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El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital ha
desarrollado una metodologia para la evaluacion del impacto
de las acciones de bienestar, seqguridad y salud en el trabajo y
capacitacion.

Cabe precisar que, se entiende por impacto! todos aquellos
cambios que generan sobre el colaborador, los programas de
bienestar laboral, seguridad y salud en el trabajo y capacitacion.
Estos cambios pueden darse en las condiciones de trabajo y de
salud de los servidores y contratistas, la percepcion madurez de
la gestion de la SST, el clima laboral/ambiente organizacional y
en la calidad de vida laboral, los beneficios del esparcimiento
socio-cultural, la satisfaccion, el aprendizaje, la transferencia del
conocimiento, las competencias laborales y la productividad.

1. El impacto puede valorarse con métodos cuantitativos o cualitativos. De acuerdo con la metodologia planteada por la Organizacion Internacional del Trabajo, la
evaluacion cualitativa del impacto no requiere un grupo de control (escenario contrafactual), por lo tanto, no se establecen controles experimentales en la accion
evaluada. Consideran la percepcion de los sujetos. Para el caso de la metodologia propuesta se considera un método mixto dado que los tres componentes
contemplados cuentan tanto con datos cualitativos como cuantitativos como elementos de entrada. Se espera en un mediano plazo en una segunda version de esta
metodologia se puedan establecer escenarios contrafactuales para el componente de formacion y de bienestar laboral. Mds informacion: https://quia.oitcinterfor.
org/como-evaluar/en-que-consiste-evaluacion-impacto
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METODOLOGIA

Esta metodologia cuenta con dos fases. La primera
corresponde a la medicion del desempeno de la entidad en

tres componentes:

1. Bienestar laboral.

2. Desempeno de la gestion de la
seguridad y salud en el trabajo.

3. Resultados de formacion. La segunda
fase, se refiere a la determinacion del
aporte del desempeno de la entidad
frente a 4 indicadores de la Politica
Publica Distrital de la Gestion Integral
del Talento Humano 2019-2030.

1 Bienestar
RN R laboral
& o Desempenio de la
F"’Sg\//\ gestién de la SST
_____________________ Resultados de
Indicador de formacion
favorabilidad de
bienestar laboral
BIENLAB
Indicador Desemperio
Institucional: FURAG 7
indice de Calidad | indice de
de Vida innovacion*

Esta fase tiene como proposito medir las acciones adelantadas
por la entidad en: 1) bienestar laboral, 2) desemperfio de la
gestion de la seqguridad y salud en el trabajo, 3) resultados de

formacion.
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Bienestar laboral ¢

En este componente cuenta con

4 variables a analizar a través de 5
Indicadores como se presenta en
la figura.
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1. Estilos de vida saludable.

2. Indicador de costos del salario
emocional.

3. Indicador de percepcion de beneficios
del salario emocional.

4. Percepcion de clima laboral/ ambiente
organizacional.

5. Satisfaccion en procesos de retiro.

1.Bienestar fisico y emocional
2. Esparcimiento socio-cultural
3. Clima laboral y calidad de vida

4.Gestion de la edad

en el trabajo

Figura 1. Variables e indicadores del componente de bienestar. Fuente: Elaboracion propia

Estilos de vida saludable:

Se considerara las variables definidas por el instrumento fantas-
tico. Este sirve para evaluar estilos de vida en poblacion adulta
colombiana, el cual cuenta con 25 items agrupados en los 10
dominios: Familia y amigos, actividad fisica, nutricion, consumo
de tabaco, consumo de alcohol, sueno y estres, tipo de perso-
nalidad, introspeccion, conduccion al trabajo, otras drogas (Be-
tancurth et al,, 2015). Su fiabilidad interna es 0.8 de acuerdo con
el Alpha de Cronbach (Ramirez-Vélez & Agredo, 2012).

Indicador de costos del salario emocional:

Corresponde a la inversion en 14 elementos del salario emo-
cional descritos en la caja de herramientas de este documento.
El salario emocional “es entendido como toda retribucion no
economica que le permite a los empleados satisfacer sus nece-
sidades relacionadas con el fortalecimiento de sus lazos familia-
res, sociales y laborales. Ademas, genera crecimiento personal
y profesional y, aporta en el mantenimiento de su salud y admi-
nistracion de su tiempo libre” (Circular DASCD).



Indicador de percepcion de beneficios del
salario emocional:

Se indaga a partir una encuesta de percepcion de los be-
neficios relacionados con salario emocional otorgados
por la entidad con la que labora y de acuerdo con los 14
elementos propuestos por el DASCD.

Percepcidn de clima laboral/ ambiente
organizacional:

Para ello se consideraran las 24 variables propuestas en el
Instrumento de medicion de clima laboral definido para
el distrito capital a saber: Satisfaccion e integracion en
el trabajo, motivacion, salario emocional, seguridad en
el trabajo, remuneracion, burnout, liderazgo, manejo de
conflictos, empoderamiento, administracion del Talento
Humano, autogestion, bienestar logrado a traves del tra-
bajo, comunicacion, trabajo en equipo, redes de apoyo,
reconocimiento del trabajo de otros, mobbing, sentido de
pertenencia, desarrollo personal, administracion del tiem-
PO, autoevaluacion, integridad, autonomia, actitud.

Percepcion de calidad de vida en el trabajo:

La calidad de vida en el trabajo contempla 7 dimensiones a
saber: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el
trabajo, integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por
el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo
profesional y administracion del tiempo libre.

Satisfaccion de los procesos de retiro:

Se indagara a traves de una encuesta que permita la inda-
gacion de la satisfaccion de la persona frente a los progra-
mas y proceso de acompanamiento para su pension.
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En este componente cuenta con 6
variables a analizar a traves de 7 grupos
iIndicadores como se presenta en la
figura.

Indicadores

Estandares minimos
Indicadores de Estructura
Indicadores de Proceso
Indicadores de Resultado
Indicadores Minimos

Costo de ausentismo por causa médica
EMA
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2 .Estructura del SG-SST

3.Proceso del SG-SST
4 .Resultado del SG-SST
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1.Estandares minimos

Figura 2. Variables e indicadores del componente de desemperio de la gestion de la seguridad y salud en el trabajo.
Fuente: Elaboracion propia

1 Porcentaje de cumplimiento de los estandares
*  minimos:

Se indagara de acuerdo con los siete estandares definidos en
la Resolucion 0312 de 2019: recursos, gestion integral del SG-
SST, gestion de la salud, gestion de peligros y riesgos, gestion de
amenazas, verificacion del SG-SST, mejoramiento.

z Indicadores de estructura:
H
Cumplimiento de requisitos de estructura del SG SST.

3 Indicadores de proceso:

Ejecucion del plan de trabajo anual, Ejecucion del plan de ca-
pacitacion, Evaluacion de las condiciones de salud de los cola-
boradores, Evaluacion de las condiciones de trabajo de los co-
laboradores, Cumplimiento en la investigacion de incidentes,
accidentes y enfermedades laborales.




Indicadores de resultado:

Cumplimiento de objetivos del SST, Evaluacion de acciones de
mejora, Cumplimiento de programas de vigilancia epidemiolo-
gica.

Indicadores minimos:

Accidentalidad laboral (frecuencia, severidad y proporcion), En-
fermedad laboral (incidencia), Ausentismo por causa medica para
funcionarios y dias perdidos por incapacidad ATEL (contratistas).

Costo de ausentismo por causa médica:

Una enfermedad laboral o un accidente de trabajo afecta el equi-
librio en los lugares de trabajo, dado que lo que puede afectar
la productividad, sobrecargar a otros colaboradores y generar
sobrecostos en los proyectos, procesos o actividades adelanta-
das por las organizaciones. Es por ello, que se requiere calcular
los costos derivados del ausentismo por causa medica. Existen
costos directos e indirectos, no obstante, en esta metodologia
se contemplan unicamente los costos directos debido a la di-
versidad de actividades que desarrollan las entidades del distrito
capital.

Percepcion de madurez de la gestion de la
seguridad y salud en el trabajo:

Se indagara a través del instrumento EMA-GSST, el cual consta
de 10 variables a saber: Politica de SST, analisis estratégico, as-
pectos legales, participacion y comunicacion, posicion estrate-
gica, integracion de la GSST en la organizacion, evaluacion de
la GSST, planeacion estrategica, planeacion de la capacidad y
aprendizaje organizacional en GSST.




Resultados de formacion

En este componente cuenta
con 4 variables a analizar a
traves de 4 indicadores como
se presenta en la figura.

Evaluacion de la satisfaccion

Evaluacion del aprendizaje

1

2

3. Evaluacion de la transferencia
4. Evaluaciéon del impacto de la

capacitacion

)
Q
c
Q
| -
Q

(ot
7))
c
©
| .

=

™

1.Reaccion
2.Aprendizaje
4. Resultados

Figura 3. Variables e indicadores del componente de resultados de formacion. Fuente: Elaboracion propia

1 Evaluacion de la satisfaccion:
[ |

Explora la reaccion de los participantes en los procesos de for-
macion, para ello, se aplicara una encuesta de satisfaccion al
finalizar cada curso que indagara los siguientes aspectos: ha-
bilidades del profesor, recursos de formacion y metodologia y
estrategias de formacion.

z Evaluacion del aprendizaje:

Indaga por el conocimiento que adquieren los participantes con
el proceso de formacion y capacitacion. En otras palabras, el
conocimiento es la comprension del actor sobre la tematica es-
pecifica en la que fue formado. Para indagar el conocimiento se
efectuara una evaluacion antes y despues del proceso de forma-
cion de acuerdo con los resultados de aprendizaje esperados.

3 Evaluacion de la transferencia:
H

Analiza las actitudes, las cuales son los puntos de vista y opinio-
nes de los actores sobre la tematica, la informacion y el conoci-
miento adquirido y el uso que se le pude dar dentro de la orga-



nizacion y en los procesos, programas y actividades a cargo. Asi
como el comportamiento, el cual se relaciona con las practicas
y acciones reales relacionadas con el conocimiento adquirido y
su aplicacion en el entorno laboral para atender a requerimien-
tos de su labor. Las actitudes seran exploradas a traves de un
grupo focal dirigido por los jefes de area o de programa. Incor-
poracion del aprendizaje en la practica laboral y se realizara por
medio de una encuesta dirigida al colaborador y al jefe directo.

Evaluacion del impacto de la capacitacion

La evaluacion del impacto de la capacitacion se efectuara des-
de tres criterios a saber:

Resultados obtenidos: mejora en el desempeno de sus funcio-
nes a traves de la evaluacion de competencias.

Productividad: Se medira con aspectos de cantidad, cumpli-
miento de las normas y mejor utilizacion de los procedimien--
tos. Para ello, se considera la percepcion tanto del servidor que-
toma la capacitacion como de su jefe directo sobre el aporte del
proceso de formacion recibido sobre su productividad laboral.

Clima laboral: Se triangulara el resultado del clima laboral de la
entidad y del area correspondiente con el resultado obtenido
tras el proceso de capacitacion.
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