurado segun una ldgica relacional, con distintos niveles
de desagregacion.

T3. ¢ Qué herramientas se emplean para el analisis y la visualizacién de los datos?

Nivel Descripcion Actual Deseado
1 No se dispone de herramientas destinadas al analisis de los
datos del proceso.
2 El analisis y la visualizacion se apoyan principalmente en
hojas de calculo y presentaciones.
Se dispone de herramientas especializadas que permiten
3 analisis automaticos, aunque algunas funciones exigen
competencias avanzadas.
Se dispone de herramientas especializadas y de uso
4 accesible, que permiten analisis y visualizaciones
personalizables por el usuario.
T4. ; Como acceden los usuarios a la informacién del proceso?
Nivel Descripcion Actual Deseado

No existe un medio definido de acceso; la informacion se

1 o
solicita directamente al responsable.

El acceso se realiza mediante archivos que se envian o se

2 L o
comparten en una ubicacién especifica.

3 El acceso se realiza mediante una plataforma consultable
desde distintas ubicaciones.

4 El acceso se realiza mediante una plataforma web adaptable a

cualquier dispositivo y ubicacion.

Area Organizacional

05. ;Con qué competencias analiticas cuenta el equipo del proceso?
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Nivel Descripcion Actual Deseado

El equipo no cuenta con competencias en analisis y

1 . L
visualizacién de datos.

Algunos integrantes tienen competencias basicas, adquiridas

2 X X :
de manera autébnoma y no homogéneas en el equipo.
3 El equipo cuenta con competencias suficientes para operar el
modelo, con apoyo puntual para tareas especializadas.
El equipo cuenta con competencias consolidadas y acumula
4 experiencia analitica que le permite desarrollar nuevas

soluciones.

06. ; Como esta organizada la gestidon de la informacion dentro del proceso?

Nivel Descripcion Actual Deseado

No existen procesos, roles ni responsabilidades definidos;

1 cada integrante administra su propia informacion.

Existen practicas informales de organizacion, pero sin roles ni

2 - X
responsabilidades formalizados.

3 Existen procesos documentados, con roles y
responsabilidades definidos para la gestion de la informacion.
Existen procesos, roles, responsabilidades y recursos

4 asignados de manera estable para la gestion analitica del

proceso.

0O7. ¢ Existe una estrategia definida para el desarrollo de la capacidad analitica del

proceso?

Nivel Descripcion Actual Deseado

No existe una estrategia ni recursos asignados para el

1 desarrollo de la capacidad analitica.

Existen iniciativas puntuales impulsadas por interés individual,

2 . )
sin respaldo formal ni presupuesto.

3 Existe un plan definido para el desarrollo de la capacidad
analitica, con respaldo de la coordinacion del proceso.

4 Existe una estrategia formalizada, alineada con los objetivos

institucionales y con respaldo explicito de la alta direccién.

Area Funcional

F8. ; Como se asegura la calidad y la proteccion de los datos del proceso?
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Nivel Descripcion Actual Deseado
1 No existen verificaciones definidas sobre la calidad ni sobre el
acceso a los datos.
2 Las verificaciones se realizan de forma manual y ocasional,
cuando se detecta un error.
3 Existen reglas de validacion aplicadas de manera sistematica
sobre las variables criticas del proceso.
Existen reglas de validacion automatizadas, con control de
4 acceso documentado y trazabilidad del tratamiento de los
datos.
F9. ; Como se construyen los indicadores del proceso?
Nivel Descripcion Actual Deseado
1 Los indicadores se calculan de forma manual y ocasional, sin
una definicion estandarizada.
2 Existen indicadores definidos, pero su calculo se realiza de
forma manual en cada periodo.
3 Los indicadores estan estandarizados y se calculan
automaticamente sobre las fuentes integradas.
4 Los indicadores estan estandarizados, automatizados y cubren
la totalidad de los programas del proceso.
F10. ;Como se generan y distribuyen los reportes del proceso?
Nivel Descripcion Actual Deseado
1 Los reportes se elaboran de forma completamente manual y
se distribuyen de manera individual.
2 Los reportes se elaboran a partir de plantillas, pero su
consolidacion y envio siguen siendo manuales.
3 Los reportes se generan automaticamente y se distribuyen de
forma periddica a los destinatarios definidos.
4 Los reportes se generan y actualizan automaticamente, y cada
destinatario los consulta y filtra de forma auténoma.
F11. ; Qué tipo de analisis permite realizar la informacion del proceso?
Nivel Descripcion Actual Deseado
1 Solo permite consultar datos aislados, sin analisis
estructurado.
2 Permite realizar analisis descriptivos de lo ocurrido en cada

programa por separado.
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Nivel Descripcion Actual Deseado
3 Permite realizar analisis diagnésticos, cruzando variables de

distintos programas para explicar los resultados.
4 Permite realizar analisis predictivos o prescriptivos que

anticipan situaciones y orientan acciones.

Area de Difusion

D12. ; Quiénes pueden acceder a la informacion y a los resultados del proceso?

Nivel Descripcion Actual Deseado
1 Solo el responsable directo de cada fuente accede a la
informacion.
2 Accede el equipo del proceso, mediante solicitud o envio
puntual.
3 Acceden el equipo del proceso y los lideres de las
dependencias.
4 Acceden todos los perfiles definidos, incluida la alta direccion,

segun su nivel de autorizacion.

D13. ¢ En qué medida se utilizan los resultados analiticos para tomar decisiones?

Nivel Descripcion Actual Deseado
1 Los resultados no se utilizan para la toma de decisiones del
proceso.
2 Los resultados se utilizan de forma ocasional, principalmente
para cumplir requerimientos de reporte.
3 Los resultados se utilizan de manera habitual para orientar las
decisiones operativas del proceso.
4 Los resultados sustentan de forma sistematica las decisiones y
la definicidon de objetivos estratégicos del proceso.
D14. ;Qué tan extendida esta la cultura analitica en el proceso?
Nivel Descripcion Actual Deseado
1 No existe la practica de recurrir a los datos para sustentar
decisiones.
2 Algunos integrantes recurren a los datos, pero sin un lenguaje
ni criterios comunes.
3 El equipo comparte un lenguaje comun sobre los indicadores y

recurre habitualmente a los datos.
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Nivel Descripcion Actual Deseado

El uso de datos es una practica consolidada y los indicadores

4 del proceso gozan de credibilidad en la entidad.

Procesamiento de los resultados

Cada nivel se convierte en un valor numérico (1 = Inicial; 2 = Limitado; 3 = Sistematico; 4
= Estratégico). A partir de esos valores se calculan la madurez actual y deseada de cada
dimensioén, la brecha correspondiente y el nivel de madurez de cada area y del proceso

en su conjunto, segun se presenta a continuacion.

Calculo Formula Interpretacion
Madure_zl actual de la CMj = = CMij / n Pror_n(_edlo de las valc?ra0|or_1§as _de los
dimension participantes en la dimensioén j.

Promedio de los niveles esperados en la
dimension j.

Madurez deseada de la

dimension DMj = X DMij/n

Distancia entre el nivel deseado y el actual;

Brecha de la dimension Bj = DMj - CM;j orienta la priorizacién

Promedio de las dimensiones que integran

Madurez del area MA =X CMj/k .
cada area del modelo.

Madurez global del MG =5 MA/ 4 Promedio de las cuatro areas; define el nivel
proceso de madurez del proceso.

Nota. Elaboracion propia con base en el procedimiento de evaluacion de madurez de Rigamonti
(2024).

Pregunta abierta de cierre

¢, Qué aspecto considera prioritario mejorar en la gestion de la informacion del proceso de

SST?

Nota. Instrumento de elaboracion propia, adaptado del modelo de madurez de la Analitica de
Personas de Rigamonti (2024) al contexto del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo del DNP, y validado por juicio de experto.
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