Anexo 1: Diagndstico de
necesidades

Plan Estratégico de Talento
Humano 2026




UAECD

Catastro Bogota

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA DC.

W

BOGOT/\



UAECD

weunawwon | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.
3
Contenido
LYo Te LU ToloiTo o B PP RSO PRPRPIN 4
DY =4 Vo 1y o RSP 5
1. Caracterizacion de 1as personas €N la UAECD .......c...uviiiiiiie ettt e e ae e e e 5
2. Resultados Autodiagndstico DAFP 2025 ........cccueiiieiiiieeeeeiieeeeeectree e eeiree e e eeeae e e e e nnre e e e e sanaaeeeenees 19
3. Resultados Desempefio Institucional Territorio — MIGP...........eevieiiiiiiiiiieeieeeeeeeeecirreeeeeeeeeeennns 22
4. Indice de Desarrollo del SErviCio CiVil: ........ccucueuereueuererereeeteeeeeeeaeteteteaeseteaesese v eeeeeeaas 24
5.  Encuesta de Satisfaccion del Proceso Gestion del Talento Humano 2025 ..........cccevvieeiieennnnenn. 29
6. Planeacion de la Gestion del Talento HUMANO ....c...ooviiiiiiiiiiiieeee e 33
7. Diagnéstico ldentificacion de necesidades de capacitacion para la vigencia 2026..................... 44
8. Diagnostico de Necesidades de Bienestar e incentivos 2026 .........ccccccuviieeeeeeeeieccciiniieeeeeeeeeenns 95
9. Diagndstico de necesidades - Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el...........cccceuunne.. 147
10.  DIAGNOSTICO DE GESTION DEL CODIGO DE INTEGRIDAD — MIPG ....ccevuevmureriereinieneenenennes 187

BOGOT/\



UAECD

acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

Introduccion

La Subgerencia de Talento Humano, como actor estratégico en la consolidacién del propodsito
institucional de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, orienta su gestién al
fortalecimiento del capital humano como principal habilitador del valor publico. Para ello, disefia e
implementa estrategias, buenas practicasy acciones de alto impacto que apoyan a la alta direccion en
la toma de decisiones clave relacionadas con la atracciodn, el desarrolloy la retencién del mejor talento,
en coherencia con los retos presentes y futuros de la entidad.

Este enfoque responde a las tendencias nacionales e institucionales que demandan equipos de trabajo
cada vez mas orientados al aprendizaje continuo, la adaptabilidad, el uso estratégico de tecnologias
emergentesy lainnovacidon como pilaresdel serviciopublico. En este contexto, se promueve una cultura
organizacional colaborativa, productiva y ética, comprometida con los resultados, el bienestar y la
dignificacién del empleo publico, fortaleciendo la confianza y la reputacion de la administracién publica
distrital.

Con el fin de materializar este propdsito, y reconociendo que la gestion estratégica de las personas exige
capacidades analiticas avanzadas, la Subgerencia ha impulsado la incorporacién progresiva de la
analitica de datos en sus procesos y procedimientos. El uso de informacion estructurada, herramientas
digitales y enfoques basados en evidencia permite medir, comprender y comunicar el desempefio
institucional, anticipar tendencias y riesgos, y orientar decisiones oportunas en materia de talento
humano, fortaleciendo las capacidades organizacionales y generando valor publico sostenible a partir
del conocimiento.
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Diagnaéstico

El diagndstico que sustenta la formulacién del Plan Estratégico de Talento Humano se construyd a partir
de la revisidn integral y el andlisis sistematico de multiples fuentes de informacién y evaluacidn,
recopiladas en el marco de la gestién institucional. Este ejercicio permitié contar con una lectura
objetiva, basada en evidencia, sobre el estado actual de la gestion del talento humano en la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital, asi como identificar de manera clara y priorizada los
principales aspectos a fortalecer desde una perspectiva estratégica.

A continuacién, se presentan los resultados consolidados del analisis de las distintas fuentes
diagndsticas examinadas, los cuales constituyen el insumo técnico para la definicion de lineas de accidn,
objetivos estratégicos e iniciativas orientadas al fortalecimiento del capital humano y al cumplimiento
de los propdsitos institucionales.

1. Caracterizacion de las personas en la UAECD

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital dispone de informacién integral, consolidada y
permanentemente actualizada sobre su talento humano, que abarca variables clave como antigliedad,
nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros aspectos relevantes.
Este acervo de informacidn constituye un activo estratégico para la Entidad, en la medida en que soporta
el andlisis técnico, la planeacidon prospectiva y la toma de decisiones informadas, favoreciendo una
gestion del talento humano mas eficiente, basada en evidencia y orientada al fortalecimiento sostenible
del capital humano institucional.

Grupos Etarios

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital cuenta con un total de 452 empleos y con una
planta provista de 421 servidores publicos, de los cuales 405 respondieron la encuesta de
caracterizacion, lo que proporciona una base sélida y representativa para el analisis de la estructura
etaria institucional.

La informacién derivada de los grupos etarios constituye un insumo estratégico para la toma de
decisiones en materia de gestion del talento humano, al permitir anticipar escenarios de relevo
generacional, orientar procesos de formacidn y desarrollo, y disefiar acciones de bienestar acordes con
las caracteristicas demograficas de la poblacion, contribuyendo al fortalecimiento sostenible del capital
humano de la Entidad.

1.1. Tipos de Vinculaciéon
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7.7%

Carrera Administrativa
73.1%

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025 — Formas de vinculacién

Se evidencia que la mayor proporcion de servidores de la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital se encuentra vinculada en carrera administrativa, con un 73,1 %, lo que refleja una planta de
personal mayoritariamente estable y con alto nivel de permanencia institucional.

La vinculacién en provisionalidad representa el 19 % del total, asociada a necesidades temporales de
provision de cargos. Por su parte, los cargos de libre nombramiento y remocion corresponden al 7,7 %,

mientras que la vinculacién por periodo fijo presenta una participaciéon marginal del 0,2 % por su
particularidad.

Esta distribucion confirma una estructura de planta orientada principalmente a la estabilidad laboral, lo
cual favorece la continuidad del conocimiento institucional y constituye un insumo relevante para la
planeacidn del talento humano y la toma de decisiones estratégicas.

1.2. Tiempo de Vinculacién
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025 — Tiempo de Vinculacion

La distribucion de la antigiiedad de los servidores evidencia que el 38,5 % cuenta con menos de un afio
en la Entidad, lo que representa el grupo mds numeroso y refleja procesos recientes de vinculacion y
renovacion de la planta.

Los servidores con una antigiiedad de 11 a 15 afios corresponden al 20,7 %, seguidos por quienes tienen
entre 1y 5 afios (17,5 %) y entre 16 y 20 afios (14,6 %), lo que da cuenta de una base significativa de
talento con experiencia institucional consolidada. Finalmente, el 4,4 % registra una antigliiedad superior
a 20 afios, mientras que el 4,2 % se ubica entre 6 y 10 aiios.

Esta distribucion refleja una combinacién de personal recientemente vinculado y servidores con
trayectoria, lo cual constituye un insumo relevante para la gestion del conocimiento, los procesos de
induccion y la planeacidn del relevo generacional.

1.3. Sexo y edad

Hombres Mujeres Prefiere no
responder
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025 — Sexo y edad

La caracterizacidn conjunta por grupos etarios y sexo permite identificar que la poblacion de la Entidad
se concentra principalmente en rangos de edad intermedios y avanzados, con una ligera mayoria
femenina. El grupo de 45 a 59 aiios representa el 48,9 % de los servidores, seguido por el rangode 29 a

44 anos con el 35,1 %, lo que evidencia una planta conformada mayoritariamente por servidores en
etapa de consolidacion profesional.

En cuanto a la composicidén por sexo, se observa una mayor participacion de mujeres (53,3 %) frente a
hombres (45,9 %), con una diferencia moderada entre ambos grupos. Esta distribuciéon, analizada en
conjunto con la estructura etaria, muestra una fuerza laboral predominantemente adulta y con una
presencia femenina ligeramente superior.

Esta configuracidon demografica constituye un insumo relevante para la planeacién del talento humano,
especialmente en lo relacionadocon estrategiasde relevo generacional, transferencia de conocimiento,
bienestar laboral y disefio de acciones diferenciales acordes con las caracteristicas de la poblacion.

1.4. Nivel Ocupacional
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Distribucion por nivel ocupacional

Asistencial 67
Técnico 62
Profesional 243
Asesor 13
Directivo 20
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Cantidad de servidores

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025 — Nivel Ocupacional

La distribucion por nivel ocupacional muestra un claro predominio del nivel profesional, que concentra
243 servidores, equivalentes al 60,0 % de la poblacidn encuestada. Esta concentracion es coherente con
la naturaleza técnica y especializada de las funciones que desarrolla la Entidad.

Los niveles asistencial y técnico representan el 16,5 % (67 servidores) y el 15,3 % (62 servidores),
respectivamente, lo que evidencia una participacion relevante en los procesos de apoyo y operacion
institucional. Por su parte, los niveles directivo y asesor presentan una menor participacion, con el 4,9
% (20 servidores) y el 3,2 % (13 servidores), en coherencia con su caracter estratégicoy de orientacion.

1.5. Nivel de Estudios / Estudia actualmente
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025 — Nivel de estudios alcanzado
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La distribucién por nivel de estudios evidencia un alto grado de cualificacién académica en la Entidad.
El 50,6 % de los servidores cuenta con posgrado (205 personas), seguido por el nivel de pregrado con el
17,0 % (69 personas) y maestriacon el 13,6 % (55 personas). Los niveles tecndlogo y técnico representan

el 7,4 % (30 personas) y el 6,7 % (27 personas), respectivamente, mientras que el bachillerato
corresponde al 4,4 % (18 personas). La categoria otra es marginal, con el 0,2 % (1 persona).

En relacion con la formacidén en curso, se observa que el 14,3 % de los servidores actualmente se
encuentra estudiando, mientras que el 85,7 % no adelanta estudios en este momento. Esta informacién
permite identificar una base de talento humano altamente cualificada, asi como oportunidades para
fortalecer estrategias de formacion continua y desarrollo de competencias, en coherencia con las
necesidades institucionales.

1.6. Estado Civil

Viudo (a)
0.7%

Casado(a)
Unién libre 25.4%

27.4%

Separado (a)/ Divorciado (a)
3.5%

Soltero(a)
43%

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica 2025 — Estado Civil

La distribucion por estado civil muestra que la mayor proporcion de servidores se encuentra en
condicion de soltero(a), con el 43,0 % (174 personas), seguida por quienes se encuentran en union libre,
con el 27,4 % (111 personas), y casado(a), con el 25,4 % (103 personas).

En menor proporcidon se encuentran los servidores separados o divorciados, que representan el 3,5 %
(14 personas), y los viudos(as), con el 0,7 % (3 personas).

1.7. Hijos
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67 % 33 %

S| NO

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica 2025 - Tiene hijos (as)

Base: N=405 personas con respuesta en “¢ Tiene hijos?”.
La distribucion de la poblacién segin tenencia de hijos muestra que el 67 % de los servidores
encuestados manifestd tener hijos, mientras que el 33 % indicd no tenerlos. Esta proporcién evidencia
gue una parte significativa de la poblacion cuenta con responsabilidades familiares directas.

Esta informacidn constituye un insumo relevante para la formulacidén de estrategias de bienestar,
conciliacion de la vida laboral y personal, y disefio de programas de apoyo familiar, en coherencia con
las caracteristicas demograficas identificadas.

1.8. Cantidad de Hijos

2 hijos 1 & 133
1 hijo ® 114
3 hijos —e 22
4 hijos —23
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Cantidad de servidores

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025 - Cantidad de hijos (as)
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La distribucion de los servidores segun el nimero de hijos evidencia que la mayoria tiene uno o dos
hijos, concentrando en conjunto el 90,8 % de los casos. En particular, el 48,9 % (133 personas) reporta
tener dos hijos, mientras que el 41,9 % (114 personas) tiene un hijo.

En menor proporcion se encuentran los servidores con tres hijos, que representan el 8,1 % (22
personas), y aquellos con cuatro hijos, con una participacion marginal del 1,1 % (3 personas).

1.9. Tenencia de animales de compaiiia
Tenencia de mascotas por tipo y cantidad
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025 — Tenencia de animales de compania

La distribucién de la poblacién seguln tenencia de mascotas muestra que la mayor proporcién de los
servidores no tiene mascotas, con 200 personas, lo que representa cerca de la mitad de la poblacion
encuestada. Entre quienes si tienen mascotas, predominan los hogares con caninos (77 personas) y
felinos (78 personas), seguidos por aquellos que reportan tener caninos y felinos de manera simultanea
(40 personas). En relacién con la cantidad de mascotas, se observa que la mayoria de los hogares con
animalesde compafiia tiene una o dos mascotas, mientras que los casos con tres o mds representan una
proporcién menor.

Esta caracterizacién permite identificar patrones de convivencia con animales de compaiia, informacion

relevante para el disefo de estrategias de bienestar, actividades familiares e iniciativas de enfoque
social dentro de la Entidad.
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1.10. Enfoque diferencial, identidad y pertenencia poblacional

Grupo étnico

Ninguno F (98.0%)

Afrocolombiano(a)

Indigena 41 (0.2%)
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

La caracterizacion por pertenencia étnica muestra que el 98,0 % de los servidores no se reconoce dentro
de un grupo étnico especifico. La participacion de poblacidon afrocolombiana corresponde al 1,7 % (7
personas) y la poblacidon indigena al 0,2 % (1 persona). Esta distribucién evidencia una baja

representacion de grupos étnicos, lo cual constituye un insumo para la formulaciéon de acciones con
enfoque diferencial e inclusion.

Victima del conflicto armado

(98.0%)

Si 8 (2.0%)

T T T T T T T
0 50 100 150 200 250 300 350 400
Cantidad de servidores

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025
El 98,0 % de los servidores manifestd no ser victima del conflicto armado, mientras que el 2,0 % (8

personas) indicé que si lo es. Aunque se trata de una proporcidén minoritaria, esta informacion resulta
clave para la adopcién de medidas de acompanamiento, proteccion y enfoque diferencial.
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Victima de desplazamiento forzado

399 (98.5%)

Si 416 (1.5%)
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

El 98,5 % de los servidores reportd no haber sido victima de desplazamiento forzado, mientras que el
1,5 % (6 personas) indicod que si lo ha sido. Este dato permite identificar una poblacién especifica que

puede requerir acompafiamiento institucional diferenciado.

Cabeza de familia

No 271 (66.9%)

Si 134 (33.1%)

T T
100 150 200 250
Cantidad de servidores

3

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

El 33,1 % de los servidores (134 personas) se reconoce como cabeza de familia, mientras que el 66,9 %
no se encuentra en esta condicion. Esta proporcion evidencia una presencia significativa de servidores
con responsabilidades familiares directas, lo que constituye un insumo para el disefio de estrategias de

conciliacion laboral y bienestar.
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Tipo de vivienda

Propia 206 (50.9%)

100 (24.7%)

En arriendo

Familiar 99 (24.4%)
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0 25 50 75 100 125 150 175 200
Cantidad de servidores

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

La mayor proporcién de los servidores reside en vivienda propia (50,9 %, 206 personas), seguida de
guienes viven en arriendo (24,7 %, 100 personas) y en vivienda familiar (24,4 %, 99 personas). Esta
distribucién refleja condiciones habitacionales relativamente estables para la mayoria de la poblacién

Estrato socioeconémico

Estrato 3 202 (49.9%)

126 (31.1%)

Estrato 4

Estrato 2 57 (14.1%)
Estrato 5 15 (3.7%)
Estrato 6 5(1.2%)

T T T T T T
0 25 50 75 100 125 150 175 200
Cantidad de servidores

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

La poblacién se concentra principalmente en el estrato 3 (49,9 %, 202 personas), seguido por el estrato
4 (31,1 %, 126 personas) y el estrato 2 (14,1 %, 57 personas). Los estratos 5y 6 representan proporciones
menores, con el 3,7 % y 1,2 %, respectivamente. Esta distribucién evidencia una concentraciéon en
estratos medios.
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Distribucién de servidores por localidad de residencia
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

La distribucién por localidad de residencia evidencia una mayor concentracion de servidores en Kennedy
(74), Teusaquillo (45), Fontibén (44) y Suba (40). Estas localidades agrupan la mayor proporcion de la
poblacién, lo que sugiere patrones territoriales consolidados.

Se identifican también concentraciones relevantes en Engativa (33) y en servidores que residen fuera
de Bogota (33), seguidos por Usaquén (29) y Puente Aranda (20).

El resto de la poblacién se distribuye en diversas localidades con participaciones menores, lo que refleja
una dispersion territorial amplia. Esta informacién resulta util para la planeacién logistica de actividades
presenciales, analisis de tiempos de desplazamiento y disefio de estrategias de bienestar con enfoque
territorial.
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Tiene discapacidad

392 (96.8%)

Si 13 (3.2%)
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

El 96,8 % de los servidores indico no tener discapacidad, mientras que el 3,2 % (13 personas) manifestd
contar con alguna condicién de discapacidad. Esta informacion es clave para la formulacion de ajustes
razonables y acciones de inclusion.

Es cuidador(a)

No 257 (63.5%)

Si 148 (36.5%)

T T
100 150 200 250
Cantidad de servidores

3

Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

El 36,5 % de los servidores (148 personas) manifesté desempefiar labores de cuidado, mientras que el
63,5 % no se encuentra en esta condicidén. Esta proporcién evidencia una presencia relevante de
personas con cargas de cuidado, lo que debe ser considerado en las estrategias en conciliacién vida
laboral—personal.
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Orientacion sexual

Heterosexual 385 (95.1%)

Prefiere no responder {812 (3.0%)

Gay {4 (1.0%)

Lesbiana 42 (0.5%)

Bisexual 42 (0.5%)
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Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

La distribucién por orientacién sexual muestra un predominio de personas que se identifican como
heterosexuales, con el 95,1 % (385 servidores). Las categorias gay y lesbiana representan cada una el
0,5 % (2 personas, respectivamente), mientras que la poblacion bisexual corresponde al 0,5 % (2
personas).

Adicionalmente, el 3,0 % (12 servidores) prefirid no responder. Estos datos evidencian una baja
representacion declarada de orientaciones diversas, lo cual debe interpretarse considerando factores
de confidencialidad, percepcién de privacidad y contextos culturales.

Pertenece a la comunidad LGBTI

No V (95.6%)

Prefiere no responder

Si

T T T T T T T
0 50 100 150 200 250 300 350 400

Cantidad de servidores
Fuente: Encuesta sociodemogrdfica diciembre 2025

El 95,6 % de los servidores manifestd no pertenecer a la comunidad LGBTI, mientras que el 1,7 % (7
personas) indico que si pertenece. Un 2,7 % (11 personas) prefirié no responder.
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Aunque la proporcién de personas que se reconocen como parte de esta comunidad es reducida, esta
informacidn es relevante para la formulacion de politicas de inclusion, respeto por la diversidad vy
prevencion de cualquier forma de discriminacion.

2. Resultados Autodiagnostico DAFP 2025

El resultado de autodiagndstico de gestidon respecto a los componentes de las Rutas de la Politica de
Talento Humano conté con una calificacion de 97.2 sobre 100 con un aumento de puntaje en
comparacion con la vigencia 2024 que obtuvo un puntaje de 96.4 sobre 100, tal como se muestra en las

siguientes graficas, donde se evidencia el cumplimiento a las disposiciones normativas vigentes para la
Gestidn Estratégica del Talento Humano:

2.1 Calificacion total:
Calificacién total:

I
3
L

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANG

Fuente: Diligenciamiento propio de la Matriz GETH 2025 DAFP

La grafica muestra la calificacidn general para la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, con
un puntaje de 97.2 sobre 100, ubicado en la zona verde del indicador. Este resultado refleja un nivel de
cumplimiento muy alto, evidenciando que la Entidad cuenta con lineamientos estratégicos sélidos para
la administracion del talento humano, alineados con las directrices del DAFP y el modelo GETH.

Aunque el valor estd préximo al maximo, la diferencia frente al ideal (100) indica oportunidades de
mejora en aspectos especificos como la integracion transversal de la politica, la mediciéon de impacto y
la actualizacién continua frente a cambios normativos y tendencias en gestion publica. En términos
generales, la calificacion posiciona a la entidad en un escenario de madurez avanzada, lo que permite
enfocar esfuerzos en la consolidacion y sostenibilidad de las practicas estratégicas.
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2.2 Calificacion por componentes:
Calificacién por componentes:
00 0 o
| | - -
4= 938 —33
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PLAMEACIOM NGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Diligenciamiento propio de la Matriz GETH 2025 DAFP

La grafica muestra un desempefio sobresaliente en los cuatro componentes evaluados: Planeacién (100),
Desarrollo (97.2), Ingreso (93.8) y Retiro (93.3). Todos se ubican en la zona verde, lo que indica una
gestidn sdlida y alineada con los estandares del modelo de gestién del talento humano. La planeacion
destaca como fortaleza absoluta, reflejando una adecuada proyeccién y organizacion estratégica.
Desarrollo mantiene un nivel muy alto, evidenciando avances en formacion y bienestar. Las dreas de
Ingreso y Retiro, aunque con calificaciones superiores al 90, presentan las brechas mas amplias frente al
ideal, lo que sugiere oportunidades para optimizar procesos de seleccién, induccién y offboarding. En

conjunto, la Entidad exhibe una gestidn integral robusta, con retos puntuales en la mejora continua de
los ciclos de entrada y salida del personal.

2.3 Calificacion por rutas de valor:

Todas las rutas se ubican en la zona verde, lo que posiciona a la entidad en un nivel de madurez alto en
creacion de valor. La brecha maxima frente al ideal (100) es de 4 puntos, lo que sugiere acciones de
mejora incremental en Crecimiento y Analisis de Datos, sin comprometer la solidez global. Este
desempefio integral respalda la efectividad del modelo y la alineacidn con objetivos estratégicos.

Calificacion por Rutas de Creacion de Valor:

C S — — [

‘U I I I I I
20

Ruta de |a Felicidad Ruta del Crecimiento  Ruta del Servicio Ruts de la Calidad  Ruta del Andlisis de
datos

Fuente: Diligenciamiento propio de la Matriz GETH 2025 DAFP

e Ruta del Servicio: 100 (maxima calificacion, zona verde), evidencia excelencia en la orientacién
al ciudadano y calidad del servicio.
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e Ruta de la Felicidad: 99, refleja un entorno laboral favorable y estrategias efectivas para
bienestar y clima organizacional.

e Ruta de la Calidad: 97, indica procesos robustos y mejora continua, con margen minimo para
optimizacioén.

e Ruta del Crecimiento: 96, muestra avances en desarrollo institucional y fortalecimiento de
capacidades, aunque con oportunidad de consolidar planes de innovacién.

e Ruta del Analisis de Datos: 96, confirma un buen nivel en gestidon de informaciény analitica, con
espacio para potenciar herramientas y toma de decisiones basada en datos.

2.4 Resultado Gestion Estratégica del Talento Humano:

La gestion estratégica de talento humano evidenciada en las Rutas de Creacion de Valor presenta un
desempefio sobresaliente y equilibrado: la Ruta del Servicio (100) consolida una cultura plenamente
centrada en el ciudadano, mientras la Ruta de la Felicidad (99) confirma un entorno laboral saludable
y practicas efectivas de bienestar; la Ruta de la Calidad (97) muestra procesos robustos y mejora
continua; la Ruta del Crecimiento (96) refleja liderazgo, formacién e innovacion sostenidas; y la Ruta
del Analisis de Datos (96) acredita capacidades sélidas para la toma de decisiones informada. Con
una brecha maxima de solo 4 puntos frente al ideal, el foco de mejora es incremental: profundizar la
medicién de impacto (mas alld del cumplimiento), fortalecer la gobernanza y analitica avanzada de
datos pararetroalimentar decisiones, afinaritinerarios de desarrollo y sucesion por familiasde cargo.
En conjunto, los resultados posicionan a la Entidad en una madurez alta, con fundamentos
estratégicos y operativos consistentes y un margen acotado para cerrar el paso definitivo hacia la
excelencia sostenida.

modelo integrado
de planeacidn
¥ gestién

mpg

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para majorar el entoma fisico del trabajo para que todos se sientan 3
pusto en su pussto

RUTA DE LA FELICIDAD

- Rutz para fasilitar que las persenas tengan el fiempo suficientz para tener una
vida ada: trabajo, oaio, familia, estudic

La felicidad nos hace
productivos

- Ruta parz implementar incentivos basades en salaric emecional

- Ruta para generar innovacion con pasida

RUTA DEL CRECIMIENTO
Liderando talento

- Ruta para implementar una cultura del kderazgo. el rabaje en equipo y &l
reconocimiento

- Ruta pars implementar una cuttura de bdarazgo preocupado por & bienestar
del talento 3 pesar de gue ests orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazge basado en valores

- Ruts de formacion para capacitar servidores que ssben ko que hacen

Ruta parz implementar una cultura basada en 2l sanicio

Al servicio de los
ciudadanos

Ruta pars imglementar una cuttura basada en & logre v |a generacin de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruts pars generar rutinas de trabajo basadas an “hater siempra las cosas
bien”

La cultura de hacer las

Ruts para generar una cultura da 12 calidad y a integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Futs para entender 3 s personas 2 través del uso de los datos

Conociendo el talento

'Hggsssasssg

Fuente: Diligenciamiento propio de la Matriz GETH 2025 DAFP
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3. Resultados Desempeiio Institucional Territorio — MIGP

. 2 e i
n‘ Resultados Desempeiio Institucional ENTIDAD

m Territorio, vigencia 2024 e
2 que podrd ints resultados de las entidades a
1) Entidad, 2) Municipio, 3) Departamento, 4) PDET,

——— 1 de 337

b Numero de entidades segon filtro

I. Resultados Generales Quintil

Indice do Desempeiio Ins

NATURALEZA JURIDICA

©

Fuente: Ahora crea un andlisis del Resultado medicién Desemperio Institucional Territorial Vigencia 2024
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El tablero de Desempeiio Institucional Territorial — vigencia 2024 para la UAECD, evidencia un resultado

muy alto: IDI 91,5 frente a un promedio del grupo de 91,3. Esto confirma un desempefio por encima de
la media En conjunto, el resultado respalda la efectividad del modelo y orienta un cierre de brechas fino

para consolidar la excelencia sostenida.

3.1 indice de los resultados de medicién y desempefio

Dimensién

Puntaje
consultado

@ Puntaje consuliade » Promedio grupo par
o1
-
.
A
1. Indices de las D3 =
dimensiones de gestion 0
y desempeiio
D5
- 9]
| 934]

D1: Talento Humano
D2: Direccionamiento
Estratégico y
Planeacion

D3: Gestidn con
Valores para
Resultados

D4: Evaluacion de
Resultados

D5: Informacion y
Comunicacion

D6: Gestion del

Conocimiento
N7- Cantral Intarmmn

93,3
98,8

88,3

86,8
87,2

951

0 50 100

Fuente: Ahora crea un andlisis del Resultado medicion Desempefo Institucional Territorial Vigencia 2024

Los Indices muestran un desempefio altoy equilibrado, con fortalezas. D6: Gestién del Conocimiento

(95,1) y D1: Talento Humano (93,3), reflejando practicas maduras para capturar, compartir y

desarrollar capacidades. Las oportunidades de mejora se concentran en D4: Evaluaciéon de

Resultados (86,8), D5: Informaciény Comunicacion (87,2) y D3: Gestidn con Valores para Resultados

(88,3), donde conviene reforzar la medicion del impacto (no solo cumplimiento), la trazabilidad y

calidad de los datos, los canales y tiempos de comunicacion, y la apropiacién cultural de los valores

orientados al logro.
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3.2 indices de politicas de gestion y desempefio:

il indices de las politicas de gestiéon y desempefio

100

o7 4

60

20

%02 Bp77 W ass
ol =l o &

o

POL1 POLOZ POLOZ

Nota 1: La efiqueta de valores en amarillo =n cada columna indica el valor promedio cbtenido en la palitica especifica consultada.

7 POLD2 POLDD POL11 POLI2 POL1Z POL14 POL1S POLIG POL1E POLI

POLITICAS

POLO1: indice de Gestion Estratégica del
Talento Humano
POL02: Indice de Integridad
POLD3: Indice de Planeacion Institucional
POLOS: indice de Compras y Confratacion
Piiblica
POL0G: Indice de Fortalecimiento
Organizacional y Simplificacion de
Procesos
POLOT: indice de Gobiemo Digital
POLDS: Indice de Sequridad Digital
POLOS: indice Defensa Juridica
POL11: indice de Servicia a las
ciudadanias
POL12: indice de Racionalizacitn de
Tramites
POL13: indice de Participacion Ciudadana
en la Gestion Pdblica
POL14: indice de Seguimiento y

ion del Dy i tuci
POL15: indice Transparencia, Acceso a la
Informacion y lucha conira la Corrupcion
POL1E: indice de Gestion Documental
POL18: Indice de Gestion del
Conocimiento
POL18: Indice de Control Inferno

Fuente: Ahora crea un andlisis del Resultado medicién Desempefo Institucional Territorial Vigencia 2024
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La UAECD exhibe un portafolio de politicas con desempefio alto y homogéneo, destacandose
Planeacion Institucional (POLO3 =100), Seguridad Digital (POLO8 =96) e Integridad (POL02 =94) por
encima del promedio del grupo. En conjunto, los resultados situan a la entidad en madurez alta, con

margen de mejora focalizado e incremental para alcanzar la excelencia sostenida.

© GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calidad de la planeacion estratégica del talento humano _57 946
Desarrollo del talento humano en la entidad _ 85,1
Desvinculacion asistida y retencién del conocimiento generado por - 66,7 91,8
el talento humano _

Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del talento humano _ 93.8

Fuente: Ahora crea un andlisis del Resultado medicion Desempeiio Institucional Territorial Vigencia 2024

El andlisis de la Gestion Estratégica del Talento Humano evidencia un desempeiio global alto, con

dos componentes en nivel dptimo (100 puntos): Desarrollo del talento humano vy Eficiencia y eficacia

de la seleccién meritocratica. La Calidad de la planeacidn estratégica alcanza 85,7, mostrando buena

alineacidn, pero con espacio para fortalecer la anticipacién de necesidades y la integracion con

objetivos institucionales. La principal brecha se encuentra en Desvinculacion asistida y retencion del

conocimiento (66,7), lo que indica riesgos en la transferencia de saberes y continuidad operativa ante

salidas de personal.
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4. indice de Desarrollo del Servicio Civil:

El indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital es una herramienta integral que evalta la gestion del
talento humano en las Entidades del Distrito, mediante ocho subsistemas (planeacién, organizacién del
trabajo, gestion del empleo, desarrollo, compensacidn, relacioneshumanas, rendimiento y organizacién
de la funcién de RRHH) y cinco subindices (eficiencia, mérito, consistencia estructural, capacidad
funcional y capacidad integradora). Esta estructura permite medir de forma articulada la calidad,
equidad y sostenibilidad de los procesos de gestion del talento humano. El informe correspondiente a
la vigencia 2025 presenta los resultados consolidados y un analisis comparativo frente a 2024,
organizado en tres capitulos: evolucion de indicadores, variaciones significativas y tendencias. Este

enfoque facilita identificar avances, brechas y oportunidades de mejora para fortalecer la gestion
estratégica del talento humano y garantizar la excelencia en el servicio publico distrital.

96,7
86,8 5.1
81,6
67,5
32,0
soT GE GR

9.5 96,0 95,5

779 778

SP

GC

© 2024 ® 2025

‘ORRHH

Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

Tabla de equivalencias

. Gestidn de - Gestion de Organizacion de
NOMBRE DEL Organizacion Gedsé;cnn Gestidn del la Ge:js:lon las la Funcién de
SUBSISTEMA Planificacian I:|2| trahajo Empleo Rendimiento Compensa Desarrallo Relacitnes los Recursos
cidn Humanas Humanos

A
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4.1 Subsistema de Planificacion

Servidores Jefe de Resultado
Publicos (10%) Talento Humano (90%) Planificacion

o 2024 ® 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

En la vigencia analizada, el subsistema de Planificacién del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital
mantiene una alta estabilidad, pasando de 77,90 en 2024 a 77,81 en 2025, con una variacion minima de
0,09 puntos. Este comportamiento indica que las politicas y practicas actuales contindan siendo
robustas, aunque el leve descenso sugiere oportunidades de ajuste fino para optimizar la anticipacion
de necesidades y la alineacién estratégica, sin representar una pérdida significativa en la calidad de la
gestion del talento humano.

4.2 Subsistema de Organizacion del Trabajo.

100,0 96,7
70.4 1 67,3
27,8
Servidores Jefe de Resultado
Publicos (10%) Talento Humano (90%) Organizacion del Trabajo

o 2024 @ 2025
Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

Este subsistema evidencia un avance excepcional entre las dos vigencias: de 32,04 en 2024 a 96,73 en

2025, lo que representa una mejora sustancial en la estructuraciéon de procesos, asignhacion de

responsabilidades y coordinacién interdepartamental. El salto refleja la implementacién efectiva de
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planes de reingenieria, la alineacion de funciones con los objetivos institucionales y la consolidacién de
practicas que fortalecen la eficiencia operativa. Este resultado confirma que las acciones correctivas
aplicadas han tenido un impacto positivo significativo, posicionando a la entidad en un nivel de madurez
avanzada para la gestion del trabajo y la prestacién de servicios a la ciudadania.

4.3 Subsistema de Gestion del Empleo

Servidores Jef

d

e de
Publicos (10%) Talento Humano (90%) Gestion del Empleo

H

Resultado

@ 2024 ® 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

Este subsistema muestra una evolucidon muy positiva, pasando de 67,51 en 2024 a 86,84 en 2025, lo que
representa un incremento de 19,33 puntos (=29%). Este avance refleja la efectividad de las politicas de
empleo, la mayor alineacién con los principios de meritocracia y la consolidacién de practicas mas
eficientes en la gestidn del personal. El resultado indica una mejora sustancial en la calidad y capacidad
operativa de la entidad, fortaleciendo la transparencia en los procesos y la competitividad institucional.

4.4 Subsistemas de Gestion del Rendimiento

Servidores Jefe de Resultado
Puablicos (10%) Talento Humano (90%) Gestion del Rendimiento

@ 2024 ® 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

A
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Este subsistema presenta una mejora significativa, pasando de 81,56 en 2024 a 88,13 en 2025, lo que
representa un incremento de 6,57 puntos (=8%). Este avance evidencia una mayor eficacia en la
evaluacion y seguimiento de objetivos, una mejor alineacién del talento humano con la estrategia
distrital y la consolidacion de buenas prdcticas de gestion orientadas al desempeiio. Como resultado, la
entidad fortalece su capacidad para ofrecer servicios de calidad y mantener un clima laboral enfocado
en resultados, consolidando su posicidon en niveles altos de madurez institucional.

4.5 Subsistema de Gestidon de la Compensacion

Este subsistema mantiene un desempefo alto y estable, con una leve disminucion de 96,5 en 2024 a
96,0 en 2025 (-0,5 puntos). Aunque la variacién es minima, sefiala la necesidad de reforzar las politicas
salariales y de incentivos para recuperar la tendencia positiva y asegurar la competitividad institucional,
especialmente en la retencién de talento clave. El resultado confirma que la estructura actual es sdlida,
pero requiere ajustes estratégicos para sostener la motivacion y el compromiso del personal en el

mediano plazo.

Servidores Jefe de Resultado
Publicos (10%) Talento Humano (90%) Gestion de la Compensacion

@ 2024 ® 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

4.6 Subsistema de Gestion del Desarrollo

86,6
51,0

Servidores Jefe de Resultado
Publicos (10%) Talento Humano (90%) Gestion del Desarrollo

© 2024 ® 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicion indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital-2024 vs 2025. **'
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El indice evidencia una evolucién muy positiva, pasando de 65,60 en 2024 a 83,04 en 2025, lo que
representa un incremento cercano a 20 puntos y consolida un avance sustancial en la gestion del talento
humano. Este salto refleja la efectividad de las estrategias de capacitacion, la mayor claridad en los
planes de carreraylaimplementacidn de procesos mas agiles y transparentes, factores que fortalecen
la competitividad institucional. El resultado posiciona a la entidad en un nivel de madurez avanzada,
confirmando que las acciones de fortalecimiento estdn generando el impacto esperado tanto en el
desarrollo del personal como en la calidad del servicio a la ciudadania.

4.7 Subsistema de las Relaciones Humanas:

Servidores Jefe de Resultado
Publicos (10%) Talento Humano (90%) Gestion de las Relaciones Humanas

2024 ® 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital-2024 vs 2025.

Este subsistema muestra una evolucién destacada, pasando de 62,9 en 2024 a 87,0 en 2025, lo que
representa un incremento de 24 puntos. Este avance refleja una mejora sustancial en la calidad de los
vinculos laborales, impulsada por politicas mas efectivas, mayor capacitacion del personal y el
fortalecimiento de una cultura organizacional colaborativa. Estos factores no solo potencian el
desempefio institucional, sino que también contribuyen a elevar la satisfacciéon y compromiso de los
servidores publicos, consolidando un entorno laboral orientado a la excelencia y la cohesién interna.

4.8 Subsistema de la Organizacion de la Funcion de los Recursos Humanos

Este subsistema presenta una mejora sobresaliente, pasando de 58,3 en 2024 a 95,5 en 2025, lo que
implica un incremento de 37 puntos. Este avance refleja la efectividad de las reformas estructurales, la
mayor claridad en la distribucién de cargosy la implementacion de procesos de planeacion estratégica
gue han fortalecido la capacidad operativa y la alineacién del talento humano con los objetivos
institucionales. El resultado posiciona a la entidad en un nivel de madurez avanzada, consolidando
practicas que garantizan eficiencia y coherencia en la gestion de recursos humanos.
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57,8
Servidores Jefe de Resultado
Puablicos (10%) Talento Humano (90%) Organizacion de la Funcién de RRHH

© 2024 @ 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicién indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital-2024 vs 2025.

5. Encuesta de Satisfaccion del Proceso Gestion del Talento Humano 2025

5.1 Encuesta abril 2025

Se presentan los resultados de la encuesta de satisfaccién aplicada en abril de 2025, en la que se
evaluaron los componentes del Proceso de Talento Humano segun la percepcion de los servidores(as)
de planta, considerando criterios de cumplimiento, calidez, conocimiento, calidad en la respuesta y
coherencia.

De una muestra total de 425 servidores participaron 223 lo que correspodne al 52% de la poblacidn total

Hervido o

Actiteg det lu Gt 1a Indormacidn
colaborsdor

Sy amat o Folstreenete e
‘m R Satialen tuy ” wratites tey Nede m
Seloccidn y viocuacion % ~ 1% us
Sequridad y Sated en of Tisdejo (%9 "~ s s
Nivaing ™ m» S~ us
Shescones stminitraties % » s LN
Blenestar Sociel e bacentivas s » 1% s ~
Capacitaddn e Insovaciin (229 " us wm mw
Evatuaciin det dnempedo nx »~ ”» s
CD A
.!, I UAECD lwosom, ., H04% 14% 10% s ™~

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Proceso Gestion del Talento Humano. Subgerencia de Talento Humano abril 2025
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v Con corte al 30 de abril de 2025, la UAECD cuenta con 425 servidores publicos, de los cuales 223
participaron en el estudio, alcanzando una representatividad del 52%. La informacién se

recolectd mediante una encuesta de 19 preguntas aplicada en Forms, lo que facilitd un

procesamiento eficiente y estandarizado.

Elinstrumento estuvo disponible durante nueve dias. Su objetivo fue conocer la experienciay percepcién

de los servidores respecto a los servicios de la Subgerencia de Talento Humano, con el fin de fortalecer

la gestion interna, impulsar la mejora continua e identificar oportunidades de innovacion en la atencién

y el acompafiamiento institucional.

La encuesta presenta en cuanto a oportunidad en la atencién, que el 87% valord la atencién como

sobresaliente, excelente o muy buena. 3% la consideré aceptable; 9,7% la percibié como deficiente o

muy mala. La oportunidad en la atencién es uno de los aspectos mejor evaluados, aunque persiste una

minoria que experimenta demoras o dificultades.

Respecto a la satisfaccidén por componentes del proceso de Talento Humano, el consolidado muestra que

el indicador de satisfaccion alta (muy satisfactorio-satisfactorio) se ubica en 70,4%, con tendencias

similares entre componentes:

Componente Muy satisfecho-satisfecho
Seleccion y vinculaciéon 68%
Seguridad y Salud en el Trabajo 68%
Némina 79%
Situaciones administrativas 70%
Bienestar Social e Incentivos 67%
Capacitacion e innovacion 67%
Evaluacion del desempeiio 74%

atencién proporcionada
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5.2 Encuesta agosto 2025.

Distribucion por tipe de vinculacién

arrera_administrativa

libre_nombrar

provisional

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Proceso Gestion del Talento Humano. Subgerencia de Talento Humano agosto 2025

La Encuesta de Satisfaccion de la Subgerencia de Talento Humano para el mes de agosto, cuenta con un
total de participantes de 153 personas. Esto nos da una muestra representativa para evaluar la
percepcion sobre los servicios de la Subgerencia de Talento Humano (STH), sin embargo, hay una notoria
disminucién participativa frente al primer cuatrimestre.

La mayoria de los participantes son funcionarios de carrera administrativa, lo que indica que las
opiniones reflejan principalmente la experiencia de personal estable. Esto es importante porque sus
expectativas suelen ser mas altas en cuanto a procesos y bienestar.

Promedio de satisfaccion por componente
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Fuente: Encuesta de Satisfaccion Proceso Gestion del Talento Humano. Subgerencia de Talento Humano agosto 2025
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Los resultados evidencian un nivel general alto de satisfaccién, con diferencias relevantes entre areas:

v" Nivel Némina lidera con 4,55, reflejando alta confianza en la gestién de pagos y procesos
asociados.

v Nivel Evaluacién y Desempefio (4,30) y Nivel Seguridad (4,29) también presentan calificaciones
destacadas, indicando percepcidn positiva sobre transparencia y control.

v Nivel Seleccién (4,17) y Situaciones Administrativas (4,15) se ubican en rangos satisfactorios,
aungque con margen para optimizar tiempos y claridad en procedimientos.

v Nivel Capacitacién (4,02) y Bienestar Social (3,95) son los componentes con menor puntaje, lo
que sugiere necesidad de fortalecer programas de formacién y beneficios sociales para mejorar
la experiencia del servidor.

Fortalezas:  Actitud del personal y utilidad de la informacidn son los aspectos mejor valorados.

Debilidades: Tiempos de respuesta y claridad en algunos procesos generan insatisfaccion en un
grupo significativo.

5.3 Encuesta diciembre 2025.

Se consideran satisfechos los servidores que califican 4 (Bueno) o 5 (Excelente).
Este criterio se aplicé a:

o item 6: Actitud del colaborador
o tem 11: Utilidad de la informacion

o [tem 12: Satisfaccidn con la oportunidad de la atencidn

Componentes STH: seleccion, seguridad y salud en el trabajo, ndmina, situaciones administrativas,
bienestar social, capacitaciones, evaluacion del desempefio.

item 12 - Ago-Sep 2025 item 12 - Dic 2025

No satisfechos
10

No satisfechos
37

Satisfechos (4-5)
109

Satisfechos (4-5)
53

Aumenta la proporcion de satisfechos Bueno (4) Excelente (5) en diciembre
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Los resultados evidencian un alto nivel de satisfaccién general frente a los servicios prestados por la
Subgerencia de Talento Humano, destacandose especialmente:

e Laactitud y disposicion del equipo de colaboradores, valorada positivamente por la mayoria de
los encuestados.
e La utilidad y claridad de la informacién suministrada, lo cual contribuye a generar confianza

institucional.
e La oportunidad en la atencién de solicitudes, asociada a una percepcidon favorable del

acompafiamiento recibido.

Componentes de la STH

Componente \ % Satisfechos (4-5)
Seleccién y vinculacion 66,67%
Seguridad y Salud en el Trabajo 66,67%
Noémina 82,54%
Situaciones administrativas 65,08%
Bienestar social 65,08%
Capacitacion (PIC) 69,84%
Evaluacion del desempefio 69,84%

Estos resultados reflejan una gestion orientada al servicio, con énfasis en el trato humano vy el
acompafiamiento efectivo.

De manera complementaria, los participantes sefialaron oportunidades de mejora relacionadas con:

e Laagilidad enalgunos tramites, especialmente aquellos que dependen de multiples validaciones.
e El fortalecimiento de la comunicacién preventiva, que permita anticipar requisitos, tiempos y

cambios normativos.
e La estandarizacion de ciertos procesos para garantizar mayor homogeneidad en la experiencia

del servicio.

Estas observaciones representan insumos clave para la definicidn de acciones estratégicas orientadas a
la mejora continua.

6. Planeacion de la Gestion del Talento Humano

e ¢(Por qué esimportante lo que hacemos?
e (Que pide la normatividad vigente a los Planes Estratégico de talento Humano?

Tabla 1. Informacion base para la planeacidn de la gestion estratégica del Talento Humano
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1. Dimensiones Operativas de MIPG
Objetivo central de MIPG:

“Fortalecerel liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la
generacion de resultados de las entidades publicas”.

2. 12. Dimension: Talento Humano

Orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la provisién de los
empleos, eldesarrollo de competencias, la prestacion del servicio, la aplicacién de estimulosy el desempefio
individual. Para el desarrollo de esta dimensién deberdntenerse en cuentalos lineamientos de las siguientes
Politicas de Gestion y Desempefio Institucional:

Gestidn Estratégica del Talento Humano - Integridad

Pilares que inspiran la Politica de GETH del MIPG

Meérito

Como
criterio
esencial para
la
vinculacién y
la
permanencia
en
el servicio
publico.

Competencias

Comoelejea
través del cual
se articulan
todos los
procesos de
talento
humano

Desarrollo y
crecimiento

Como
elementos
basicos para

lograr que los
servidores
publicos
aporten lo
mejor de sien
su trabajoy se
sientan
participes y
comprometidos
con la entidad.

Productividad

Como la
orientacion
permanente
hacia el
resultado

Gestion del
cambio

Como la
disposicion
para adaptarse
a situaciones
nuevasy a
entornos
cambiantes, asi
como las
estrategias
implementadas
para facilitar la
adaptacion
constante de
entidadesy
servidores.

Integridad

Como los
valores
con los

gue deben
contar

todos los
servidores
publicos.

como garantia

Didlogoyla
Concertacion

Como
condicion
fundamental
para buscar
mecanismos y
espacios de
interaccion
entre todos
los servidores
publicos
con el
propdsito de
lograr
acuerdos en
beneficio de
los actores
involucrados

para obtener
resultados
6ptimos

CUATRO OBJETIVOS BASICOS

Fundamentada en estos pilares, la politica apunta a lograr cuatro objetivos basicos:

1. Servidores publicos con
un mayor nivel de
bienestar, desarrolloy
compromiso

2. Mayor productividad del

Estado.

3. Incremento en los
niveles de confianza del
ciudadano en el Estado.

4, Incremento en los
indices de
satisfaccion

Programa Nacional de Bienestar 2023-2026
Son cinco (5) los ejes que componen el Programa Nacional de Bienestar

1) El eje de equilibrio
psicosocial:

2) El eje de salud
mental

3) El eje de
diversidad e
inclusion:

4) El eje de
transformacion

digital

5) El eje de identidad
y vocacion por el
servicio publico
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Referencia a las
nuevas formas de
adaptacion laboral
teniendo en
cuenta los
diferentes
cambios que se
derivaron de la
pandemia de
COVID-19y la
adopcién de
herramientas que
le permitan a las
servidoras y los
servidores
publicos afrontar

Acciones dirigidas
a contribuir ala
salud mental de
las servidoras y los
servidores
publicos, con el fin
de lograr un
estado de
bienestar donde
estos sean
conscientes de sus
propias aptitudes
y manejen el
estrésinherente al
cargo que ocupan
y las funciones que
desempefian para
mantener su
productividad. (...)
habitos de vida

Acciones que las
entidades publicas
deben
implementar en
materia de
diversidad,
inclusiony
equidad, asi como
la prevencion,
atenciény
medidas de
proteccién de
todas las formas
de violencias
contra las mujeres
y basadas en

t

consigo la Cuarta

publicas, las cuales

fin de migrar hacia

Referencia a las
ransformaciones
gue hatraido

Revolucidn
Industrial a las
entidades

se aceleraron a
raiz de la
pandemia de
COVID-19, con el

organizaciones
inteligentes,
aplicando la
tecnologia, la

Acciones dirigidas
encaminadas a
promover en los
(as) servidores(as)
el sentido de
pertenenciay la
vocacién por el
servicio publico,
con el fin de
interiorizar e
implementar los
valores definidos
en el Cédigo de
Integridad del
Servicio Publico y

familiar y laboral
Calidad de vida
laboral

salud

atencién y medidas
de proteccién

los cambios y las saludables géneroy/o . . o
. . . . informaciény los principios de la
diferentes relacionados con cualquier otro tipo e
. . e nuevas funcién publica
circunstancias que mantener la de discriminacion . =
. L L , herramientas que sefalados en el
inciden en su actividad fisica, por razén de raza, ) ,
. . . ., trascienden articulo 2 de la Ley
estabilidad laboral nutricion etnia, religion, L.
) . . barreras fisicas y 909 de 2004, a
y emocional, entre saludable, discapacidad u conectan a
otros aspectos. prevencion del otra razoén.
mundo.
consumo de
tabaco y alcohol,
lavado de manos,
entre otros.
Componentes del Eje de Equilibrio Psicosocial
Creacién de cultura
Factores Fomento de la .
. . - . . digital para el
psicosociales Higiene mental o inclusion, la . .
e R . . bienestar Fomento del sentido
Equilibrio entre la psicoldgica diversidad y la . .
. I . Analitica de datos | de pertenenciay la
vida personal, Prevencién de equidad . s
. - para el bienestar vocacién por el
nuevos riesgos a la Prevencion,

Creacion de
ecosistemas
digitales

servicio publico

Rutas de creacion de Valor -

La politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano incluye las Rutas de Creacidn de Valor, como una
herramienta conceptual y metodoldgica que permita priorizar las acciones previstas.

Ruta de la
Felicidad

Ruta del Crecimiento

Ruta del Servicio

Ruta de la Calidad

Ruta de Analisis de
Datos

La felicidad nos
hace
productivos

Liderando talento.
¢ Plan Institucional de

e Liderando talento
e Cultura de liderazgo

Capacitacion

Al servicio de los
ciudadanos

e Culturaque o

generalogroy
bienestar

La cultura de hacer

las cosas bien
Hacer siempre las
cosas bien
e Culturadela

personas a través del

Conociendo el talento

* Entendiendo

uso de los datos
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e Lafelicidad | e Liderazgo en valores calidad y la
nos hace ¢ Servidores que saben integridad
productivos lo que hacen
e Entornos
fisicos
e Equilibrio de
vida
e Salario
emocional
e Innovacion
con pasion
*Némina *Plan de Bienestar e
*Plan de *Vinculacién Incentivos *Plan de Bienestar e
Bienestar e Evaluacion del " . *Plan Institucional incentivos
Incentivos Desempefio Plan de Bn?nestar de Capacitacion *Plan de Seguridad y
*Plan de *Gestion de la € Incethlvgs *Planeacion Salud en el Trabajo
Seguridad y informacion “Plan Inst|.tuC|'o,naI Estratégica del *Plan Institucional de
Salud en el *Plan de Bienestar e de Capac.ltauon Talento Humano Capacitacion
Trabajo Incentivos *iretann;ioccigonnjgla *Ndémina *Vinculacién
nstiudonalde | panssde | Cventasdelos | HEREEY nformaden
Capacitacion Mejoramiento Directivo *Vinculacién *Nomina Tramites y
*Politica de Individual *Analisis de razones certificaciones
Integridad de retiro

Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral — DASCD
Gestion de las relaciones Humanas

Conocimiento de
las Fortalezas

propias.

Estados Mentales

positivos

Propésito de vida

Relaciones interpersonales

Invita a

potencializar los
recursos internos,
haciendo énfasisen

los factores que

aproximan ala

felicidad

componente asoc

La felicidad es un

significado a las actividades
cotidianas de la vida

jado a dar

Es el componente
motivacional de la
felicidad y hace
referencia alarazén
de vivir

pu

Busca el desarrollo de las
relaciones positivas, en pro de la
armoniay el reconocimiento

blico

Lenguaje organizacional incluyente- Formacion y sensibilizacion de servidores distritales en Inclusion,

Programa Ambientes Diversos
Habilitadores transversales

Diversidad y representatividad

Caracterizacion Poblacion
diferencial Talento Humano

Gestién Cultural y
organizacional para la
inclusién y la diversidad

Prevencidn y sanciones frente a situacionesy
conductas de discriminacién, acoso laboral y de
acoso sexual laboral

Gestion del cambio a una nueva cultura organizacional

Funcion Publica

Promocion del compromiso por el
autocuidado y la autoproteccion

conocimient

Mitigar la
fuga de

o

Salud mental

Plan Institucional de
capacitacion-
Alineado con los ejes
del Plan Nacional de
Capacitacion PNFC

Implementacio
ndela
herramienta
para evaluar el
climayla
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cultura
organizacional
Promover .
. *Paz total, Memoria
actividades
. y Derechos Humanos
Implementa| recreativas % N
Territorio, viday .
., con el . Actividades del
Prevencion . L. ambiente
, Promover | herramienta| objetivode | , . . . Plan de
Manejoy de . Mujeres inclusiony |, . .
. . el s para potenciar el . . bienestarSocial
afrontamie | desérdene . . Diversidad . .
programa | facilitar la bienestar " ., e incentivos
nto del s musculo . Transformacion o
, ,.. | deentorno| transferenci| laboral, la .. . Fortalecimient
estrés esquelétic o, Digital y cibercultura .
saludable ade motivaciony | . c. o del Liderazgo
0s . Probidad y Etica en o
conocimient la L Institucional
o roductividad lo Pdblico
P *Habilidades y
de los Competencias
servidores(as) P
SERVIDOR 4.0 Y TRANSFORMACION DEL ESTADO
Funcién Publica
, Apropiacion y
Identidad - .
.. d , , Flexibilid | aprovechamiento de
Vocacion por| Diversidad e Salud ey e . . ,
. ., Equilibrio psicosocial ad las tecnologias de la
el servicio Inclusion mental . >
s laboral informaciony la
publico .
comunicacion TIC
Sentido de . .
. L . Actividades presenciales
pertenenciay| Transformacién Higiene . . o
., y virtuales Programa | Teletrabaj Capacitacion en
Vocacion por cultural mental o ,
ol servicio inclusiva sicolbeica Entorno laboral o tecnologias emergentes
; psicolog Saludable (CALDAS)
Publico
Fomentar Coordinar talleres y
Promover Promover una habito Promover practicas de capacitaciones de
Valoresy | culturainclusiva | saludables, actividades fisicas, formacion sobre
aplicar los con campaias | autocuidad | practicas deportivas y la| Horarios | inteligencias artificial,
principios del de o, realizacién de pausas | flexibles | blockchain, BIG data,
Cédigo de | comunicacidony [ alimentacié| activas en elentorno entre otras tecnologias
integridad sensibilizacion n, sueno, laboral relevantes para el
descanso servidor 4.0
Seguimiento a
enfermedades de origen
laboral y prevencidn de
riesgos laborales

Gestidon del Conocimiento y la Innovacion

Gestionar el conocimiento critico y estratégico, a través del diseiio y la implementacion de mecanismos y
herramientas que permitan dinamizar el flujo del conocimiento a partir de la identificacion, generacion,
preservacion, transferencia y aplicacion del conocimiento con el fin de contribuir a la toma de decisiones,
facilitar los procesos de innovacion y mejoramiento continuo de la UAECD en el marco de los objetivos de

la entidad.

Componentes
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. Estudios y Gestion Analitic
Herramientas /o de o
de GCEI investigaciones proy ecto's de datos
de I+D+i

Politica Distrital de CT+| se estructura alrededor de
un objetivo general que se plantea en términos de
lograr la siguiente visién:

Fortalecer el Ecosistema Regional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion para lograr insertar a
Bogotd, dentro de las denominadas Sociedades de
Conocimiento, como una ciudad-region competitiva,
sostenible, innovadora eintegradora con base en su
capacidad para crear valor por medio de la
generacion y aplicacion de conocimiento.

OBIJETIVOS

ESTRATEGICOS

OE2. Fortalecer la Infraestructura de Datos
Espaciales del Distrito Capital, como herramienta
que permite la integracion, andlisis y explotacion de
la informacion geogrdfica y catastral para la toma de
decisiones.

OE4. Implementar y consolidar un modelo de gestion
institucional que permita el desarrollo de las
competencias y conocimientos de su capitalhumano, la
adopcién de procesos optimizados y el uso de las
tecnologias de la informacion para mejorar la
satisfaccién de las necesidades y expectativas de los
grupos de valor.

OBIJETIVO ESTRATEGICO

OE4. Implementar y consolidar un modelo de gestion institucional que permita el desarrollo de las
competencias y conocimientos de su capital humano, la adopcidn de procesos optimizados y el uso de las
tecnologias de la informacién para mejorar la satisfaccion de las necesidades y expectativas de los grupos de

valor.

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO E INNOVACION

Mapa de conocimiento

Brechas de conocimiento al Conocimiento

Conocimiento Tedrico Acciones para mitigar la

interior de los equipos de Experto fuga del conocimiento
trabajo
Plan Institucional de Capacitacidn
Plan de Induccién Entrenamiento en Proyectos de Equipo de trabajo
formacién Puesto de trabajo aprendizaje en

propuesto para
cada vigencia

Equipo

Plan Institucional de Capacitacion
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion — Funcién Publica

COMPETENC Eje 1 Eje 2. Eje 3. Eje 4. Eje 5. Eje 6.
1A Paz Total, Territorio, Mujeres | Transformacié Probidad, Habilidades
DIMENSION Memoria Y Vida Y Inclusién Y n Digital Y Etica E Y
Derechos Ambiente Diversidad | Cibercultura | Identidad De | Competenci
Humanos Lo Publico as
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SABERES Responde al Dirigido con Propone La La Se pueden
papel elfin de cualificar | capacitacion y | capacitacion | fortalecer o
fundamental interpretary las la formacion en Eticay desarrollar
gue tiene las comprender | capacidad de los probidad es | competencia
administracion | los territorios es del servidores(as) | especialment| slaborales,
es publicas en como talento debe pasar | e importante que
la construccién constructo humano por conocer, enel permitan
de lapazen social, de las asimilar y contexto complement
una sociedad, sustento entidades aplicar los actual, en el arlos
ya que son las material y publicas, | fundamentos que la avances que
encargadas de | simbdlico de enel de la industria | corrupciéony | podemos en
gestionary la relacion enfoque 4.0dela elmaluso de | la actualidad
coordinar entre de género, cuarta los recursos en esta
politicas sociedad y Inter revolucion publicos son materiay
publicas y naturaleza. seccionaly | industrialy de una articular los
servicios que diferencial la preocupaciéo | componente
impactan Generar parala transformacié | ncreciente. | sclave como
SABER directamente cierta mejora n digital en el Los la
HACER enla estrategiade | continua sector servidores | construccién
convivenciay planificacion dela publico, pues deben ser de empleos
el bienestar de para el gestidn los procesos conscientes tipo, de
la poblacién desarrollo publicay de de las cuadros
dentro del su trasformacién | implicacione | funcionales
contexto de | desarrollo, dela s éticas de y el
las enel economiaen | susacciones | diccionario o
SABER SER problemdtica | marcode | elmundo, sus | ydecisiones, | catalogo de
s localesy la Ley conceptos, y estar competencia
variables del 2294 de enfoquesy preparados | s paralograr
territorio de 2023 modelos para en la gestion
manera propuestos enfrentar estratégica
particular, alrededor de situaciones del talento
ofreciendo las tendencias | enlaque se | humanos, un
una solucién en laindustria pueda diferencial
a esos impactan una | presentarun | valioso que
fendmenos e y otramanera | conflictode | incremente
inconvenient ala interés o una elvalor
es socio administracié | tentacion de publico
territoriales, n publica. actuar de desde el rol
como manera del servidor
también indebida publico
propender
porla
transformaci

ony gestién

del territorio
de forma

multiescalar
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COMPETENCIA DEFINICION DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS
Aprendizaje Identificar, incorporar y  aplicar nuevos [ * Mantiene sus competencias
continuo conocimientos sobre regulaciones vigentes, | actualizadas en funcidn de los

tecnologias disponibles, métodos y programas de
trabajo, para entender actualizada la efectividad de
sus prdacticas laborales y su visidn del contexto.

cambios que exige la administracion
publica en la prestacion de un
6ptimo servicio.

= Gestionasus propias fuentes de
informacién confiable y/o participa
de espacios informativos y de
capacitacion.

= Comparte sus saberes 'y
habilidades con sus compaiieros de
trabajo, y aprende de sus colegas
habilidades diferenciales, que le
permiten nivelar sus conocimientos
en flujos informales de
interaprendizaje.

Orientacion a
resultados

Realizar las funciones y cumplir los compromisos
organizacionales con eficacia, calidad y oportunidad.

= Asume laresponsabilidad por sus
resultados.

= Trabaja con base en objetivos
claramente establecidosy realistas.
= Disefa y utiliza indicadores para
medir y comprobar los resultados
obtenidos.

= Adopta medidas para minimizar
riesgos.

= Plantea estrategias para alcanzar
o superar los resultados esperados.

= Se fija metas y obtiene los
resultados institucionales
esperados.

= Cumple con oportunidad las

funciones de acuerdo con los
estandares, objetivos y tiempos
establecidos por la entidad.

= Gestiona recursos para mejorar
la productividad y toma medidas

necesarias para minimizar los
riesgos.
Orientacion al | Dirigir las decisionesy acciones ala satisfacciondelas | = Aporta elementos para |la
usuario y al| necesidades e intereses de los usuarios (internosy | consecucion de resultados

ciudadano(a).

externos) y de los ciudadanos(a)s, de conformidad
con las responsabilidades publicas asignadas a la
entidad

enmarcando sus productos y/o
servicios dentro de las normas que
rigen a la entidad.

= Evalla de forma regular el grado
de consecucién de los objetivos.

= Valoray atiende las necesidades
y peticiones de los usuarios y de
los(as) ciudadanos(as) de forma
oportuna.

BOGOT/\




UAECD

Catastro Bogota

41

= Reconoce la interdependencia
entre su trabajo y el de otros.

= Establece mecanismos para
conocer las necesidades e
inquietudes de los usuarios vy
ciudadano(a)s.

= |ncorpora las necesidades de
usuarios y ciudadano(a)s en los
proyectos institucionales, teniendo
en cuenta la visidn de servicio a
corto, mediano y largo plazo.

= Aplica los conceptos de no
estigmatizacion y no discriminacion
y genera espacios Yy lenguaje
incluyente.

= Escucha activamente e informa
con veracidad al usuario o
ciudadano(a).

Compromiso Alinear el propio comportamiento a las necesidades, | ® Promueve el cumplimiento de las
con la | prioridades y metas organizacionales. metas de la organizacion y respeta
organizacion. Sus normas.

= Antepone las necesidades de la
organizacién  a sus  propias
necesidades.

= Demuestrasentido de pertenencia
en todas sus actuaciones.

= Toma iniciativa de colaborar con
sus compafieros y con otras areas
cuando se requiere, sin descuidar
sus tareas.

Trabajo en | Trabajar con otros de forma integrada y armdnica | * Cumple los compromisos que
equipo para la consecucion de metas institucionales | adquiere con el equipo.

comunes. = Respeta la diversidad de criterios y
opiniones de los miembros del
equipo.

= Asume su responsabilidad como
miembro de un equipo de trabajoy
se enfoca en contribuir con el
compromiso y la motivacion de sus
miembros.

= Planifica las propias acciones
teniendo en cuenta su repercusién
en la consecucién de los objetivos
grupales.

= Establece una  comunicacién
directa conlos miembros delequipo
que permite compartir informacion
e ideas en condicién de respetoy
cordialidad.
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Adaptacion al
cambio
cambios.

Enfrentar con flexibilidad las situaciones nuevas
asumiendo un manejo positivo y constructivo de los

" [ntegra a los nuevos miembros y
facilita su proceso de
reconocimientoy apropiacién de las
actividades a cargo del equipo.

= Aceptay se adapta facilimente alas
nuevas situaciones.
= Responde  al
flexibilidad.

= Apoya a la entidad en nuevas
decisionesy cooperaactivamente en
la implementacién de nuevos
objetivos, forma de trabajo y
procedimientos.

= Promueve al grupo para que se

cambio con

adapten en las nuevas condiciones.

Comoresultado de la informacidn recolectada para la construccidon delPlan Estratégico de Talento Humano para
la vigencia 2025 se establecen seis lineas de accién, asi:

Lineas de accion para la construccion del Plan Estratégico de Talento Humano

Atraery Reteneralos
mejores

Ambientes Felices, ludicos y
saludables

Medirnos para Crecer

Vincular las personas que
requiere la Unidad con los
conocimientos, experiencia,
habilidades, competencias vy
valores, que le permitan a la
Entidad alcanzar su madximo
potencial.

Detectar con oportunidad para la
toma de decisiones clave en la
Unidad, sentimientos de
agotamiento, cansancio emocional,
despersonalizacidn en el ambito
laboral y realizaciéon personal del
talento humano con que cuenta la
Entidad, para evitar la fuga de
conocimiento estratégico.

Medir el clima laboral de la
Unidad para fortalecer de
maneraoportunay efectivala
inteligencia emocional.

Disefiar estrategias que le
permitan a las personas en la
Entidad, alcanzar su maximo
potencial.

Disefiar buenas practicas y acciones
criticas que le permitan a las
personas las mejores condiciones
para trabajar, conciliando sus vidas
personales, laborales y familiares,
sin dejarde lado la productividad y
el logro de los objetivos y metas
institucionales.

Usar la informacion obtenida
en la medicion de la
inteligencia emocional de la
Entidad para transformar la
cultura y el estilo de liderazgo
deseado y con ello definir el
rumbo de la Entidad.

Gestionar la seguridad y salud
eneltrabajode las personasal
interior de la Entidad.

Reconocery pagarenelmarcode la
legislacion vigente los derechos
laborales que causan los servidores
publicos de la UAECD

Planear, controlar y evaluar la
gestién de los procesos vy
procedimientos a cargo para
garantizar la mejora continua.
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Suma de suenos
Individuales a los colectivos

Bienvenidas las TIC'Sy la
modernidad

Un retiro adecuado

Disefar un plan estratégico de
talento humano a la medida de
las necesidades de los
servidores publicos de la
Entidad.

Analizar con una perspectiva
sistémica y la definicion de un
horizonte de tiempo anual Ia
informaciéon obtenida de los
procedimientos con los que se
gestiona el desarrollo del talento
humanoenla Entidad, que sirva en
la toma de decisiones clave para
fidelizarlo.

Gestionar la desvinculacion de
las personas en la Unidad con
seguridad juridica y el aporte
de informacidén clave que sirva
al propdsito de la mejora
continua.

Establecerestrategias efectivas
de retencion y fidelizacion del
talento humano con que
cuenta la Entidad.

Caracterizar el talento humano
institucional desde componentes
como conocimiento, valores
compartidos, competencias
laborales y tipologia de personal
para identificar y cuantificar este
activo intangible e incrementar la
efectividad de su gestion durante
su ciclo de vida en la Entidad.

Orientar la toma de decisiones
oportunas y minimizar efectos
adversos al interior de la
entidad.
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Inspirar y motivar al talento Responder con calidad y
humano institucional para oportunidad los diferentes
realizar cambios positivos y requerimientos que son enviados a
significativos en la Entidad. la Dependencia y custodiar la

informacién que se produce o se
obtiene de la gestion estratégica
de personas.

7. Diagnéstico Identificacion de necesidades de capacitacion para la vigencia 2026

Se adelanta desde el componente de capacitacion la evaluacion de necesidades con la participacion de
los servidores de la Unidad asi:

7.1 Metodologia:

Se programanmesas de trabajo con grupos de interés como lo son lo miembro de Comisién de personal,
gestores de diferentes temas como integridad- gestién del Conocimiento — Gestion Documental, se
realiza de maneraindependiente mesacon los miembros de asociaciones sindicales, esto con el objetivo
de conocer sus perspectivas sobre las necesidades de capacitacién 2026 desde los roles asumidos
diferentes al de las funciones para la cuales fueron vinculados.

Adicionalmente se aplicada encuesta de deteccién de necesidades de capacitacion del 4 de noviembre
al 20 de noviembre, la encuesta se construye basada en los resultados de mapas de conocimiento
gestionados en cada una de las dependencias y donde se consolidan lo conocimientos requeridos por
las dependencias, su nivel de importancia acciones para realizar el fortalecimiento de dichos saberes
identificados, estos mapas fueron validados y firmados por cada uno de los lideres de las dependencias
(Gerentes, Subgerentes y Jefes de oficina).

EIPIC tuvo una fase de sensibilizacion en paralelose construye con el apoyo de comunicaciones, quienes
elaboraron un video como estrategia de sensibilizacién, alusivo a la importancia de la identificacién de
necesidades de capacitaciony la formacién permanente y la transferencia de conocimiento al interior
de la Unidad el cual es transmitido a través de los canales de comunicacion de la UAECD.

Tabla 2. Ficha técnica de las 13 encuestas construidas (Una por gerencia- oficina y una para las Subgerencia
Administrativa y Financiera. -Subgerencia de Talento Humanos y Subgerencia de Contratacién, dado que, aunque
forman parte de la Gerencia de gestion Corporativa sus temas de interés son totalmente diferentes)

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA
“Deteccion de Necesidades de Capacitacidon 2026...”

Universo Gerencias, Subgerencias Oficina Asesoras de la UAECD.

En la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD) nos encontramos en la etapa de
diagndstico de necesidades de capacitacidon para la vigencia 2026. Con este fin, les comparto el
Objetivo de formulario adjunto, disefiado para que cada uno, desde sus objetivos personalesy en articulacion
con los de su dependencia, identifique las necesidades de formacidon y entrenamiento que

la encuesta . s s
considere prioritarias frente a los retos institucionales.

La informacién recopilada sera un insumo clave para la elaboracion del Plan Institucional de
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Capacitacién 2026, orientado a fortalecer nuestras competencias y contribuir al logro de los
objetivos estratégicos de la Entidad.

Fecha de
L Noviembre 4 a 20 de 2025
aplicacién
Método de . B . .
. Encuesta virtual- FORMS (Duracién aproximada de 5 minutos)
recoleccién

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026 - Componente Capacitacion -STH

7.2 Resultados mesas de trabajo con grupos de interés

En relacidn con la participacion de los servidores en la identificacion de necesidades de capacitacion, de
un total de 421 servidores vinculados, se contd con la asistencia de 64 servidores en las mesas de trabajo
con grupos de interésy 167 servidores en las encuestas aplicadasa cada equipo de trabajo, para un total
de 247 servidores, lo que representa el 54,86 % del personal vinculado.

A continuacion, se presenta el consolidado de los resultados obtenidos en las jornadas de mesas de
trabajo con los diferentes grupos de interés incluidos los sindicatos.

Titulo Identificacidon Necesidades de Capacitacién 2026
Vincular https://padlet.com/storo18/identificaci-n-necesidades-de-capacitaci-n-2026-392137yy09pde2rk

Creacion

(UTC) 4 de noviembre de 2025

| Autor Sandra Patricia Toro Fierro (storo18)- Nellyret Moreno Ramos

ROLES Cuerpo

‘ EJES TEMATICOS ‘

PNFC

Cursos o diplomados de minimo 80 horas con relacion a:

1 uDT Estandares de DD.HH. con enfoque étnico y de género.Estrategias
de legitimidad institucional y confianza ciudadana.

EJE 1: PAZTOTAL, Fundamentos de la Paz Total

MEMORIA Y Memoria Historica y Conflicto Armado

DERECHOS Derechos Humanos y Victimas

2 HUMANOS Gestion de Conocimiento | El papel de la memoria como garante de no repeticion.La relacion

entre el restablecimiento de derechos, la implementacion de
acuerdosde paz y el desarrollo en las regiones afectadas. - Impacto
de la Paz Total en el territorio

Cursos o diplomados de minimo 80 horas con relacion a:
Planeacion estratégica, prospectiva y gestion por resultados.

3 uDT - .
Presupuesto publico v control fiscal.
Evaluacién de politicas publicas.
o . Dipl d Sostenibilidad Ambiental incl lida d
4 Organizaciones Sindicales iplomado en Sostenibilida mbiental que incluya salida de
campo.
5 GCIN Como contribuir para cuidar el medio ambiente-ecosistemas.

EJE 2: TERRITORIO,
6 VIDA Y AMBIENTE LGCIN Ordenamiento territorial para Dumies.

Territorio mas alld de lo geografico: visidn biocultural, politicay
social. La relacion entre cultura, historia y ecosistemas.

Andlisis de las causas de los conflictos: extractivismo,

7 Gestion de Conocimiento | acaparamiento de tierras, deforestacion, megaproyectos y sus
efectos en las comunidades. Introduccidn a los enfoques juridicos
gue reconocen a la naturaleza como sujeto de derechos (ej. rios,

paramos). Implicaciones para la gestion territorial. La importancia
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de la produccion local, los mercados campesinos y la proteccion
de las semillas nativas. El agua como eje articulador del territorio.
Priorizacién de la proteccién de fuentes hidricas (rios, humedales,
paramos) en la planificacion territorial. Exploracion de modelos
economicos alternativos: economia circular, solidaria y
comunitaria. Ejemplos de emprendimientos sostenibles.

10

11

12

EJE 3: MUJERES,
INCLUSION Y
DIVERSIDAD

Organizaciones Sindicales

Taller de Empoderamiento Femenino
Curso Historia del Feminismo
Diplomado en Justicia Feminista

Gestor de Integridad SAF-
Talleres  formativos vy
experienciales

Objetivo: Desarrollar empatia y reflexién sobre los prejuicios.Taller
de sesgos inconscientes y lenguaje inclusivo. (Imagen corporal,
discapacidades bienestar corporal sin enfoque estético,
promoviendo la autoaceptacién.

Martha Vargas

Taller que oriente a identificar claramente, los tdpicos que
involucran violencia de género en el entorno laboral, como mitigar
estas acciones y como manejar su gestion de una forma sana y
armonica para el bienestar general.

COPASST

Manejo de conflictos y comunicacién asertiva. Tanto para
funcionarios, como para jefes.

Gestion de Conocimiento

Definicién de términos esenciales: género, sexo, orientacidn
sexual, identidad de género, interseccionalidad, equidad, igualdad
v diversidad.
Leyes, acuerdos internacionales y politicas internas que
promueven la igualdad de género y la no discriminaciéon (ej.
cuotas, licencias de paternidad/maternidad).

13

14

15

16

17

EJE 4:
TRANSFORMACION
DIGITAL Y
CIBERCULTURA

ubDT

Cursos o diplomados de minimo 80 horas con relacién a:
Transformacién digital, gobierno abierto y herramientas para
afrontar la Quinta Revolucion Industrial (5RI).
Uso vy aprovechamiento de herramientas colaborativas.
Seguridad de la informacién y proteccién de datos personales
Automatizacion de procesos y gestion documental electrénica.
Programas que aplican herramientas de innovacion para crear
soluciones sostenibles y escalables a problemas sociales.
(innovacion social).
Cursos que combinan creatividad y estrategias de negocio para
crear productos y servicios con valor para el mercado. (Innovacién
y Desarrollo de Producto)

Carmen Quifones:
Gobierno digital

Realizar la medicidn de funcionarios con certificacién o
capacitacién en habilidades digitales relevantes para su rol (ej.
andlisis de datos, ciberseguridad, herramientas colaborativas).

Organizaciones Sindicales

Curso de herramientas ofimaticas en distintos niveles para Todos
Catastro
Taller para manejar el SECOP en varios niveles.

Sin datos

Incluir el tema de IA ensu uso, normativa y como emplearse enel
contexto de labores de todas las areassin incurrir en temas legales
o de derechos de autor.

GCIN

-Andlisis de Datos con ArcGIS Pro
-Machine Learning aplicado a datos geograficos
-ArcGIS GeoAnalytics Engine
-R aplicado a analisis estadistico
-Mineria de Datos
-Programacion en Python
-Programacion en R
-Repositorio de cédigo seguro tipo GitHub
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18 GCIN Elaboracién de ayudas didacticas: Juegos, volantes, videos.
presentaciones
19 GCIN Software alternos o complementarios a Word, xls y Power Point
., . Elaboracién de ayudas didacticas: Juegos, volantes, videos.
20 Gestidon de Conocimiento I . yu dactl ues v v
presentaciones
Transaccionalidad,
publicidad y
21 funcionalidades para el | Sin datos
desarrollo de la
supervision en el SECOP II.
. . Cursos de formacidn tipo diplomados (80 horas o mas) donde se
Liderazgo y manejo de . . . .
. haga manejo de roles de equipos de trabajo y enfatizar en
22 grupos y equipos de L . . . .
trabaio comunicacion al interior de equipos. Manejo de conceptos como
L compromiso, vinculo, roles, responsabilidades, competencias. Etc.
Cursos o diplomados de minimo 80 horas con relacion a:
Pensamiento critico.
23 UDT Estrategias orientadas a resultados con una gestién del talento
humano feliz y cocreador.
Estrategias de liderazgo o coordinacién de equipos usando o
aprovechando la inteligencia artificial.
C de 3 nivel ArcGIS P tizad toda el a
24 Organizaciones Sindicales gr.so e 3 niveles de Arc ro garantizado para toda el drea
misional.
Sensibilizar a todos los funcionarios de la necesidad de conocery
25 GCIN profundizar en temas de INNOVACION en los procesos de la
EJE 6: UAECD
26 HABILIDADES Y GCIN Redaccién eficaz y lectura
COMPETENCIA . Capacitar a los enlaces de los diferentes grupos transversales en
Gestor de Integridad- L. . .
. las tematicas a trabajar como enlace, por ejemplo: al Enlace en
Enlace Sistema de -, L . .
27 -, - Gestion y Continuidad del Negocio capacitarlo en los temas de
Gestion y Continuidad del L . . .
. continuidad como BIA, BCP, Riesgos, Activos que son objeto de ser
Negocio . .
inventariados.
Pedagogia para la transferencia del conocimiento al interior y al
28 GCIN - .
exterior de la entidad
Lenguaje verbal y no verbal en la atencidon ciudadana.
29 GCIN . . e .
Manejo de usuarios dificiles o no convencionales
30 GCIN Generacion de estadisticas e indicadores
31 GCIN Herramientas para gestion de proyectos
Lid t d
32 ! gr?zgo y foma € Sin datos
decisiones
33 Formacién de formadores | Sin datos
Cursos o diplomados de minimo 80 horas con relacién a:
Prevencién de la corrupcion.
Etica en el servicio publico.
Atencion al ciudadano y comunicacién
Tema que .. . S
o Servicio al cliente en el sector publico
34 generaria mas ubT . . . .
impacto Comunicacion efectiva y manejo de conflictos
Inclusién y enfoque diferencial (género, discapacidad, diversidad).
Liderazgo transformacional % trabajo en equipo
Gestion del cambio y cultura organizacional

Inteligencia emocional y bienestar laboral
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Gestor de Integridad- L . . .
Capacitacion a nivel de Diplomado para los temas: Analitica de

Enlace Sistema de ,
35 -, o Datos y Analitica del Negocio (en la entidad no es clara la
Gestion y Continuidad del | . .
. diferencia).
Negocio

Herramientas para gestion de proyectos “ultimas o las mas
36 GCIN recientes”
Anilisis de Datos con ArcGIS Pro

Inteligencia artificial -

37 . Sin datos
escritura de prompts
Cursos o diplomados para el trabajo y desarrollo humano de
38 ubDT minimo 80 horas para implementar el enfoque diferencial y
territorial.
Cursos o diplomados para el trabajo y desarrollo humano. (de
39 uDT -
minimo 80 horas)
40 Funcionario Carrera | Actualizacion sobre procesos de entidades distritales en
Administrativa normatividad contable, presupuestal y financiera
E1l :202
a1 NTCPE1000:2020 para Sin datos
Tema que se Control Interno
4 debera tratar en el | Auditorias internas de Sin dat
PIC 2026 calidad In aaros
M logi
43 ' etodo.?glas de Sin datos
innovacion

Gestién de Conocimiento | _.
44 ) o Sin datos
e innovacioén

7.3 Participacion de los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital

Porcentaje de participacion pordependencia

Gerencia de Informacion Catastral [ N 0/
Gerencia Comercial y de Atencion al I 07

Ciudadano

Subgerencia Administrativa y Financiera [ NN 35
Gerencia de Infraestructura de
I 39

Datos Espaciales
Direccion I /)
Gerencia de Tecnologia N /|
DG e Gl e N 56

Talento Humano

i e Ora e P Ca O | 56

de Aseguramiento de Procesos

Oficina Observatorio
I 5

Técnico Catastral

S g e O e . 67

Contratacion

Oficina de Control
I 75

Disciplinario Intemo

Oficina Control
|
Interno 80
Gerencia Juridica [ N O3
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacidon 2026 - Componente Capacitacion -STH
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Areas con mayor participacion

Gerencia Juridica alcanzé 93%, lo que significa que casi todas las personas de esta dependencia
participaron en la identificacién de necesidades de formacion.

Oficina de Control Interno llegd a 80% vy la Oficina de Control Disciplinario Interno a 75%, mostrando
una participaciéon muy alta.

Areas con participacion buena a moderada

Subgerencia de Contratacién (67%), Oficina Observatorio Técnico Catastral (65%) y Subgerencia de
Talento Humano (56%) —junto con la Oficina Asesora de Planeacion y Aseguramiento de Procesos
(56%)— evidencian un compromiso sostenido con la identificacién de necesidades de capacitaciony
formacion.

Areas con participacién baja

Gerencia Comercial y de Atencion al Ciudadano (27%) y Gerencia de Informacion Catastral (27%)
presentaron menor participacion.

Subgerencia Administrativa y Financiera (38%) y Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales (39%)
se ubicaron en niveles por debajo del promedio.

En conjunto, el promedio general se situé alrededor de 55%, lo que indica que, en promedio, una de
cada dos personas particip6 en la identificacion de necesidades de capacitacion y formacion.

Participacion por tipo de vinculacion

Provisional N )9
Libre Nombramiento y Remocién mmml 10

Carrera Administrativa ImEEEEE 106

0 20 40 60 80 100 120 140

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026- Componente Capacitacion -STH

Con relacion a la participacién por tipo de vinculacion la carrera administrativa sobresalié con 126
servidores que participaron con 29 servidores.

Participacion pornivel

57
60 50
40 23 23
0
Total
B Asistencial Técnico Profesional Universitario Profesional Especializado ™ Asesor Directivo

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026- Componente Capacitacion -STH

Frente a la participacién por nivel sobresale los profesionales Universitarios seguidos por los
Profesionales Especializados.
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Tiempo de vinculacién a la UAECD

EMasde 15 afios ®Entre11a15afios ®Entre6a10afos ®Entre1ab5afios ®Menosde 1afo

Total 36

76

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026- Componente Capacitaciéon -STH

Se evidencia que los servidores que cuentan con entre 1y 5 afios de vinculacién a la entidad son los mas
representativos en el diligenciamiento de la encuesta, seguidos por los que llevan vinculados entre 6 y
10 afios, la menor participacion se da entre los servidores que cuentan con menos de 1 afio de ingreso
a la Unidad.

Las encuestas de identificacidn de necesidades de capacitacion PIC 2026, fueron construidas a partir de
los resultados obtenidos de Mapas de conocimiento construidos al interior de cada Gerencia -
Subgerencia y oficina, de tal forma que se identificaron los conocimientos y tematicas criticas para cada
equipo de trabajo, dichos conocimientos fueron validados por los jefes de cada dependencia.

Es importante resaltar que dentro de la encuesta realizada se incluyeron preguntas asociadas niveles de
conocimiento con relacién a competencias requeridas por los servidores para el 6ptimo cumplimiento
de funciones, nivel de conocimiento sobre politicas publicasy otros temas de obligatorio cumplimiento
en el ejercicio del servicio publico, impacto positivo de los ejes estratégicos en la entidad

impacto que tienen temas trazadores en el desempefio de los equipos de trabajo y obstaculo para
participar en la oferta de capacitacién del PIC de la UAECD.

Ejes que generariael mayor impacto positivo en la entidad

Paz total , memoria y
derechos humanos.;
5

Formacion de
directivos publicos.;
10

Mujer inclusién y
diversidad.; 6

Transformacion
digital y
cibercultura.; 8

Territorio viday
ambiente.; 6

Habilidades y

competencias.; 7 Etica, probidad e

identidad de lo
publico.; 8

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH
De acuerdo con los resultados obtenidos se encuentra

Liderazgo y gestion publica
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Formacién de directivos publicos concentra el 20% del interés, indicando que el fortalecimiento del
liderazgo y las capacidades de direccidon se perciben como la palanca mds inmediata para generar
impacto transversal.

Modernizacion institucional
Transformacion digital y cibercultura ocupa el segundo lugar (16%), sefalando que la digitalizacion de
procesos, la cultura de datos y la adopcién tecnolégica son vistas como habilitadores claves.

Confianza e integridad: Etica, probidad e identidad de lo publico iguala el segundo lugar (16%), lo que
reafirma que la conducta ética, la transparencia y la identidad institucional son esenciales para la
legitimidad y la sostenibilidad del cambio.

Desarrollo de talento

Habilidades y competencias (14%) complementa las prioridades anteriores, sugiriendo que el capital
humano debe acompafiarse con rutas de aprendizaje que aseguren la aplicacién efectiva de la
modernizacién y de los principios éticos.

Ejes sociales y territoriales

Territorio, vida y ambiente y Mujer, inclusion y diversidad (cada uno 12%) muestran una preocupacion
relevante por la articulacion con agendas sociales y ambientales, fundamentales para el enfoque de
servicio publico con igualdad y sostenibilidad.

Memoria y derechos humanos

Paz total, memoria y DD. HH. (10%) permanece como componente indispensable para reforzar la no
repeticidn, el enfoque de derechos y la sensibilizacidn institucional.

A continuacién, se presenta los resultados asociados a los Grupos de conocimiento necesarios en la

Unidad, de acuerdo con los resultados de mapas de conocimiento, identifique la importancia de cada
tema para el cierre de brechas, buscando altos estandares de calidad en el desarrollo de sus funciones.

Conocimiento Administrativo

5%

Total 38%
43%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
B No aplica ®Baja ®Medio ®Alta ® Critico

Fuente: Diagnostico necesidades de capacitacién 2026- Componente Capacitacion y formacién 2025- STH

La entidad cuenta con un buen nivel promedio (69,7/100) en conocimiento administrativo, pero el 17%

en Baja/Critico sugiere intervencion inmediata.
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Conocimiento tecnologico

Total

59%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
mNo aplica ®mBaja ®Medio mAlta = Critico
Fuente: Diagnostico necesidades de capacitacién 2026- Componente Capacitacion y formacion 2025- STH
Mayoria competente

El 76% en niveles Alta/Medio refleja una base sdlida de alfabetizacidon y practica tecnoldgica en la
entidad.

Brecha focalizada
El 22% en Baja/Critico (37 personas) puede impactar adopcion de herramientas, cumplimiento de
protocolos digitales y eficiencia operativa.

Heterogeneidad esperable
La distribucién sugiere convivencia de perfiles avanzados con otros de necesidad de nivelacion

Conocimiento Catastral

Total

40%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B No aplica H Baja ¥ Medio H Alta B Critico

Con 55% en Medio/Alta, existe capacidad instalada para operar procesos catastrales; no obstante, el
promedio (67,5/100) sugiere oportunidad de profundizacién.
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Brecha focalizada

El 22% en Baja/Critico puede impactar la calidad de levantamiento y actualizacién, la consistencia de
protocolos, la trazabilidad y la interpretacion normativa.

Pertinencia transversal Al no existir “No aplica”, los contenidos catastrales deben articularse con todas
las dreas (técnicas y de apoyo).

Conocimiento Geografico

Total
27%

9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

B No aplica ®Baja ®Medio ®Alta = Critico

Con 40% en Medio/Alta, existe una capacidad inicial para abordar tareas geograficas; sin embargo, el
promedio (69/100) sugiere la necesidad de profundizacién para roles técnicos y de analisis espacial.

El 14% en Baja/Critico puede afectar la calidad de productos (mapas, analisis espaciales, interpretacion
de capas) y la transferencia adecuada a procesos catastrales y de infraestructura de datos.

Al no haber “No aplica”, es conveniente articular formacion geografica con las dreas operativas y de
apoyo (planeacion, tecnologia, talento humano), ya que los insumos espaciales impactan decisiones de
toda la entidad.

Obstaculo paraparticiparenla ofertade capacitacion

12

11 11 10

10
8 . . . : : 5 5
6
4 Il B = .
2
0

Condicione No me gusta la No me Falta de Horarios Me da pereza otras

ambientales metodologia  interesan los tiempo

(curso temas
virtuales) ofertados

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Respecto a los motivos por los cuales los servidores de la Unidad deciden no participar en la oferta de
capacitacioén del Plan Institucional de Capacitacion de la Unidad
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Hallazgos clave

Barreras operativas lideran: La logistica (tiempo, horarios, condiciones ambientales para cursos
virtuales) constituye el principal freno a la participacion.

Pertinencia y método importan: La combinacion “no me interesan los temas” + “no me gusta la
metodologia” revela que el disefio formativo debe alinearse mejor con necesidades reales y estilos de
aprendizaje.

Motivacion residual: La barrera “me da pereza” es secundaria; su gestién se relaciona con comunicacion
persuasiva, gamificacién y reconocimiento.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por gerencias- oficinas y particularmente y de
forma independiente de las subgerencias de Talento Humano. Contratacion y Administrativa y
Financiera, esto dado que, aunque las tres ultimas hacen parte de la Gerencia de Gestion Corporativa
no comparten temas en comun razon por la cual fue necesario construir encuestas independientes.

Los temas incluidos en cada una de las dependencias son los temas que en mapas de conocimiento
fueron priorizados por su impacto divididos en temas y subtemas.

7.3.1 Gerencia de Informacion Catastral- Subgerencia de Informacién Fisica y Juridica- Subgerencia de
Informacién Econémica

De acuerdo con los resultados obtenidos con la Gerencia de Informacion Catastral, los servidores
priorizan los temas necesarios para su desarrollo y actualizacién profesional son en orden:

Cartografia

Actualizacion catastral componente fisico
Conservacion catastral componente fisico
Conservacion Catastral componente econédmico

bl S

Temas que considera necesarios para su desarrollo y actualizacién
profesional.

Tramites no catastrales. _*12 68
o - B3
Conservacion Catastral componente economico. G 82
Nomenclatura Vial y domiCiIiaria. -sh 75
Conservacion Catastral componente fisico. w— 89
Cartografia. B e—— — — — ——— 7
Actualizacion catastral componente econémico. -Sb 82
Actualizacion catastral ComponeNte (i8I 0. e O
0 20 40 60 80 100 120
ENosabe ®No HSj

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitacién 2026- Componente Capacitaciéon -STH
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Nivel de conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes
temas

Asignacién de nomenclatura vial y domiciliaria en suelourbano y mm
de expansion.

Incorporacién, actualizacién, correccién y modificacion m
cartografica de levantamientos topograficos. % 82
Manejo de GPS. -i 14

Manejo de AreGS y AreG1S Pro. | s

Analisis de Bases de Datos Gréficas y Alfanuméricas.

Mutaciones en el SIC. ﬂ-Z—
Aplicacion del método valoracién residual. _* aa 70

Elaboracion avallios comerciales y uso del aplicativo. _ 19

Determinacion y liqUIdaCion el efect0 PIUS Y alla. e e 02
Elaboracion de avallos proceso masivo. L 66
Aspectos claves para atender los tramite catastrales con efectos — ﬁ
registrales. 58
Manejo integral del aplicativo de captura en campo- CT. _ 81
Tomay calificacion de las construcciones. a 46
Usos de las construcciones y destinos de predios urbanos y i 43
rurales. 36

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

o

mAlto ®Medio ®Bajo

Fuente: Encuesta identificacidn de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Frente al nivel de conocimiento que consideran tener de los subtemas, los siguientes son los que
identifican con menor nivel de conocimiento.

Determinacion y liquidacion del efecto plusvalia

Elaboracién de avalios comerciales y uso del aplicativo

Manejo integral del aplicativo de captura en campo-CT

Incorporacidn, actualizacién, correccion y modificacion cartografica de levantamientos
topograficos.

PwnNe

Con relacidén a temas que sean de interés y no estén incluidos se reciben los siguientes:

1. Aplicacién de indicadores financieros tales como TIR, van y TIO, y herramientas financieras de
esta indole para aplicar en los ejercicios de método residual y estimacién del método de renta.

2. AutoCAD vy ArcGIS y ArcGIS pro

3. Bases de datos especiales

4. Bases de datos relacionales

5. Control de calidad

6. Fotogrametria con drones,

7. Gestidn de bases de datos graficas y alfanuméricas

8. Gestores de bases de datos como manejo de Access

9. Herramientas paradesarrollode funciones, mapasy planos cartograficos. Legado de experiencia,

personas préximas a pensionarse ensefiando a nuevos funcionarios
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10. Manejo de bases de datos geograficas y analitica de datos geoespaciales

11. Pilotaje de drones

12. Manejo GPS

13. Norma urbana decreto 555, por otra parte, que se solicite a los lideres dar el espacio para hacer
los cursos

14. Observatorios inmobiliarios y dindmicas del suelo, catastro multipropdsito con enfoque
territorial,

15. Respuesta a peticiones.

7.3.2 Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales- Subgerencia de Operaciones- Subgerencia de
Analitica de Datos.

Temas que consideranecesarios parasu desarrollo y actualizacion

profesional
120 100
100 92 77 92 85
80
60
40 23
20 8 o 0 8 o 8 8 0 0
0 I
Manejo de Bases de Normas Técnicas Plataformas de Conceptos de las Manejo de servidores
datos geoespaciales Internacionales ISO y Softwareparala tecnologias de la 4ta web para publicacion
Nacionales NTC para gestién de Datos  Revoluciéon Industrial de mapas
la gestion de Geograficos

recursos geograficos
= Si ®"No = No sabe

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026- Componente Capacitaciéon -STH

Los servidores de la Gerencia IDECA priorizan los siguientes temas necesarios para su desarrollo y
actualizacion profesional asi:

1. Plataformas de Software para la gestion de Datos geograficos
2. Conceptos de las tecnologias de la 4ta revolucion industrial.

Nivel de conocimiento que considera teneren cada uno de los
siguientes temas

100

85
80 77 77
62
60 46
40 31 %
23 15 2 15
20 8 0 0
0 — -
Oracle Spatial, Gestion de estandares Herramientas para Blockchain, Inteligencia Geoserver, Openlayers,
Geodatabase, SQLServer, aplicables en la creacién, visualizacion y tratamiento  Artificial Internet de las  Leaflet Implementacion de
PostGIS, PostgreSQL disposicion vy redutilizacion  de informacion  geogréfica Cosas, Business estandares datos
de recursos geograficos (ArcGIS Online - ArcGIS Intelligence, Geo-Analitica, geograficos; Open
Server - ArcGisPro - QGis - Gemelos Digitales, Geoespatial Consortium
GvSIG) Sensores  Remotos (OGC)

®Bajo ®"Medio = Alto

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026- Componente Capacitacion -STH
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Respecto al nivel de conocimientos de los temas priorizados en mapa de conocimiento, los siguientes
son los temas con menos conocimientos:

1. Geoserver, Openlayers, Leaflet, implementacion de estandares — datos geograficos — Open
Geoespacial Consortium (OGC)

2. Blockchain, Inteligencia artificial, internet de las cosas- Inteligencia Empresarial, Geo-analitica-
Gemelos digitales- Sensores remotos

3. Oracle Spatial- Geodatabase- SQL Serveer-PostGIS-Postgre SQL

4. Gestién de estdndares aplicables en la creacidn, disposicién y reutilizacion de recursos
geograficos.

Con relacién a temas que sean de interés y no estén incluidos se reciben los siguientes por parte del
Equipo de IDECA:

1. Analisis de datos con ArcGIS Pro- ArcGIS Server

Procesamiento de datos de sensores remotos

3. Aplicacidon de estandares APl OGC; aprovechamiento de la IA, la computacién en la nube vy la
automatizacion para mejorar la prestacion de servicios geoespaciales

4. Aplicaciéon de estandares APl OGC; IA, computacidon en la nube y automatizacién de servicios
geoespaciales

5. Aplicacién de herramientas de inteligencia artificial al quehacer diario.

6. Conocimientos en técnicas para transferencia de conocimientos de una forma asertiva y
conocimientos en estandar OGC- Formacion para formadores, aprender metodologias de
ensefianza

7. Curso certificado de Piloto de UAS (Drones).

8. Gemelos Digitales.

9. GeoAnalytics Engine

10. Gestidn de proyectos de ingenieria

11. Habilidades blandas para "lideres", metodologias agiles

12. Liderazgo.

13. Machine Learning aplicado a datos geograficos- Modelos IA

14. Manejo de plataformas de nube aplicadas a temas geoespaciales y geo analiticos.

15. Manejo efectivo del tiempo.

16. Mineria de Datos

17. Programacién en Python

18. Programacion en R - R aplicado a andlisis estadistico

19. QGis,

20. Repositorio de cédigo seguro tipo GitHub

21. Tableros de control informacidn alfanumérica y geografica.

22. Trabajo en red, gestion de datos, gobierno de datos

N

7.3.3 Gerencia Comercial y de Atencidn al Ciudadano- Subgerencia de Participacion y Atencién
al Ciudadano

Respecto a los resultados obtenidos de la Gerencia Comercial y su subgerencia, se priorizan los
siguientes temas como necesarios para su desarrollo y actualizacién profesional asi:
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Normatividad vigente

Andlisis del folio de matricula inmobiliaria
Interpretacion de la informacion del SIIC
Radicacion y gestion de peticiones

bl A

Temas que consideranecesarios parasudesarrolloy
actualizacién profesional.

100
100 80 86,7 80
&0 73,3
60
40 20 20 20
20 67 33
0 O 0 ’ 0 0
0 —
Normatividad vigente Radicacion y gestion de Manejo y verificacion de Andlisis del folio de Interpretacion de la
peticiones aplicativos (SIIC — VISOR — matricula inmobiliaria informacion del SIIC

CORDIS - VUR)

HSi WNo M Nosabe

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026- Componente Capacitacion -STH

Frente al nivel de conocimiento que consideran tener de los subtemas, los siguientes son los que
identifican con menor nivel de conocimiento.

1. Resolucion IGAC 1040 del 08 de agosto de 2023- Resolucion unica de la gestidon catastral
multipropdsito

2. Resolucion 746 del 2024 “por el cual se modifica la Resolucién 1040 de 2023”

Certificado de tradicidn y libertad, anotaciones, actos sujetos de registro, normatividad asociada

4. Tipos de predios, tipos de propiedad, identificadores prediales, clasificacion y usos de la
construccion. Otros

w

Nivel de conocimiento que consideratenerencadaunode los
siguientes temas

60 53
50 47 47 47 47
40 40 40
40 33 33 33
20 27 27 27
20 20
20 13
0
Resolucion IGAC 1040 Resolucion 746 de 2024 Procedimiento de SIIC - VISOR — Certificado de tradicion Tipos de predios, tipos
del 08 de agosto de "por la cual se modifica atencion y radicacion CORDIS - VUR y libertad, anotaciones, de propiedad,
2023 Resolucién Resolucion1040 de de solicitudes actos sujetos a registro, identificadores
unica de la gestion 2023" normatividad asociada prediales, clasificacion
catastral multipropdsito y usos de la

construccion, ofros
®Bajo " Medio ®Alto

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Los siguientes son los temas incluidos por los servidores y que no se encuentran dentro de los
postulados:
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Analisis de casos para radicar o gestionar tramites

Aplicativo ArcGlS. estudio de titulos o anotaciones en folio de matricula. destreza en SIIC.
Auditoria de procedimientos

Cartografia

Conocimientos en inteligencia artificial aplicada a la innovacion, mercadeo y comercializacién de
Productos y servicios, publicidad creativa, relacionamiento con el cliente, metodologia para
elaborar y desarrollar planes estratégicos y actividades operativas, certificacion como auditor de
calidad, norma urbanistica, seguimiento y trazabilidad de proyectos.

Derecho inmobiliario

Herramientas de ofimatica como Powers APP- elaboracidon de lienzos y tableros de control-
relaciones de tablas e informacidn en diferentes herramientas de office

Manejo de IA, Excel

Técnicas de socializacién en participacion ciudadana

VUR

Gerencia Juridica- Subgerencia de Gestion Juridica

Los resultados obtenidos por parte de la gerencia Juridica indican que los temas que consideran
necesarios para su desarrollo y actualizacién profesional son:

PwnNe

Método alternativo de solucién de conflictos

Revisar la legalidad de proyectos normativos y decisiones administrativas en la UAECD
Emitir lineamientos juridicos para el servicio catastral y la entidad

Procesos Judiciales

Temas que considera necesarios para su desarrollo y actualizacion
profesional

. . . .
Método altemativo de Solucion de Conflictos 7 86
|

. 25
Construccion y mantenimiento de normogramas 17 58
|

Revisar la legalidad de proyectos normativos y decisiones = 17

administrativas de la UAECD _ 75

P 23

Proces0s Judiciales e ———
69

Emitir lineamientos juridicos para el servicio catastral y la IEG—_—— 17

entidad _ 75

0 10 20 30 40 50 60 70 80 20

B Nosabe WmNO mSj

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

En relacién con los temas que son considerados con menos conocimiento se identifican:

1.
2.

Conciliacién extrajudicial- mediacién
Demandas administrativas (nulidad y restablecimiento del derecho — reparacién directa-
conflictos contractuales
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w

Actualizacion sistémica de normas vigentes, derogadas o modificadas
4. Control juridico de proyectos normativos y decisiones administrativas

Conocimiento que considerateneren cadauno de los siguientes
temas

21
Conciliadion Extraj udicial - Mediacion | — 6/
Actualizacioén sistematica de normas vigentes, derogadas 7 50
o modificadas .
Control juridico de proyectos normativos y decisiones h 43
administrativas

43
Demandas Administrativas ( Nulidad y restablecimiento 14

del derecho - reparacion directa - conflictos contractuales & 57

- acciones de repeticion - llamamientos en garantia)

Interpretacion de la normatividad catastral a la luz del 47
derecho constitucional
0 10 20 30 40 50 60 70

Alto H Medio M Bajo

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026 - Componente Capacitacion -STH
Los temas referenciados adicionales a los incluidos en la encuesta son los siguientes:

Derecho disciplinario, cobro coactivo, mecanismos de solucién de controversias

Derecho laboral

Excel avanzado - en horarios fuera de horario laboral

Habilidades administrativas

Inteligencia Artificial aplicada al derecho

Juzgamiento disciplinario para el caso en particular

Normatividad catastral (desde el punto de vista de un abogado) y procedimiento de cobro
coactivo.

Procesos judiciales diferentes al contencioso administrativo.

Profundizar en la aplicaciéon de la normatividad técnica catastral. Uso correcto, legal y
responsable de inteligencias artificiales en los documentos que se elaboran en la entidad.

10. Redaccion de textos juridicos dictado por la Nacional

NoukwnNe

o

7.3.5 Gerenciade Tecnologia-Subgerencia de Infraestructura Tecnoldgica- Subgerencia de Ingenieria
de Software
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Temas que considera necesarios para su desarrollo y actualizaciéon
profesional.

B 6
Sistema de Informacién Misional DASHBOARD - 17 28
24
GO Catastral(Programacion en Servicios Geograficos) 29 li7
31
CRM - Médulo de Gestion de Clientes 56

13

Metodologias agiles para gestion de proyectos de Tl ( 6

(scrum,kamban xp))

|.I

94

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

o

= No sabe mNO ®mSj

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacidon 2026 - Componente Capacitacion -STH

Los resultados obtenidos para la gerencia de tecnologia priorizan los siguientes temas como necesarios
para el desarrollo y actualizacién profesional:

Metodologias agiles para la gestidn de proyectos Tl (scrum- Kamban-Xp)
CRM. Mddulo de gestidn de clientes

Programacion en servicios geograficos

Programacién en Python

PN E

Conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes temas

.
Programacidn en Python “
72
B 6
Sistema de Informacion Misional D ASH AR D e ——
Programacién en Servicios Geograficos _ 94
Sistema de Informacién Misional CRM - MODULO DE - E
GESTION DE CLIENTES 89
Metodologias agiles para gestion de proyectos de TI m
(Scrum,kamban,xp) 56

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Alto ® Medio M Bajo

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026- Componente Capacitacion -STH

Los temas referidos con menor conocimiento por parte de los servidores de la Gerencia y Subgerencias
de tecnologia son:

1. Sistema de informacion misional CRM-Modulo de gestién de clientes
2. Sistema de informacién misional DASHBOARD
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Los temas adicionales referidos por los servidores de la gerencia de tecnologia para tener en cuenta son:
1. Arquitectura empresarial
Cdémo realizar reuniones efectivas.
Conocimientos en automatizacion de desarrollo de software en Devops Oracle
Elaboracién de Prompts para IA
En base de datos Oracle, auditoria
Gerencia - Estrategia
Gestion de riesgos, ciberseguridad.
Gestidn de Seguridad de la informacion
Gestion documental, redaccion de documentos técnicos, profundizaciéon en herramientas de
Office 365 (automatizacién).
10. Lenguajes de programacion: Java, JavaScript, Python. Desarrollo de sistemas de informacion
geograficas (BBDD Geograficas, servidores de mapas Open Source)
Metodologias agiles y programacién Python.
Python, Power BI.
PL/SQL - APEX - JAVA SCRIPT - PYTHON
Programacién automatica en celulares Android: AUTOMATE, TASKER Y MACRODROID.
Python intermedio, avanzado y Master.
Python y JavaScript, especialmente en el desarrollo de servicios geograficos, automatizacién de
procesos y creacion de aplicaciones web interactivas, para mejorar la eficiencia y aportar
soluciones mas integrales en mi desempeiio laboral.
Python, RAG, LLMs
Veeam Backup & Replication

LN UAEWN

7.3.6 Oficina Asesora de Planeacidn y de Aseguramiento de Procesos

Temas que considera necesarios para su desarrollo y actualizacion
profesional.

Dimensién Gestion con valores para resultados ﬂ 18
Sistema de Gestion del Conocimiento k 80
Innovacion(Recursos de Inteligencia Artificial) “ 60
Sistemas de Gestion de Calidad (ISO 9001:2015) (%— 100
. . . 0
PO MUl On de PrOy DS e N eSO o —— 100

0 20 40 60 80 100 120
No sabe WM NO HSi

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026 - Componente Capacitacion -STH

Los servidores de la oficina Asesora de planeacidn priorizanlos siguientes temas como necesarios para
su desarrollo y actualizacién profesional:

1. Sistemas de gestidn de calidad (1ISO 9001-2015)
2. Formulacién de proyectos de inversion
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Sistema de gestidn del conocimiento
4. Dimension gestion con valores para resultados

Nivel de conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes
temas

Politica de Transparencia, lucha contra la corrupcion y 60
acceso a la informacion publica _TF
Modelo de Gestion de Conocimiento (NTC-1SO 30401
como referente) _ 100
Recursos de Inteligencia ArifiCi Al o — 100
1SO 9001:2015 F 80
Marco légico en fase de identificacion (analisis de 30
involucrados, arbol de problemas, arbol de objetivos y.._ 70
0 20 40 60 80 100 120

Alto H Medio M Bajo

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026 - Componente Capacitacion -STH

Respecto al nivel de conocimiento de los servidores frente a los temas propuestos se priorizan los
siguientes temas criticos:

1. Modelo ges gestion del conocimiento (NTC-ISO 30401 como referente)
2. Recursos de Inteligencia artificial
3. Politica de transparencia, lucha contra la corrupcién y acceso a la informacién publica

Como temas adicionales para tener en cuenta se describen los siguientes:

Auditoria normas ISO.

Disefo y experiencia del usuario

Formulacién de indicadores

Gestidn del riesgo, en especial para todos los servidores sobre el SIGRIP —Sistema de Gestion de
Riesgos para la Integridad Publica.

Herramientas de Innovacién y herramientas para la gestion del conocimiento

BwnN e

Pensamiento analitico y Pensamiento Sistémico
POWER BI
Sugiero revisar las capacitaciones que se evaltian en el FURAG, por ejemplo:

o NO W

Gestidon ambiental

Integridad publica

Conflictos de interés

Régimen disciplinario, denuncia de irregularidades
-Violencias de género y discriminacién en el ambito laboral

AN NI NI NN
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Tabla 3.
*Politica de Gobierno digital | *Defensa *Servicio al ciudadano Innovacién y
juridica gestion del
conocimiento
Gobernanza Capacitaciones Protocolos de servicio y metodologias
Innovacién Publica Digital | de la comunidad relacionamiento con la ciudadania para identificar
Arquitectura de Tl juridica de para todos los canales de atencion problemas
Seguridad y Privacidad de la conocimiento Normatividad de servicio a las generaciony
Informacion ANDIJE ciudadanias disefio de
Cultura y apropiacion Diplomado de la | Prevencién tempranay superacion de soluciones
Servicios Ciudadanos ANDIJE y ESAP la estigmatizacion de las personas en innovadoras
Digitales Lenguaje claro proceso de reincorporacidon y aplicacién y/o
Decisiones basadas en datos reintegracion implementacion
Estado Abierto Caracterizacidn de ciudadaniay de soluciones
Servicios y Procesos grupos de valor innovadoras
Inteligentes

Proyectos de
Transformacidn Digital
Estrategias de Ciudadesy
Territorios Inteligentes
Otras tematicas de la
Politica de Gobierno Digital

Evaluacién del servicio y medicién de
la experiencia ciudadana
Gestidn de peticiones, quejas,
reclamos, sugerencias y denuncias
(PQRSD)

Servicio ciudadano incluyente
Accesibilidad y de relacionamiento
con personas en condicién de
discapacidad
Enfoque diferencial
Prevencidn y lucha contrala
corrupcién
Curso Integridad, Transparencia y
Lucha contra la Corrupcién dispuesto
por Funcién Publica (Induccidn)
Gestién documental

sistematizacion
de experiencias
significativas o
analisis de
resultados en
innovacion
evaluaciény
control de los
resultados de
innovaciones.
Analitica
Equidad de
género
Cultura de paz

Oficina Control Interno

Para los servidores del a Oficina de Control Interno se priorizan los siguientes temas como necesarios

para su desarrollo y actualizacion profesional:

1. Normatividad superintendencia de Notariado y Registro SNR
2. Auditoria basada en riesgos

3. Marco Normativo del Control interno (informes de ley)
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Temas que considera necesarios para su desarrollo y actualizacion
profesional.

Nomatividad Superintendencia de Notariado y Registro a
SNR 100
Marco Normativo del Control Intemo (Informes de Ley) “ 75
Auditoria basada en riesgos _ 100

0 20 40 60 80 100 120

B Nosabe EmNO mSi

Fuente: Encuesta identificacidn de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Respeto al conocimiento frente a los temas se identifican los siguientes como los mas criticos:

1. Evaluacion de gestion contractual y defensa juridica

2. Leyes, decretos, resoluciones para realizar el seguimiento a los planes de mejoramiento con la
SNR

Austeridad del gasto

4. Evaluacién de control interno contable y gestién financiera

w

Nivel de conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes
temas

Leyes, Decretos, Resoluciones para realizar el Seguimiento
a los Planes de Mejoramiento con la SNR

i
[ee]

Austeridad en el gasto

f!'

Evaluacion de la Gestion Contractual y Defensa Juridica

75
Metodologia para la realizacién de la auditoria interna 25 50
basada en riesgos 25
- R ) 25
Evaluacién del Control Intemo Contable y Gestion Financiera 50
0 10 20 30 40 50 60 70 80

B Alto ® Medio M Bajo

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026 - Componente Capacitacion -STH

Otros temas referidos por los servidores a tener en cuenta son:
1. Conocer plataformas de hiperautomatizacion que combinen RPA, IA y gestidn de procesos.

2. Normas en el tema gestién contractual
3. Técnicas de Inteligencia Artificial para analisis de datos y para desarrollo de auditorias.
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7.3.7 Oficina Observatorio Técnico Catastral

Los resultados obtenidos con los servidores del Observatorio técnico priorizan los siguientes temas
como necesarios para su desarrollo y actualizacién profesional

Técnicas geograficas (geoestadistica)

Técnicas geograficas (analisis exploratorio de datos espaciales)
Visualizacién de datos (Story maps/ Insigths)

Bigdata y mineria de datos

A

Temas que considera necesarios para su desarrolloy actualizaciéon
profesional.

0
Técnicas geograficas (Geoestadistica) ﬁ = 100
o . 0
VUl ZaciOn e G0 (SO TS NS g ) e — 00 5

1

9,
Big data y mineria de datos - a 1
81,8
i L - . 10
Técnicas estadisticas(Predictiva y generativa) - 10 8

Técnicas geograficas (Analisis exploratorio de datos 8
espaciales) I 100

0 20 40 60 80 100 120
No sabe mNO mSj

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Frente al nivel de conocimientos que consideran tiene los servidores se identifican como criticos los
siguientes

Geoestadistica
Arquitectura de datos
Predictiva y generativa
Story maps/ Insigths

El S
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Nivel de conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes
temas

G tadist _
eoestadistica 90.9
St /Insigth _ i“
orymaps/Insigths 70
Arqui k
rquitectura de datos 818
Predicti ti _ ]ﬁa
redictiva y generativa 818
Analisis exploratorio de datos *’I ﬁz i
espaciales 63,6

0 10 20 30 40 50 60 70 80 % 100
Alto ® Medio ®Bajo

Fuente: Encuesta identificaciéon de necesidades Plan Institucional de Capacitacién 2026- Componente Capacitacion -STH

Adicionalmente se referencia los siguientes temas como importantes y que no estan contemplados en
los propuestos

1. Actualizacién norma urbanistica

2. ARCMAP-ARCGIS, poder hacer el analisis que permita verificar las ofertas

3. ArcGIS al alcance de todos y en horarios que podamos participar, capacitacién en SIIC

4. Estadistica

5. Geoestadistica

6. Manejo de actualizaciones de aplicativos como Qgis, ArGis, AutoCAD, civil

7. Programacion en Python y R; macros en Excel; visualizacion de datos con el software Tableau
8. Sistemas de informacién geogriafica basicos, Powerbi

9. Ver la trazabilidad de todas las ofertas que nosotros en el OIC recolectamos y ajustamos

10. Visualizacion de datos graficos.

7.3.8 Oficina de Control Disciplinario Interno

Temas que considera necesarios para su desarrollo y actualizacion

profesional.
150 100
100 66,7
0 [
Marco normativo de la responsabilidad disciplinaria del Mecanismos de prevencion de faltas disciplinarias

servidor publico y procedimiento disciplinario

ESi mNO M Nosabe

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacidon 2026- Componente Capacitacion -STH

Los servidores de la oficina de Control Interno consideran los siguientes temas como fundamentales
para su desarrollo y actualizacién profesional
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1. Marco normativo de la responsabilidad Disciplinaria en el servidor publico y
procedimiento disciplinario
2. Mecanismos de prevencion de faltas disciplinarias

Conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes
temas

H Bajo H Medio m Alto

80 66,7 66,7

66,7 66,7
60
40 33,333,333,3 33,3 33,3 33,3 333
mm - B I
0

Directiva 005 de 2023 Ley 1474 de 2011 Directiva 008 de 2021 Directiva 006 de 2022 Decreto 371 de 2010
Decreto 4632 de
2011

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026 - Componente Capacitacion -STH

En relacidn con los temas sobre los cuales el conocimiento es bajo, sé priorizan los siguientes

Ley 1474 de 2011- Decreto 4632 de 2011
Directiva 008 de 2021

Directiva 006 de 2022

Decreto 371 de 2010

PwnNeE

Respecto a los temas adicionales no contemplados se postulan los siguientes por los servidores:

1. Derecho de peticidn, deberes y prohibiciones de los servidores publicos
2. Estructuracién de pliego de cargos
3. Seminarios de conocimiento disciplinario

7.3.9 Subgerencia de Talento Humano

Los resultados obtenidos con los servidores de la STH indican los siguientes temas como criticos para su
desarrollo y actualizacion profesional

Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion

Gestion del talento humano

Sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo
Gestién de proyectos.

PwnNPRE
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Temas que considera necesarios parasu desarrolloy
actualizacion profesional

120

100
100 90 90
80 67
60 50 50
40 22 "
20 10 10
0 o O 0 0
0
Gestion del talento Gestion de proy ectos Modelo integrado de Evaluacion del Sistema de Gestion de
humano Planeacion y Gestion desempefio laboral Seguridad y Salud en el
Trabajo

ESi mNO m Nosabe

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Con relacidn a los niveles de conocimientos que consideran tiene frente a temas criticos se priorizan los
siguientes:

Formulacién y seguimiento de indicadores

Politica publica Gestién integral de talento Humano

Contratacion publica

Actualizacion normativa en asuntos de Gestion del Talento Humano.

uhwWwNE

Nivel de conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes

temas
Decreto 1072 de 2015 ot 30 .
Decreto 1083 de 2015 P
20
Formulacion y seguimiento de indicadores _ 20 60

Contratacion piblica | —T T 50
Politica Publica Gestion Integral del Talento Humano | 0,

0 10 20 30 40 50 60 70

B Alto ® Medio M Bajo

Fuente: Encuesta identificacidn de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Otros temas sugeridos por los servidores de la STH son:

1. Actualizacién en reforma laboral y pensional.

Analisis de datos con Google Colab

3. Vinculacién vy retiro de personal, me gustaria reforzar los conocimientos y en caso de que
aplique actualizarlos

4. Excelavanzado, ofimatica avanzada, analitica de datos y sistematizacion de informacion, ya que
la gestion de talento humano hoy exige interpretar bases de datos, construir indicadores,
analizar cargas laborales, realizar seguimientos y soportar decisiones con evidencia.

5. Excel, Powerbi e indicadores

6. Inteligencia artificial dentro de la seguridad y salud en el trabajo

N~
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7. Inteligencia artificial en las actividades cotidianas para mejorar el rendimiento.

8. Manejo de bases de datos en la nube, manejo de base de datos, mejora del rendimiento de
consultas en bases de datos.

9. Derechos Fundamentales y enfoques diferenciales, Actualizacion en normatividad laboral
publica, Excel Intermedio - Avanzado.

7.3.10 Subgerencia de Contratacion

Para los servidores que hacen parte de la Subgerencia de Contratos los siguientes temas son
considerados necesarios para su desarrollo y actualizacién profesional

SECOP I

Estructuracion

Garantias

Incumplimiento contractual
Modificacién contractual

A WwWN R

Temas que considera necesarios parasu desarrolloy

actualizacion profesional.

120

100
80
60
40
20

0

SECOP Il Estructuracién Garantias Incumplimiento Modificacién
contractual contractual

ESi mNO m Nosabe

Fuente: Encuesta identificacién de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

Respecto al nivel de conocimiento que consideran tener en termas criticos, se priorizan los siguientes:

Aprobacién de garantias

Adicidn, prorroga, cesién, suspension, otro si
Administracion del SECOP I

Procedimiento administrativo sancionatorio

bl i
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Nivelde conocimiento que considerateneren cadaunode
los siguientes temas

75 75
80
70
60 50 50 50 50
50
40 25
30
20
: o : =
0
Administraciondel Estudiosy Aprobaciénde Procedimiento Adicién, prorroga,
SECOP documentos previos garantias administrativo  cesidn, suspension,
sancionatorio otro si.

W Bajo W Medio m Alto

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitaciéon 2026 - Componente Capacitacion -STH

Los temas propuestos por los servidores que no fueron incluidos son los siguientes:

1. Actualizacién normativa, supervisiéon de contratos, temas presupuestales y financieros

2. Actualizacién en contratacion estatal, manejo de procesos de seleccién por tienda virtual
y bolsa de productos

3. Gestion del tiempo y organizacidén junto con avances de inteligencia Artificial

7.3.11 Subgerencia Administrativa y Financiera

Los servidores de la Subgerencia Administrativa consideran como importantes para su desarrollo y
actualizacién profesional los siguientes temas:

Sistemas de informacion financiera

Sistemas de informacidn de gestién documental

Sistemas de informacion financiera — Registros contables

Sistemas de informacion financiera — Compromisos presupuestales-CDP

PwnhpeE

Temas que considera necesarios para su desarrollo y actualizacion
profesional.

Seguimiento, actualizaciéon y mantenimiento de las bases de
datos de los elementos de consumo y devolutivos

45

Sistemas de informacion financiera “—’i—
- 26

Sistemas de informacion financiera - Compromisos 42

presupuestales -CDP 37

10 20 30 40

53
53

Sistemas de informacion financiera - Registros contables

13

0 50 60
B Nosabe ENO HSi

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacién 2026 - Componente Capacitacién -STH
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Conocimiento que considera tener en cada uno de los siguientes temas

94
100 87 2 88
90
80 70
70
60
50
40 30
30
13
20 6 7 7 12 ¢ 0 I 0
10
. — - o |
LIMAY Contabilidad - BOG DATA (SHD) SAE - INVENTARIOS Programa Anual CORDIS
Causacion de cuentas Presupuesto Ingresos de bienesy  Mensualizado de Caja de
egresos de bienes de  Catastro (OPGET PAC -
consumo Catastro)

H Bajo H Medio m Alto

Fuente: Encuesta identificacion de necesidades Plan Institucional de Capacitacion 2026 - Componente Capacitacion -STH

En relacién con los conocimientos frente a los temas propuestos se priorizan los siguientes:

LIMAY contabilidad- causacién de cuentas
Programa anual mensualizado de caja (OPGET PAC- Catastro)
BOG DATA (SDH) presupuesto

SAE-Inventarios Ingreso de bienes y egreso de bienes de consumo

Eal S

Adicionalmente los servidores los siguientes temas para ser tenidos en cuenta en su proceso de
formacion 2026:

1. Actualizacidon de procedimientos y normatividad de entidades Distritales para el manejo
contable, presupuestal y financiero.

PANDORA

Capacitacion mecdnica diésel o avanzada

Contabilidad y finanzas

DEA, normas, estandares,

Gestidon de documento electrénico, Sistema SGDEA

Gestion Documento de electrénicos.

Manejo de PowerBi, Inteligencia Artificial, Excel intermedio Avanzando.

Presupuesto CDP, RP, OP, Traslados presupuestales, reservas. Contabilidad, causacién de
némina, giros de ndmina, informacién exdgena, calculo y declaraciéon de impuestos,
Tesoreria: aplicativos, Bogdata, archivos planos

10. Referente con transporte

11. Relacionado de censo

12. Toma de decisiones, manejo de herramientas financieras, analisis de datos

W N A WN

Otras determinaciones - Decision de archivo No. 299-2025

Se exhorta a la Gerencia de Gestion Corporativa para que en la vigencia 2026 efectie activamente
jornadas

de capacitacién al recurso humano de la Entidad, en materia de enfoque étnico, diversidad y derechos
humanos, asi como, piezas de comunicaciones en donde se resalte la importancia de la
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afrocolombianidad y el compromiso de la Unidad de crear -una cultura organizacional que celebre la
diferencia, promueva el trato digno, y garantice los derechos humanos desde un enfoque de equidad y
no discriminacion.

7.4 Necesidades de entrenamiento por vinculacion de nuevos servidores Distrito 6

El proceso de seleccidn Distrito Capital 6 que se realiza a instancias de la Comisién Nacional del Servicio
Civil = CNSC impacta directamente a la Unidad Administrativa Especial con 64 cargos los cuales esperan
ser provistos con la llegada de listas de elegibles, a continuacidn, se describen las dependencias y cargos

que eran afectados por lista de elegibles

Tabla 4.

Total

izado

Profesi
onal
Especial

Dependencia

general
Conduc
tor
Secreta
rio
ejecutiv
o
Técnico
Operati
Vo
Profesi
onal
Univers
itario

Auxiliar
de
servicio
s
Auxiliar
adminis
trativo

Gerencia comercial y
de atencién al 2 2
ciudadano
Gerencia de )
informacién catastral
Gerencia de

infraestructura de )

datos espaciales
IDECA

Gerencna,de 1 ) a
tecnologia

Gerencia juridica 1 1 2

Oficina asesora de
planeaciony

. 1 1
aseguramiento de
procesos
Oficina de control
interno
Subgerencia
administrativa y 1 2 2 5
financiera
Subgerencia de
analitica de datos ! i 3
Subgerencia de
gestion juridica
Subgerencia de
informacién 2 9 11
econdmica
Subgerencia de
informacidn fisicay 1 2 6 1 10
juridica
Subgerencia de
infraestructura 1 1
tecnoldgica
Subgerencia de ) ’
operaciones
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Subgerencia de
participaciény 1 2 2 7 12
atencion al ciudadano
Subgerencia de
talento humano
Total 2 4 1 1 8 27 21 64
Fuente: Distrito 6 2026- Componente Vinculacion y retiro -STH

1 1 2 1 5

Dados los movimientos que generaran en cada una de las dependencias es necesario fortalecer y
estructurar la bienvenida de los nuevos servidores.

7.5 Planes de mejoramiento individual Evaluacion de desempefio 2025

En el marco de evaluacidon de desempeiio, han reportado que no hay planes de mejoramiento en las
dependencias. Sin embargo, se reciben observaciones de los enlaces que acompafian el proceso de EDL
desde cada dependencia los cuales se describen a continuacion:

OCDI: Temas importantes para capacitaciones 2026, solicitamos las siguientes:
-Tipicidad en pliego de cargos
- Contabilidad.

SIFJ: Procesos de transferencia del conocimiento y comprensién lectora

SIT: En cuanto a los temas de capacitacion considero pertinente los siguientes temas:
e Python
¢ Documentacion efectiva de procesos técnicos
e Gestion y resolucion de problemas en la arquitectura ArcGIS

Desvinculacion asistida — Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacion — induccion

Ultimo empleo desempefiado en la Unidad
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Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacién 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH

En relacién con los cargo que se han retira de la Unidad durante las vigencias 2024 y 2025 se presenta
un comparativo del comportamiento asi
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Técnico Operativo

Es el cargo mds frecuente en ambos afios. En 2024 hubo 9 personas, aumentando a 11 en 2025 (+22%).
Profesional Universitario

Disminuye ligeramente de 7 en 2024 a 6 en 2025 (-14%), aunque sigue siendo uno de los cargos mas
representativos.

Profesional Especializado

Crece de 4 en 2024 a 6 en 2025 (+50%)

Gerente

Pasa de 0 en 2024 a 6 en 2025, un cambio notable asociado al cambio de administracion efectuado en
la vigencia 2024

Asesor

Se mantiene estable con 5 en ambos afios, mostrando continuidad en este rol.

Auxiliar Administrativo

Baja de 5 en 2024 a 1 en 2025, lo que refleja una reduccién importante en personal administrativo.
Auxiliar de Servicios Generales: Desaparece en 2025 (de 1 en 2024 a 0)

Otros cargos como director, Subgerente, secretarioejecutivo y Tesorero General permanecen en niveles

muy bajos o nulos

Dependenciade la que se retird

Subgerencia de Talento Humano HE——C . 3
Subgerencia de Participacion y Atencion al .. /O 7
Subgerencia de Operaciones =g 1
Subgerencia de Ingenieria de Software I 3
Subgerencia de Infraestructura Tecnolégica . 1
Subgerencia de Informacién Fisica y Juridica I 3
Subgerencia de Informacion Econdmica  ele— 3
Subgerencia de Gestion Juridica Qe 1
Subgerencia de Contratacion mCmmm 1
Subgerencia de Analitica de Datos  mlem—
Subgerencia Administrativa y Financiera I —.l 6
Oficina de Control Interno = §
Oficina de Control Disciplinario Intemo s 1|
Oficina Asesora de Planeacion y Aseguramiento. . mlem— 2

|

Observatorio Técnico Catastral

Gerencia Juridica

Gerencia de Tecnologia

Gerencia de Infraestructura de Datos Espaciales
Gerencia de Informacion Catastral

Gerencia de Gestion Corporativa

Gerencia Comercial y de Atencion al Ciudadano
Direccion

NSO

i

o
N
w
£y
o
o
~
©

N 2025 W 2024

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacion 2024-2025 - Componente Vinculacién y retiro —STH
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Se observa que la mayoria de los retiros se concentran en Subgerencia de Participacion y Atencién al
Ciudadano, Subgerencia Administrativa y Financiera, y Direccion, tanto en 2024 como en 2025.

En general, 2024 presenta mas retiros que 2025, lo que indica una disminucién en la rotacién o
desvinculacion durante el ultimo afio.

Realizando el comparativo por dependencia se encuentra

Subgerencia de Participacidny Atencidn al Ciudadano es la dependencia con mas retiros en ambos afios
(7 en 2024 y 6 en 2025), aunque muestra una ligera reduccion.

Subgerencia Administrativa y Financiera disminuye de 6 en 2024 a 3 en 2025, lo que representa una
reduccion del 50%.

Direccidn se mantiene estable con 6 retiros en 2024 y 1 en 2025, mostrando una caida significativa.
Gerencia de Tecnologia baja de 4 en 2024 a 1 en 2025, lo que indica menor rotacidon en areas
tecnoldgicas.

Gerencia de Informacidén Catastral disminuye de 4 en 2024 a 2 en 2025.

Subgerencia de Informacion Fisica y Juridica se mantiene estable con 3 retiros en ambos afos.
Subgerencia de Informacion Econémica igual comportamiento, 3 en ambos afios.

Observatorio Técnico Catastral baja de 3 en 2024 a 1 en 2025.

Gerencia Comercial y Atencién al Ciudadano disminuye de 3 en 2024 a 1 en 2025.

Subgerencia de Talento Humano baja de 3 en 2024 a 2 en 2025.

Otras dependencias como Subgerencia de Gestidn Juridica, Contratacion, Oficina de Control Interno,
Oficina Asesora de Planeacion presentan valores bajos (entre 0y 2), sin cambios significativos.

Nivel de educacion alcanzado

Doctorado = §
Maestria |t — o
Especializacion Profesional [ e s — 31
Especializacion Tecnologica = §
8

Especializacion Técnica Profesional

Profesional | se——
Tecnologo T ©
Técnico Profesional
Técnico [ 3
Bachillerato

Primaria

W 2025 ®m 2024

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacién 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH
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El nivel educativo predominante en ambos afios de los servidores que se retiraron es Especializacion
Profesional, con una diferencia muy marcada entre 2024 (31 personas) y 2025 (12 personas), lo que
indica una reduccioén significativa en este nivel.

Los niveles de Maestria y Profesional también presentan disminuciones en 2025 frente a 2024.
No se registran personas con Doctorado ni con Primaria en ninguno de los dos afios.

Especializacién Profesional baja de 31 en 2024 a 12 en 2025, una reduccion del 61%. Esto puede reflejar
cambios en la composicion del personal o en los perfiles requeridos.

Maestria disminuye de 9 en 2024 a 4 en 2025 (-55%), lo que indica menor presencia de personal con
estudios de posgrado avanzado.

Profesional baja de 8 en 2024 a 1 en 2025, una caida drastica que podria estar asociada a retiros o
movilidad interna.

Tecndlogo disminuye de 6 en 2024 a 2 en 2025.

Técnico Profesional baja de 3 en 2024 a 1 en 2025.

Técnico disminuye de 4 en 2024 a 3 en 2025, con menor variacion.

Bachillerato se mantiene estable en niveles bajos (4 en 2024 y 0 en 2025), lo que indica que el personal
tiene en su mayoria formacion superior.

Especializacidon Tecnoldgica y Técnica Profesional no presentan registros en ninguno de los dos afios.

Qué opina acerca de:

Capacitacion

70
o 58
>0 45
40 39
20 28
20
10 £
: oo B

Excelente Bueno Regular Deficiente
2024 m2025

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacién 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH
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La percepcion de la capacitacion de los servidores retirados de la Unidad durante las vigencias 2024 y
2025 se concentra en las categorias Excelente y Bueno, lo que indica una valoracién positiva en ambos
afnos, no se registran calificaciones en la categoria Regular en ninguno de los dos afios, la categoria
Deficiente aparece Unicamente en 2024, con 5 casos, y desaparece en 2025, lo que refleja una mejora
en la calidad percibida.

Comparacion por Categoria

Excelente aumenta de 28 en 2024 a 39 en 2025, lo que representa un incremento del 39%. Esto indica
una mejora significativa en la percepcion de la calidad de la capacitacion.

Bueno disminuye de 58 en 2024 a 45 en 2025, aunque sigue siendo la categoria mas frecuente. Esta
reduccion puede deberse a que mas personas calificaron la capacitacién como Excelente en 2025.

Regular se mantiene en 0 en ambos afios, lo que sugiere que no hay percepciones intermedias.

Deficiente: Pasa de 5 en 2024 a 0 en 2025, lo que evidencia una eliminacién de valoraciones negativas.

Comunicacion y servicio de Talento Humano
60

53 52
50
40 39
40
30
20
10 8 3 6
0
. |- ]

Excelente Bueno Regular Deficiente
m 2024 w2025

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacion 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH

Las calificaciones obtenidas por los servidores que se retiraron de la Unidad se concentran en Excelente
y Bueno, lo que indica una percepcidon mayoritariamente positiva en ambos afios. En 2025 aparece la
categoria Deficiente con 6 casos, lo que representa un retroceso en la percepcién del servicio. La

categoria Regular disminuye en 2025 frente a 2024.

Excelente: Se mantiene estable, con una ligera disminucion de 40 en 2024 a 39 en 2025 (-2,5%). Esto
indica que la percepcion de excelencia no crecid, pero tampoco cayo significativamente.

Bueno: Baja de 53 en 2024 a 52 en 2025, practicamente sin variacion, lo que refleja estabilidad en la
percepcion positiva.

Regular: Disminuye de 8 en 2024 a 3 en 2025, lo que es favorable porque menos servidores que se

retiran consideran el servicio como regular.

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota

79

Deficiente: Surge en 2025 con 6 casos, cuando en 2024 no habia ninguno. Este es el cambio mas
relevante y negativo, ya que indica insatisfaccidon en un grupo de servidores retirados.

Grado de Satisfaccion

Satisfaccion con Capacitacion/ Formacion

No aplica wlm 4
Completa insatisfaccion 8
Insatisfecho | J0
Satisfecho 22 60
Completa satisfaccion v 32

0 10 20 30 40 50 60 70

m 2025 m2024

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacién 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH

La mayoria de las respuestas se concentran en las categorias Satisfecho y Completa satisfaccion, lo que
indica una percepcion positiva en ambos anos. No se registran casos en la categoria Completa
insatisfaccion en ninguno de los dos afos. La categoria No aplica disminuye en 2025 frente a 2024, lo

gue sugiere mayor participacién en procesos de formacion.

Alta satisfaccién general: La mayoria de los servidores retirados se ubican en niveles positivos
(Satisfecho y Completa satisfaccion), lo que evidencia efectividad en los programas de formacién.
Reduccidn en excelencia: La caida en “Completa satisfaccidon” sugiere que, aunque la formacién sigue

siendo bien valorada, hay oportunidades para mejorar la calidad percibida.
Incremento leve en insatisfaccidon: Aunque minimo, debe ser monitoreado para evitar que crezca.

Mayor cobertura: La eliminacién de la categoria “No aplica” indica que se logrd incluir a todos los

servidores en procesos de capacitacion.
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Satisfaccion con Induccién / Entrenamiento

No aplica . 34

Completa insatisfaccion 8

Insatisfecho [, 13
Satisfecho [y — =2
Completa satisfaccion | e o 40

0 10 20 30 40 50 60

m 2025 w2024

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacién 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH

La mayoria de los servidores encuestados en su retiro de la Unidad concentran sus respuestas en las
categorias Satisfecho y Completa satisfaccion con los procesos de induccién y entrenamiento
adelantados en la Unidad en su proceso de ingreso, lo que indica una percepcion positiva en ambos

anos.

En 2025 aparece la categoria Completa insatisfaccidon con 8 casos, lo que representa un retroceso
significativo en la percepcidon del proceso de induccidn y entrenamiento en puesto, las categorias
Insatisfecho y No aplica presentan valores bajos y estables.

Mejora parcial en satisfaccidén general: El aumento en la categoria “Satisfecho” es positivo, pero la
disminucion en “Completa satisfaccion” y la aparicion de “Completa insatisfaccion” son sefales de
alerta.

Polarizacion en percepciones: Mientras algunos servidores mejoran su valoracion, otros muestran
insatisfaccion extrema, lo que puede reflejar inconsistencias en la calidad del proceso concentrandose
en el entrenamiento en puesto de trabajo.

Cobertura adecuada: Lareduccion en “No aplica” indica que mdsservidores participaronen la induccion.
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Satisfaccion con Valores de la UAECD

70 64

60 55

50 39

40 32

30
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10 4 3 0 0 0 3

0 I [ |
Completa Satisfecho Insatisfecho Completa No aplica
satisfaccidn insatisfaccion

m 2024 m 2025

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacion 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH

La percepcidn es mayoritariamente positiva, concentrdndose en Completa satisfaccion y Satisfecho en
ambos afios. No se registran casos en la categoria Completa insatisfaccién en ninguno de los dos afios,
lo que es favorable. En 2025 aparece la categoria No aplica con 3 casos, lo que indica que algunos

servidores no participaron en la evaluacion.

Alta satisfaccion general: La mayoria de los servidores que se retiraron de la Unidad en las vigencias
2024 y 2025 se identifican con los valores institucionales, lo que fortalece la cultura organizacional.
Reduccién en excelencia: La disminucion en “Completa satisfaccion” sugiere la necesidad de reforzar
estrategias de apropiacion de valores.

Estabilidad en percepciones negativas: La baja proporcién de insatisfechos indica que no hay problemas
criticos, pero debe mantenerse el seguimiento.

Apariciéon de “No aplica”: Puede reflejar falta de integracidon de nuevos servidores, lo que requiere

acciones de induccién.

éRecibio algun tipo de capacitacion durante su tiempo de permanencia en la entidad?

Recibio algun tipode
capacitacion durante su tiempo de permanenciaenlae

ntidad
150
97
100 74
0 -
Si No

m2024 m2025

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacién 2024-2025 - Componente Vinculacién y retiro -STH
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Existe una mejora significativa en la cobertura de capacitacion en 2025 frente a 2024. La mayoria de los
servidores en ambos afios recibieron algln tipo de capacitacidon, pero el porcentaje aumenté
notablemente en 2025.

Avance en cobertura: El aumento en la cantidad de servidores retirados para las vigencias 2024 y 2025
capacitados refleja una gestion mas efectiva del Plan Institucional de Capacitacion.

Reduccién de brechas: La disminucién en la categoria “No” indica que se esta logrando una cobertura
casi total, lo que contribuye a la equidad en el acceso a formacion.

Impacto positivo en la percepcion institucional: Este resultado puede fortalecer la imagen de la entidad

en cuanto a desarrollo del talento humano.

Causal de Retiro

Causal de Retiro

70

58
60 52
50
40 32
30 2
10 . 0 2 9
0 I (] —
Renuncia Retiro por haber Producto dela Por culminacion Por declaratoria
regulamente obtenido la aplicacionde  del periodo para de insubsistencia
aceptada pension de  listas de elegibles el cual fue del nombramiento
jubilacion o vejez en firme designado
(empleos de
periodo fijo o
temporales)

m2024 m2025

Fuente: Encuesta Entrevista de retiro asociada a temas de capacitacién 2024-2025 - Componente Vinculacion y retiro -STH

La principal causa de retiro en ambos afos es la renuncia regularmente aceptada, aunque presenta una
ligera disminucion en 2025. Se observa un incremento significativo en los retiros por pension de
jubilacién o vejez en 2025. Las demas causales presentan variaciones menores, pero reflejan cambios
en la dindmica de desvinculacién.

Renuncia regularmente aceptada: Disminuye de 58 en 2024 a 52 en 2025, lo que representa una
reduccién del 10%. Aunque sigue siendo la causa mas frecuente, la tendencia es a la baja.

Retiro por pensién de jubilacién o vejez: Aumenta de 9 en 2024 a 32 en 2025, lo que indica un
crecimiento del 255%, posiblemente por envejecimiento de la planta o cumplimiento de requisitos
pensionales.

Producto de la aplicacién de listas de elegibles en firme: Baja de 25 en 2024 a 16 en 2025, lo que refleja
menor impacto de procesos de seleccidn externa.
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Por culminacidn del periodo para el cual fue designado: Se mantiene estable con 6 en 2024 y 0 en 2025,
lo que indica que en el ultimo afio no hubo retiros por esta causa.

Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento: Surge en 2025 con 2 casos, cuando en 2024 no
habia ninguno.

Los datos indican que la entidad goza de un excelente clima laboral y relaciones interpersonales. Sin
embargo, enfrenta desafios importantes de retencién en areascriticas: la pérdida de personal altamente
cualificado (Profesional/Posgrado) en el pico de su carrera (31-40 afios), siendo la insatisfaccion salarial
el principal factor de desvinculacion.

Resultados identificacion de Proyectos de aprendizaje en Equipo

De acuerdo con los resultados obtenidos en la consolidacion de mapas de conocimiento se identifican
los siguientes temas los cuales fueron ldentifique las acciones a implementar por las diferentes
dependencias

PAE: Escuela de Formaciéon - Curso Conceptualizaciéon de datos geoespaciales Socializacion de
adaptacién y adopcién de estandares (de acuerdo con el PAT Ideca 2025)

PAE: Escuela de Formacion - Curso Metadatos

PAE: Escuela de Formacion - Curso Conceptualizacién de datos geoespaciales

PAE: Escuela de Formacion - Curso Captura, Geocodificacion y/o Estructuracion de Informacion
Geogréfica

PAE: Escuela de Formacidn - Curso Servicios Web Geograficos

PAE: Escuela de Formacidn - Curso Importancia Estratégica de los Datos Geoespaciales

PAE: Disefio Escuela de Formacién - Programa Potencializando el uso y aprovechamiento de recursos de
Ideca.

PAE: Gestion de Estdndares

PAE - Seleccionar la estrategia que permita realizar la transferencia de conocimiento como gamificacidn,
infografia, capacitaciones internas, mapas mentales, etc.

PAE - Gamificacidn

Propuesta Plan Institucional de Capacitacion PIC 2026

De acuerdo con los resultados obtenidos se realiza la propuesta de temas paraser desarrollados a través
del plan institucional de capacitacion PIC 2026, dicha propuesta se elabora teniendo en cuenta los

lineamientos del Plan Nacional de Formacion y la normatividad aplicable.

Tabla 5. Se adjunta matriz :

Temas de cumplimiento)

. Objetivo de aprendizaje Temas Fechas
normativo

Eje tematico PNF

Fortalecer = competencias  en|Induccién a demanda: Incluir los 26/01/2026
identidad institucional temas Prevencion temprana y|  16/02/2026

Identidad institucional
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Probidad,
identidad
publico

ética
de

[

superacién de la estigmatizacion

16/03/2026

de las personas en proceso de
reincorporacion y reintegracion-

20/04/2026

Politica Publica LGTBI

18/05/2026

Lineamientos para promocion |

15/06/2026

proteccion de los derechos
menstruales de las mujeres yj

20/07/2026

personas menstruantes en el

17/08/2026

Distrito Capital- Enfoque étnico,
diversidad, derechos humanos |

21/09/2026

no discriminacion

19/10/2026

16/11/2026

14/12/2026

Probidad,
identidad
publico

ética
de

€
q

Identidad institucional

Fortalecer =~ competencias

identidad institucional

en

5/01/2026

13/01/2026

19/01/2026

26/01/2026

16/02/2026

16/03/2026

20/04/2026

Ingreso al Servicio Publico 2024-
2027

18/05/2026

15/06/2026

20/07/2026

17/08/2026

21/09/2026

19/10/2026

16/11/2026

14/12/2026

Transformacién
digital y cibercultura

Ruta de Analisis de Datos|
- Inteligencia
institucional y toma de
decisiones

Fortalecer competencias en ruta
de andlisis de datos - inteligencig
institucional y toma de decisiones

5/01/2026

13/01/2026

19/01/2026

26/01/2026

16/02/2026

16/03/2026

20/04/2026

Visualizacion y Analitica de Datos

18/05/2026

15/06/2026

20/07/2026

17/08/2026

21/09/2026

19/10/2026

16/11/2026

14/12/2026

Transformacién
digital y cibercultura

Ruta de Andlisis de Datos
- Inteligencia
institucional y toma de

decisiones

Fortalecer competencias en ruta
de andlisis de datos - inteligencig
institucional y toma de decisiones

5/01/2026

Inteligencia Artificial Generativa

13/01/2026

19/01/2026
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26/01/2026
16/02/2026
16/03/2026
20/04/2026
18/05/2026
15/06/2026
20/07/2026
17/08/2026
21/09/2026
19/10/2026
16/11/2026
14/12/2026
Habilidades yRuta del Crecimiento {Fortalecer competencias en ruta .
. . . Competencias Comportamentales
competencias para lgDesarrollo profesional yjdel crecimiento - desarrollg . . 11/02/2026
S . . . para Directivos
gestion publica liderazgo profesional y liderazgo
Probidad, ética =« Fortalecer competencias on Reinduccion  -Incluir  enfoque 26/06/2026
identidad de Id Identidad institucional |. . L .p étnico, diversidad, derechos 24/07/2026
ublico identidad institucional humanos y no discriminacion
P y 28/08/2026
Politicas publicas
Prob@ad, ética ¢Ruta ”del Serwqg -Fortalec.e.r compet.e’nuas en. r.uta Evaluacion del servicio y medicién 17/06/2026
identidad de IdVocacién de servicio ydel servicio - vocacion deserwaoyc| Ia experiencia ciudadan
publico atencién al ciudadano |atencién al ciudadano € 1a experiencia cludadana 10/11/2026
17/02/2026
Paz total, memoria . L Fortalecer =~ competencias en 22/05/2026
Justicia transicional e .. Derechos Humanos.
derechos humanos justicia transicional 20/08/2026
20/10/2026
. Fortalecer =~ competencias en 10/03/2026
. . . Programa Ambientes . .
Mujeres, inclusion | . L. programa ambientes diversos .
. . Diversos - Inclusion . L, Lenguaje Claro 10/06/2026
diversidad . linclusion 'y respeto por Ia
respeto por la diferencia| . .
diferencia 15/09/2026
Fortalecer las competencias
conocimientos y habilidades de los .
. . L, - . . Accesibilidad y de
Mujeres, inclusion yAccesibilidad y ajustes|{servidores, colaboradores, par3 . .
. . . L. . relacionamiento con personas en 5/05/2026
diversidad razonables garantizar una atencion de calidad, o ) )
. L. . condicion de discapacidad
digna, eficiente y efectiva a los
ciudadanos.
Probidad, ética ¢Ruta del Servicio AFortalecer competencias en ruta . . ,
. . L. .. . L .. IServicio a la Ciudadania - Escuela
identidad de IdVocacién de servicio ydel servicio - vocacion de servicioy| T 24/03/2026
L L. . L . Virtual de Cualificacion Distrital
publico atencidn al ciudadano |atencidn al ciudadano
Probidad, ética ¢ Fortalecer  competencias enIntegridad, Transparencia y Lucha
identidad de Id Identidad institucional |, . o P contra la Corrupcion dispuesto por 4/01/2026
Lt identidad institucional i .
publico Funcién Publica - Toda la entidad
Fortalecer las competencias
conocimientos y habilidades de los
servidores, colaboradores, parg .
. . L. - . . - . El Derecho de las Mujeres a una
Mujeres, inclusion yAccesibilidad y ajustesgarantizaruna atencién de calidad, . - ) :
. . . . ) Vida Libre de Violencias- toda la 2/12/2026
diversidad razonables digna, eficiente y efectiva a los| .
. entidad
ciudadanos en el marco de g
Politica Publica Distrital de Servicig
a la Ciudadania.
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Paz total, memoria y|Participacion ciudadana Fortfal.ecer. 3 com.petenuas en Negociacion Colectiva de los
participacion ciudadana en . 4/13/2026
derechos humanos |en procesos de paz Empleados Publicos
procesos de paz
Habllldade§ W Gestion contractual " Fortzjillecer competencias  en Forma‘uf)p de Competencias en 29/04/2026
competencias para la Ll gestion contractual y comprasSupervision de Contratos
tion publica compras publicas publicas Estatales
ges : 30/07/2026
Probidad, ética ¢€Ruta del Servicio {Fortalecer competencias en rutg . 30/03/2026
. . L . . - . . |Tratamiento de Datos Personales
identidad de IdVocacién de servicio ydel servicio - vocacién de serV|C|oyIoor Entidades Pablicas
publico atencion al ciudadano  |atencién al ciudadano 2/09/2026
Medidas y herramientas para la
Habilidades V ., Fortalecer ~ competencias  en|prevencion del Riesgo de Lavado
. Gestion contractual . . . o
competencias para la compras piblicas gestion contractual y compraslde Activos y Financiacion del 4/22/2026
gestion publica publicas Terrorismo  (LA/FT) en las
entidades del Distrito Capital.
Fortalecer las competencias
conocimientos y habilidades de los
servidores, colaboradores, par3
IV.IUJer.es, inclusion yAccesibilidad y ajustes g.arantlzarl{na atencidn dfe calidad, Lenguaje de Sefias 22/07/2026
diversidad razonables digna, eficiente y efectiva a log
ciudadanos en el marco de g
Politica Publica Distrital de Servicig
a la Ciudadania.
Paz total, memoria y|Participaciéon ciudadana Fort.e1|.¢ecer. , com.petenaas en .
participacion ciudadana en|Participacién ciudadana 14/05/2026
derechos humanos |en procesos de paz
procesos de paz
o . ., Fortalecer competencias en Recorrido V|rt.ual y/o prles?nual 2 29/05/2026
Territorio, vida \Proteccién de L. . lugares de interés hidrico-Plan
. - proteccién de ecosistemas ° . ., ]
ambiente ecosistemas urbanos Institucional de Gestion Ambientall  30/12/2026
urbanos
- PIGA-
Territorio, vida  yEducacién ambiental Fortalecer competencias en Uso eﬁuer]te _del aguay energ.|'31- 21/05/2026
ambiente comunitaria educacion ambiental comunitaria Plan _Institucional de  Gestion
Ambiental - PIGA 22/12/2026
L . L, . . Adecuada separacion en la fuente- 27/02/2026
Territorio, vida  yEducacion ambientallFortalecer competencias en o L,
ambiente comunitaria educacion ambiental comunitaria Plan Institucional - de  Gestion
Ambiental - PIGA 31/07/2026
Territori id Ed L, biental Fortal tenci Semana ambiental- Plan
erntorio, —vida - ytducacion ——ambienta)rorta eF’er competencias €Nl titucional de Gestion Ambiental 1/06/2026
ambiente comunitaria educacion ambiental comunitaria PIGA
N . L. Fortalecer ~ competencias  en[Consumo sostenible-Plan
Territorio, vida \Protecciéon de L, . . ., .
. . proteccién de ecosistemag|Institucional de Gestion Ambiental 16/06/2026
ambiente ecosistemas urbanos
urbanos - PIGA
Territorio.  vida Proteccién qd Fortalecer = competencias  en|Agricultura urbana-Plan
. ! Y ; proteccién de ecosistemas|Institucional de Gestion Ambiental 22/06/2026
ambiente ecosistemas urbanos
urbanos - PIGA
Territorio, vida  y|Proteccion de Fortalese{zr com petenma_s en MO\{I|Id-ad sc')ftenlble.-PIan 10/03/2026
ambiente ecosistemas urbanos proteccién de ecosistemag|Institucional de Gestion Ambiental
urbanos - PIGA 11/11/2026
Probidad, ética ¢Ruta del Servicio AFortalecer competencias en rutd Modelo Integrado de Planeacion
identidad de IdVocacién de servicio ydel servicio - vocacion de servicio y] ., g Y 5/07/2026
- L. . . . Gestion (MIPG)
publico atencidn al ciudadano |atencion al ciudadano
Conocimiento Tecnoldgico
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Los indicadores deben medir tanto
el desempefio operativo (por|
Servidor 4.0 yejemplo, cumplimiento de
Transformacién Transformacion delcontroles, tiempos de respuestalCiberseguridad empresarial -
. . . L o 4/20/2026
digital y cibercultura |Estado - Competenciagante incidentes, capacitacién delPropulsor compensar
digitales y adaptabilidad|personal) como la eficacia de los
controles frente a la mitigacion del
riesgo.
L, Ruta de la Calidad {Fortalecer competencias en rutalnnovaqon centrada en el cliente -
Transformacion . . . . .. . |Herramientas para la
L . Innovacién y mejorade la calidad - innovacién y mejorg - 5/08/2026
digital y cibercultura . ) transformacioén -propulsor
continua continua
compensar
., Ruta de la Calidad {Fortalecer competencias en ruta L .
Transformacién ., . . . L. . _|Transformacidn digital y gobiernog
L. . Innovacién y mejora de la calidad - innovacién y mejorg L. 5/18/2026
digital y cibercultura . A electrdnico - Propulsor compensar
continua continua
Ruta de Andlisis de Datos . 10/04/2026
Transformacion i Inteligencia Fortalecer competencias en rutalUso responsable, transparente vy
o . o de andlisis de datos - inteligenciaético de la Inteligencia Artificial de| ~ 16/07/2026
digital y cibercultura [institucional y toma d¢g. .. . .
L institucional y toma de decisiones [la UAECD
decisiones 8/10/2026
Ruta de Andlisis de Datos .
.. . |Fortalecer competencias en rutg
Transformacién - Inteligencia . . . .
. . N de andlisis de datos - inteligencigMacros en Excel 20/02/2026
digital y cibercultura [institucional y toma dg. .. . L
o institucional y toma de decisiones
decisiones
Ruta de Andlisis de Datos .
T ‘ ., nteli |Fortalecer competencias en rutg
ranstormacion T NTENBENCI o andlisis de datos - inteligencialPower Bl 29/04/2026
digital y cibercultura |institucional y toma de =~ -
L institucional y toma de decisiones
decisiones
Ruta de Andlisis de Datos .
Transformacion - Inteligencia Fortalecer competencias en ruta Excel intermedio - avanzado -
e . o de analisis de datos - inteligencia 7/03/2026
digital y cibercultura |institucional y toma dg. . . . Propulsor compensar
L institucional y toma de decisiones
decisiones
Ruta de Andlisis de Datos .
.. - —|Fortalecer competencias en ruta .. .
Transformacion - Inteligencia L L - |Planeacion y presupuesto publico
. . . de analisis de datos - inteligencid 14/02/2026
digital y cibercultura [institucional y toma dg. .= . L basado en resultados
L institucional y toma de decisiones
decisiones
Ruta de Andlisis de Datos .
., ) “|Fortalecer competencias en ruta ) .
Transformacién - Inteligencia e . . . |Excel intermedio - avanzado -
. . e de andlisis de datos - inteligencig 6/01/2026
digital y cibercultura |institucional y toma de ~—~ - Propulsor compensar
L. institucional y toma de decisiones
decisiones
] ) 27/01/2026
Servidor 4.0 yFortalecer =~ competencias en
Transformacién Transformacién dellservidor 4.0 y transformacion del|Seguridad de la Informacién y| 23/04/2026
digital y cibercultura |Estado - Competenciagestado - competencias digitales y|continuidad de negocio 23/07/2026
digitales y adaptabilidad|adaptabilidad
26/10/2026
Transferencia de conocimientos
Administrativo
24/02/2026
Probidad ética o Fortalecer competencias en
o o identidad institucional . 26/05/2026
identidad de IdIdentidad institucional T ; 2 d imient Gestion documental
pliblico ransferencia de conocimientol 25/08/2026
UAECD
10/11/2026
Habilidades yRuta del Crecimiento {Fortalecer competencias en ruta 10/03/2026
competencias para la Desarrollo profesional ydel crecimiento - desarrolldCordis y mesa de servicios 11/06/2026
estion publica liderazgo rofesional y liderazgo
& P & P y & 11/09/2026
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10/12/2026
Probidad, ética ¢Ruta del Servicio AFortalecer competencias en rutaGestién de peticiones, quejas, 5/03/2026
identidad de  IdVocacién de servicio ydel servicio - vocacion de servicio yreclamos, sugerencias y denuncias 2/06/2026
publico atencidn al ciudadano |atencion al ciudadano (PQRSD)
3/09/2026
Habilidades YGestion presupuestal \|Fortalecer  competencias  en
competencias para la| .. A P P y -, P ) . Presupuesto Publico 4/30/2026
e financiera gestion presupuestal y financiera
gestion publica
Probidad, ética o !Zortallecer compet.enc!as ~en - o 19/02/2026
dentidad q 1d Identidad institucional identidad institucional{Transferencia de conocimientos
:ouebr;ilcoa € qleentidadinstitucional | ¢ - sferencia de conocimiento|Catastral a GCAC -SAPC 21/04/2026
UAECD 4/06/2026
Fortalecer competencias en
Probidad,  ética  § identidad P institucional{Andlisis de casos para radicar o
identidad  de IdIdentidad institucional . o . - P 3/11/2026
tblico Transferencia de conocimiento|gestionar tramites
i UAECD
. - Fortalecer =~ competencias  en|Aplicativos ArcGIS estudio de|
Probidad, ética ¢ . . R , . .
. . . . identidad institucional{titulos o anotaciones en folio de
identidad de Id Identidad institucional . e , . 3/18/2026
iblico Transferencia de conocimientolmatricula - Destreza en manejo de|
P UAECD sliC
. " Fortalecer ~ competencias  en|VUR -Ventanilla Unica de Registro
Probidad, ética € identidad institucional ti tramit
identidad  de  Idldentidad institucional | oo oad institucionaiipara - gestionar ramites 4/09/2026
bli Transferencia de conocimiento|linmobiliarios y consultas
publico UAECD tributarias facilmente.
Probidad, ética e .Fdortetl.ljczr compet_en(;fs . eln Provision de empleos mediante
identidad de Id Identidad institucional iaentida . Instl .uC|.ona concurso de méritos y periodo de| 26/02/2026
bl Transferencia de conocimiento) b
publico UAECD prueba.
. L Fortalecer = competencias en .
Probidad, ética € identidad institucional_Instructlvo de encargos para
identidad de IdIdentidad institucional . . servidores de carrera (GESP-01-IN{  25/06/2026
iblico Transferencia de conocimiento) 07)
P UAECD :
Probidad,  ética ¢ iFdoer;:ilgszr o peﬁ!ﬁ::jcionzln— Manual de Funciones
identidad  de IdIdentidad institucional . e . Y 27/08/2026
ublico Transferencia de conocimiento|Competencias Laborales.
P UAECD
. - F I i . L _
Probidad, ética ¢ 'orta'ecer competfenc!as . enSlstema de Informacién Distrital
. . . . identidad institucional{ . L
identidad de Igldentidad institucional . . del Empleo y la Administracién 29/10/2026
bl Transferencia de conoumlentop,bl_ SIDEAP
publico UAECD Ublica
Habilidades yRuta del Crecimiento {Fortalecer competencias en ruta
competencias para la Desarrollo profesional ydel crecimiento - desarrolldBilinglismo 14/04/2026
gestion publica liderazgo profesional y liderazgo
Habllldade§ Y Gestion presupuestal yFortalecer = competencias  en|Planeacion y presupuesto publico
competencias para lg,. . L. . . 11/05/2026
S financiera gestion presupuestal y financiera |basado en resultados
gestion publica
Diplomados y otros
Servidor 4.0 yFortalecer =~ competencias en
Transformacion Transformacion dellservidor 4.0 y transformacion delDiplomado en Inteligencia 15/05/2026
digital y cibercultura |Estado - Competenciagestado - competencias digitales y|Artificial para la Gestidn Publica
digitales y adaptabilidad|adaptabilidad
Servidor 4.0 yFortalecer = competencias en
Transformacién Transformacion del[servidor 4.0 y transformacién dellDiplomado en Inteligencia 13/04/2026
digital y cibercultura |Estado - Competenciagestado - competencias digitales y|Artificial para la Gestion Catastral
digitales y adaptabilidad|adaptabilidad
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Servidor 4.0 Fortalecer = competencias  en
Transformacién Transformacidn del[servidor 4.0 y transformacién dellDiplomado en Inteligencia 20/05/2026
digital y cibercultura |Estado - Competenciagestado - competencias digitales y|Artificial para la Gestion Juridica

digitales y adaptabilidad|adaptabilidad
Habilidades yRuta del Crecimiento {Fortalecer competencias en rutalDiplomado en Gestién del
competencias para lalDesarrollo profesional yjdel crecimiento - desarrollgConocimiento y Transferencia de| 10/08/2026
gestioén publica liderazgo profesional y liderazgo Conocimiento

Servidor 4.0 yFortalecer ~ competencias  en|Diplomado Seguridad vl
Transformacién Transformacion del[servidor 4.0 y transformacion dellGobernanza de la Infraestructura 20/08/2026
digital y cibercultura |Estado - Competenciagestado - competencias digitales yjde Datos del Distrito segun ISO|

digitales y adaptabilidad|adaptabilidad 27000
Habilidades WRuta del Crecimiento {Fortalecer competencias en ruta 13/02/2026
competencias para la Desarrollo profesional ydel crecimiento - desarrollgCurso Piloto profesional de Drones
gestion publica liderazgo profesional y liderazgo 6/07/2026
Probidad, ética @ 'Fortallecer competgnc!as ~en o 2/02/2026
. . . . identidad institucional{Proyectos de Aprendizaje en
identidad de Idldentidad institucional . . .

iblico Transferencia de conocimiento|Equipo (PAE) 4/12/2026

P UAECD
Habilidades y{Ruta del Crecimiento {Fortalecer competencias en ruta
competencias para la Desarrollo profesional ydel crecimiento - desarrolldEquipo de trabajo 2/01/2026
gestion publica liderazgo profesional y liderazgo

7.6 Diplomados propuestos

Dadas las observaciones recibidas por los grupos de interés se propone el desarrollo de diplomados, se
adjunta contenidos propuestos y estructura de cada uno

7.6.1 Diplomado en Inteligencia Artificial para la Gestidon Publica

Duracidn total: 100 horas
Modalidad: Mixta (40% sincrénica, 60% asincrona)

Nivel: Basico

Objetivo: Desarrollar competencias fundamentales en IA aplicada al sector publico, garantizando uso
ético, seguro y eficiente de herramientas digitales para la mejora de procesos y toma de decisiones.

Moddulo 1: Fundamentos de Inteligencia Artificial y Gobierno Digital
Duracion: 20 horas

Contenidos:

e Conceptos basicos de IA: definiciones, tipos (IA débil, IA fuerte), aplicaciones.
e Ecosistema de Gobierno Digital: seguridad, privacidad, proteccién de datos.

o Etica y normativa en el uso de IA en el sector publico.
e Riesgos y sesgos en algoritmos: como identificarlos y mitigarlos.
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Mdédulo 2: Herramientas Generativas y Prompt Engineering Inicial
Duracion: 20 horas
Contenidos:

e Introduccion a IA generativa (ChatGPT, Copilot, Gemini).

e Principios del disefio de prompts: estructura, contexto y precision.

e Casos practicos: generacion de textos administrativos, lenguaje claro, borradores normativos.
e Buenas practicas para evitar errores y sesgos.

Modulo 3: IA para Productividad y Automatizacion Ligera
Duracién: 20 horas

Contenidos:

e Integracion de IA en herramientas ofimaticas (Word, Excel, PowerPoint).

e Automatizacion de tareas repetitivas: plantillas, resumenes, analisis basico.
e Uso de IA para gestion documental y atencién al ciudadano.

e Ejercicios practicos: creacion de flujos simples con IA.

[ )
Mddulo 4: Introduccion a Analitica de Datos con I1A
Duracién: 20 horas

Contenidos:

e Conceptos basicos de analitica y mineria de datos.

e Herramientas accesibles: Power Bl con IA, Google Colab.

e Visualizacién de datos asistida por IA.

e Taller practico: creacion de dashboard con recomendaciones automaticas.

Maddulo 5: Seguridad, Gobernanza y Buenas Practicas en IA
Duracién: 20 horas

Contenidos:

e Politicas de seguridad y proteccidn de datos en entornos IA.

e Gobernanza de modelos: control, auditoria y trazabilidad.

¢ |Aresponsable: transparencia, explicabilidad y rendicién de cuentas.
e Plan de accion para implementar IA en procesos institucionales.

7.6.2 Diplomado en Inteligencia Artificial para la Gestiéon Catastral

Duracion total: 100 horas

Modalidad: Mixta (40% sincrdnica, 60% asincrona)
Nivel: Basico

Dirigido a: Servidores de la Gerencia de Informacién Catastral y dreas relacionadas (Subgerencias de
Informacion Fisica, Juridica y Econémica).
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Objetivo: Desarrollar competencias basicas en IA y analitica para optimizar procesos catastrales,
mejorar la calidad de datos y fortalecer la toma de decisiones con herramientas digitales seguras y

éticas.

Objetivos especificos

N

Comprender los fundamentos de IA y su aplicacién en procesos catastrales.

Aplicar herramientas de IA para automatizar tareas y mejorar la eficiencia en la gestién de datos.
Introducir técnicas basicas de analitica y visualizacion de datos para control y seguimiento
catastral.

Garantizar el uso ético y seguro de IA en el contexto del servicio publico.

Fortalecer capacidades para la integracion de IA en herramientas geoespaciales y ofimaticas.

Estructura del Diplomado (5 mddulos)

Maddulo 1: Fundamentos de IA y Gobierno Digital (20 horas)

Conceptos basicos de IA y su relacion con la transformacion digital.
Normativa y ética en el uso de IA en el sector publico.

Riesgos, sesgos y buenas practicas.

Introduccién a Gobierno Digital y proteccién de datos.

Modulo 2: IA aplicada a procesos catastrales (20 horas)

Casos de uso en catastro: automatizacion de reportes, validacién de datos.
IA para generacion de documentos técnicos y lenguaje claro.
Herramientas colaborativas (Teams, SharePoint) potenciadas con IA.
Ejercicios practicos: creacion de flujos automatizados para tramites.

Moaddulo 3: Analitica de datos y visualizacidn basica (20 horas)

Introduccidén a analitica descriptiva y predictiva.

Uso de Power Bl para visualizacion de datos catastrales.
Conexién con fuentes (SIIC, ArcGIS, bases alfanuméricas).
Taller practico: tablero de control para mutaciones y avallos.

Modulo 4: IA y herramientas geoespaciales (20 horas)

Principios de Geo-analitica y su relacién con IA.

Introduccién a ArcGIS GeoAnalytics Engine y analisis espacial basico.
Machine Learning aplicado a datos geograficos (conceptos iniciales).
Ejercicios: analisis exploratorio de datos espaciales con IA.

Maddulo 5: Seguridad, gobernanza y buenas practicas (20 horas)
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Politicas de seguridad y proteccién de datos en entornos IA.
Gobernanza de modelos y trazabilidad.

IA responsable: transparencia y explicabilidad.

Plan de accién para implementar IA en procesos catastrales.

Metodologia

7.6.3

Sesiones sincronicas: clases magistrales y laboratorios practicos.
Microlearning asincrono: capsulas de 10—15 min, lecturas y ejercicios.
Proyecto final: disefio de un tablero o flujo automatizado aplicado a un proceso catastral real.

Diplomado en Inteligencia Artificial para la Gestidn Juridica

Duracion total: 100 horas
Modalidad: Mixta (40% sincrdnica, 60% asincrona)
Nivel: Basico

Dirigido a: Servidores de la Gerencia Juridica y Subgerencias de Gestion Juridica.

Propdsito: Incorporar herramientas de IA para optimizar procesos juridicos, mejorar la gestion
documental, automatizar tareasrepetitivas y garantizar el uso éticoy seguro de tecnologias emergentes
en el marco normativo vigente.

Objetivos especificos

s w

Comprender los fundamentos de IA y suimpacto en la gestion juridica publica.

Aplicar herramientas de |IA para automatizar procesos y generar documentos normativos con
lenguaje claro.

Introducir técnicas bdsicas de analitica para seguimiento de procesos judiciales y normativos.
Fortalecer competencias en seguridad, ética y gobernanza de IA en el contexto juridico.
Desarrollar habilidades para integrar IA en herramientas ofimaticas y plataformas colaborativas.

Estructura del Diplomado (5 mddulos)

Moddulo 1: Fundamentos de IA y Gobierno Digital (20 horas)

Conceptos basicos de IA y su relacion con la transformacion digital.
Normativa aplicable: proteccién de datos, ética y responsabilidad en IA.
Riesgos y sesgos en algoritmos: implicaciones juridicas.

Gobierno Digital y seguridad de la informacion.

Maddulo 2: 1A aplicada a la gestion documental y procesos juridicos (20 horas)

Automatizacion de documentos normativos y contratos con IA.

Uso de IA para lenguaje claro y redaccion juridica.

Herramientas colaborativas (Teams, SharePoint) potenciadas con IA.
Casos practicos: generacién de pliegos, normogramas y actas.
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Moddulo 3: Analitica de datos para control juridico (20 horas)

e Introduccién a analitica descriptiva para seguimiento de procesos judiciales.

e Uso de Power Bl para control de demandas, conciliaciones y auditorias.
e Visualizacion de indicadores normativos y gestion de riesgos.

e Taller practico: tablero de control para procesos disciplinarios y contractuales.

Moddulo 4: IA y automatizacién en plataformas juridicas (20 horas)

e Aplicacion de IA en busqueda y analisis normativo.

e Elaboracién de prompts para consultas juridicas y generacion de informes.

e Integracion con bases de datos legales y sistemas internos.
e Ejercicios practicos: automatizacion de alertas y seguimiento normativo.

Moddulo 5: Seguridad, gobernanza y buenas practicas (20 horas)

e Politicas de seguridad y proteccidn de datos en entornos IA.

e Gobernanza de modelos y trazabilidad en procesos juridicos.

e |Aresponsable: transparencia, explicabilidad y control.

e Plan de accion para implementar IA en la gestion juridica institucional.

Metodologia
e Sesiones sincronicas: clases magistrales y laboratorios practicos.
e Microlearning asincrono: cdpsulas de 10—15 min, lecturas y ejercicios.
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e Proyecto final: disefio de un flujo automatizado o tablero aplicado a un proceso juridico real.

7.6.4 Diplomado en Gestion del Conocimiento y Transferencia de Conocimiento

Duracidn total: 100 horas
Modalidad: Mixta (40% sincrénica, 60% asincrona)
Nivel: Basico—Intermedio

Dirigido a: Servidores de todas las dependencias con énfasis en Planeacion, Observatorio Técnico,

IDECA, Talento Humano y areas transversales.

Objetivo: Desarrollar competencias para capturar, organizar, compartir y aplicar conocimiento
institucional, garantizando la innovacién y la mejora continua en procesos misionales y de apoyo.

Objetivos especificos

1. Comprender los fundamentos de la gestidn del conocimiento y su impacto en la administracion

publica.

2. Aplicar metodologias para identificar, sistematizar y transferir conocimiento critico.

3. Fortalecer habilidades en el uso de herramientas digitales para colaboracion y repositorios

institucionales.

4. Disefar estrategias para la innovacién y la apropiacion del conocimiento en equipos de trabajo.
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5. Garantizar la transferencia efectiva del conocimiento mediante formacion de formadores y
buenas practicas.

Estructura del Diplomado (5 maédulos)
Moddulo 1: Fundamentos de Gestion del Conocimiento (20 horas)

e Conceptos clave: conocimiento tacito, explicito y organizacional.

e« Normasy estandares aplicables (NTC-ISO 30401).

e Ciclo de gestion del conocimiento: creacion, almacenamiento, difusién y aplicacion.

e Rol estratégico en la UAECD y relacién con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

Moddulo 2: Herramientas y Tecnologias para la Gestion del Conocimiento (20 horas)

e Plataformas colaborativas: Microsoft Teams, SharePoint, OneDrive.
e Repositorios digitales y control de versiones.

e Automatizacion de procesos documentales.

e Seguridad y proteccién de datos en entornos digitales.

Mdédulo 3: Metodologias para la Transferencia del Conocimiento (20 horas)

e Técnicas de sistematizacion de experiencias.
o Disefio de procesos de induccion y reinduccion.
e Estrategias para la transferencia intergeneracional (mentoria, comunidades de practica).
e Elaboracién de ayudas didacticas (presentaciones, videos, guias).
Mdédulo 4: Innovacion y Cultura Organizacional (20 horas)

e Metodologias agiles para proyectos de innovacién.

¢ Herramientas de creatividad y resolucién de problemas.
e Gestidn del cambio y cultura organizacional.

e Indicadores para medir impacto de la innovacion.

Moddulo 5: Formacion de Formadores y Evaluacion de Impacto (20 horas)
e Competencias pedagodgicas para la transferencia efectiva.
e Disefio de planes de formacion interna.
e Evaluacién de impacto: indicadores, métricas y reportes.
e Proyecto final: plan de transferencia aplicado a un proceso critico.
Metodologia
e Sesiones sincronicas: clases magistrales, talleres y laboratorios.

e Microlearning asincrono: capsulas de 10—15 min, lecturas y ejercicios.
e Proyecto final: disefio de un plan de transferencia de conocimiento para una dependencia.
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Para los temas solicitados por las gerencias de Tecnologia e IDECA se recomienda la construccion de
cursos especificos para cada grupo de acuerdo con la experticia.

Este plan se encuentra dispuesto a cambios y ajustes con autorizacion de la Direccién

8. Diagnédstico de Necesidades de Bienestar e incentivos 2026

8.1. Fuentes de informacion para el diagnoéstico

El diagndstico para la elaboracion del Plan de Bienestar Social e Incentivos de la UAECD 2026 se basa en
las siguientes fuentes de informacion:

e Encuesta de identificacion de necesidades de bienestar 2026
e Resultados Evaluacion de Clima Laboral

e Autodiagnéstico MIPG

e Mesas de trabajo con los grupos de interés

e Politica Publica Distrital GITH

e FURAG

e indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital
e indice de Transparencia de Bogota

e Evaluacidn de Satisfaccién

e Indicadores y Estadistica GTH

e Normatividad

A continuacion, se detallan los resultados generales y aspectos relevantes tomados de cada una de las
fuentes diagndsticas, que son el sustento del Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026 de la UAECD.

8.2. Encuesta de identificacion de necesidades de bienestar 2026

Ficha Técnica

Responsable de realizar la encuesta: Subgerencia de Talento Humano

Aplicacion de la encuesta: Por correo electrdnico, teams, boletin de comunicaciones.
Herramienta de recoleccion de datos: Analitica de datos

Total, de la Poblacidn: 422 servidores publicos al 30/11/2025

Total, de participantes: 214 servidores publicos que han contestado la encuesta
Porcentaje de participacion: 51% de los servidores publicos participantes

Tabla 3. Resultados de las preguntas de la Encuesta de Identificacion de Necesidades de Bienestar
Seccion No. 1
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e Participacion por tipo de vinculacién

Tipo de vinculacion

B Carrera Administrativa

® Libre Nombramiento y
Remocion

® Provisionalidad

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Tipo de vinculacion | Numero de participantes
Carrera Administrativa 165
Libre Nombramiento y Remocion 10
Provisionalidad 39
Total 214

Los anteriores resultados reflejan que participaron mas los(as) servidores(as) de carrera administrativa
con un 77%, con el diligenciamientode la encuesta, seguida por los(as) servidores(as) en provisionalidad
con un 18%.

e Participacion por dependencia

Numero de Participantes que contestaronla

encuesta
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Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH
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Que Contestaron la encuesta

Nuimero de Participantes “Lntalje

Direccion 3 1,39
Gerencia Comercial y Atencién al Ciudadano 4 1,85
Gerencia de Informacién Catastral 19 8,80
Gerencia de Infraestructura de Datos 9 4,17
Gerencia de Tecnologia 11 5,09
Gerencia Juridica 3 1,39
Observatorio Técnico Catastral 13 6,02
Oficina Asesora de Planeaciony Aseguramiento de Procesos 4 1,85
Oficina de Control Disciplinario 3 1,39
Oficina de Control Interno 4 1,85
Subgerencia Administrativa y Financiera 27 12,96
Subgerencia de Analitica de Datos 4 1,85
Subgerencia de Contratacién 3 1,39
Subgerencia de Gestion Juridica 5 2,31
Subgerencia de Informacién Econémica 20 9,26
Subgerencia de Informacién Fisica y Juridica 31 14,81
Subgerencia de Infraestructura Tecnoldgica 4 1,85
Subgerencia de Ingenieria de Software 10 4,63
Subgerencia de Operaciones 14 6,48
Subgerencia de Participacion y Atencioén al Ciudadano 11 5,09
Subgerencia de Talento Humano 12 5,56
Total 214 100%

Modalidad de trabajo de las personas que contestaron la encuesta

De acuerdo con el resultado anterior, se observa que de la dependencia donde mas participaron los(as)
servidores(as) diligenciando la encuesta fue de la Subgerencia de Informacién fisica y juridica con un
14,81%, seguida por la Subgerencia Administrativa y Financiera con un 12,96 %, cabe resaltar que la Unica
dependencia en donde participaron el 100% de servidores(as) fue la Subgerencia Analitica de Datos.
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Modalidad de teletrabajo de quienes
contestaron la encuesta

M Presencial

M Teletrabajo

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Modalidad de teletrabajo Numero de participantes

Presencial 104
Teletrabajo 110
Total 214

A pesar de que se fue puesto por puesto en cada uno de los pisos en donde se encuentran ubicados los(as)
servidores(as) de la UAECD laborando en la modalidad presencial, se logré una mayor participacién de
guienes se encuentran laborando en la modalidad de teletrabajo, con un 51%, a quienes se les estuvo
invitando a su diligenciamiento a través, del correo electrénico, teams, boletin de comunicaciones y
demds medios de comunicacion.

e Tiempo en la entidad de los participantes que contestaron la encuesta

Tiempo en la entidad

M Entre 1 a 3 afios
mEntre 4 a 7 afos
m Mas de 7 afios

B Menor de un afio

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Tiempo en la entidad Numero de participantes

Entre 1 a 3 afos 62
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Entre 4 a 7 afos 33
Mas de 7 afios 109
Menor de un afio 10
Total 214

Los(as) servidores(as) que mas participaron diligenciando la encuesta, fueron aquellos que llevan mas de
7 anos en la UAECD, con un 51%.

Seccion 2
e Bienestar y calidad de vida

¢Como califica su nivel general de satisfaccion con las actividades de bienestar institucional desarrolladas
en 20257

Nivel de Satisfaccion

m Muy satisfecho
m Satisfecho
® Poco Satisfecho

W Insatisfecho

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Nivel de satisfaccion Numero de servidores(as)

Muy satisfecho 30
Satisfecho 139
Poco Satisfecho 37
Insatisfecho 8

Total 214

El nivel de satisfaccion de los(as) servidores(as) frente a las actividades realizadas en el marco del Plan de
Bienestar Social e Incentivos 2025, fue del 79% entre muy satisfechos y satisfecho, cuyo resultado se
fortalecera a través de las actividades que se tienen planeadas realizar en el 2026.

e ¢Con qué frecuencia participa en las actividades de bienestar ofrecidas por la Entidad?
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Frecuencia de Participacion

M Siempre
M Frecuentemente

m Ocasionalmente

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Frecuencia Numero de servidores(as)

Siempre 28
Frecuentemente 97
Ocasionalmente 89
Total 214

100

La frecuencia de participacion en las actividades de bienestar con mayor porcentaje fue la de
frecuentemente con un 45%, seguida por ocasionalmente con un 42%, indicando este ultimo que se debe
fortalecer el proceso de invitacidn a cada una de las actividades del Plan de Bienestar Social e Incentivos
2026, para que la participacion pase de ocasionalmente a siempre, lo cual se puede lograr con el apoyo
de los jefes de cada dependencia y del equipo de comunicaciones con una divulgacién mas estratégica.

e ¢Qué le motiva principalmente a participar en las actividades de bienestar?

Motivacion a participar

B acceder_incentivos_reconoci
miento

B aprender_habilidades_perso
nales
® integrarme_mis_comparfieros

M otro motivo

M reducir_estres_laboral

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH
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Motivacion para participar Numero de servidores
Acceder_incentivos_reconocimiento 23
Aprender_habilidades_personales 60
Integrarme_mis_compaiieros 47
Otro motivo 12
Reducir_estres_laboral 72
Total 214

De acuerdo con los resultados anteriores, lo que mds le motiva a los(as) servidores(as), que participaron
diligenciando la encuesta, es el reducir el estrés laboral, con un 34% seguido por el aprendizaje de
habilidades personales, con un 28 %.

Lo anterior evidencia que los(as) servidores(as) se encuentran estresados laboralmente, lo cual se debe
trabajar junto con las actividades del componente de Seguridad y Salud en el Trabajo.

AN N N NN NN .

ANERN

Entre los otros motivos que mencionan los(as) servidores(as) que diligenciaron la encuesta se
encuentran los siguientes:

Cambio de rutina

Es de mi agrado participar

Participar en las actividades de bienestar por gusto

Realizar actividades integrales que permitan un ambiente ameno en el entorno laboral
Bienestar de los hijos

Por mirar participar

Tener mds tiempo con la familia

Tal y como lo dice el Plan, disfrutar del dia de la familia o del dia de cumpleafios, se traducen en
bienestar al tratarse de un tiempo libre para compartir conseres queridos o hacer otras actividades
diferentes al trabajo

Personal

Practicar

éCual considera que es el principal obstaculo para participar en las actividades de bienestar
social e incentivos institucionales?
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M Falta_informacion_opor
tuna

M Falta_tiempo_carga_lab
oral
m Otro

m Dificultad de conexion

m Poca afinidad

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Obstaculo para participar No. Participantes
Falta_informacién_oportuna 18
Falta_tiempo_carga_laboral 145
Otro 17
Dificultad de conexion 1
Poca afinidad 33
Total 214

De acuerdo con los anteriores resultados se evidencia que hay un 68% de servidores(as), de quienes
diligenciaron la encuesta, que consideran que el principal obstaculo para participar en las actividades de
Bienestar es la falta de tiempo y la carga laboral, lo cual se espera mejorar con los resultados que se
obtengan del estudio de cargas, que se dardn a conocer en el 2026 y que se realice la intervencidn que se
requiera.

AN YN NN ®

AN

Entre otros obstaculos que mencionan los(as) servidores(as) que diligenciaron la encuesta se
encuentran los siguientes:

Cruce de agenda con las actividades programadas

Desplazamientos

En ocasiones coincide con temas prioritarios

La poca empatia desde la subgerencia de recursos humanos con los servidores de carrera.
Programan las reuniones y no puedo asistir porque se deben apoyar varios temas en la oficina
Falta de tiempo por carga laboral, poca afinidad con las actividades ofrecidas

Por ejemplo, en cuanto a actividad fisica, no tengo un Smart Fit cerca a mi lugar de residencia.
Otro ejemplo: No he podido tomar los talleres de cocina saludable, adicionalmente no fue posible
acceder a las grabaciones

Salud

Pocas actividades ofrecidas

Muy pocas actividades y las pocas que hace se cruzan con lo laboral

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota

103

v' La administraciéon y los jefes rechazan las actividades, niegan permisos, muestran mala
disposicion, inventan necesidades del servicio y acosan con llamadas durante la participacion,
ademds de no brindar transporte ni apoyo.

Tuve la percepcion que casi no se realizaron actividades de bienestar

La gran carga laboral que se maneja en la SIFJ

Muy limitados los cupos, cuando me voy a inscribir ya no hay cupos; los dias y horarios para
disfrutarlos son fijos, no hay opcion diferente.

AN NN

Seccion No.3
Salud, autocuidado y bienestar emocional

e ¢Qué dimensidn considera mdas importante fortalecer en 2026?

Dimension mas importante a fortalecer

‘ = Salud Fisica y deporte

= Conciliacion laboral y
personal

= Cultura organizacional

-"( = Habitos de autocuidado

® Relaciones interpesonales

= Salud mental emocional

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Dimensiones Numero de Participantes

Salud Fisica y deporte 92
Conciliacion laboral y personal 29
Cultura organizacional 13
Habitos de autocuidado 19
Relaciones interpesonales 10
Salud mental emocional 51
Total 214

Los resultados obtenidos evidencian que la dimensién a fortalecer, que obtuvo el mayor puntaje, con un
porcentaje del 43%, es la dimension de la salud fisica y del deporte, seguida de la salud mental emocional
con un 24%, lo cual se trabajard desde Bienestar en equipo con el componente de Seguridad y Salud en
el trabajo.
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e ¢Con qué frecuencia realiza actividad fisica?

Frecuencia Actividad Fisica

| diariamente
W entre_2 3 veces _semana
m esporadicamente

B nunca

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

| Frecuencia Actividad Fisica ‘ Numero de participantes

Diariamente 17
entre_2_3_veces_semana 100
esporadicamente 87
Nunca 10
Total 214

Los anteriores resultados aunque reflejan con mayor porcentaje quienes realizan actividad fisica entre 2
a 3 veces por semana, con un porcentaje del 47%, es preocupante que le sigue quienes lo hacen
esporadicamente, con un 40%, lo cual no es beneficioso para la salud, razon por la cual se trabajara en
equipo con Seguridad y Salud en el Trabajo para que se logre incrementar el porcentaje de quienes
realizan actividad fisica entre dos a tres veces y diariamente, y se disminuya de quienes lo hacen
esporadicamente o nunca.

e ¢Qué tipo de actividades de autocuidado le resultan mas atractivas?
Entre las actividades de autocuidado que les parece mas atractivas se encuentran, en primer lugar, las

del ejercicio fisico con rutinas guiadas, seguidas por las actividades de cercania con la naturaleza, como
se puede evidenciar a continuacioén:
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ACTIVIDADES DE AUTOCUIDADO
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Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH
Actividades de autocuidado Numero de participantes
19
Actividad_artistica_medio_autocuidado
Actividades_animales_compania
3
Actividades_cercania_naturaleza 40
Actividades_relajacion_manejo_estres 17
Charlas_asesorias_salud_preventiva 10
Charlas_equilibrio_vida_trabajo 13
Ejerecicio_fisico_rutinas_guiadas 47
Espacio_bienestar_emocional 13
Espacio_orientacion_psicologica 5
Espacion_reflexion_crecimiento_personal 8
Otras 6
Talleres_cocina_saludable 25
Talleres_preparacion_retiro_laboral 8
Total 214

Entre las otras actividades de autocuidado, que mencionaron los participantes que diligenciaron la encuesta,
se encuentran:

v’ Actividades deportivas, natacion, bolos, caminatas.

v Ejercicio fisico o rutinas guiadas (pausas activas, pausas activas psicoldgicas, yoga, baile,
entrenamiento funcional)., y talleres de cocina saludable o alimentacion consciente, ejercicio fisico o
rutinas guiadas.

Espacios para compartir con la familia

Si al teletrabajo, no a la persecucion y acoso laboral, ni a la invasion de la privacidad mediante
softwares de vigilancia

ANIAN
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Seccion No.4
Cultura, integracion y familia

e ¢Qué tipo de actividades culturales prefiere?

Actividades Culturales

B concursos_muestras_talento
W muestras_emprendimiento
M ninguna

M otras

M talleres artisticos

W visitas_recorridos_culturales

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Actividades culturales Numero de servidores

Concursos muestras talento 8
Muestras_emprendimiento 14
Ninguna 22
Otras 12
Talleres artisticos 64
Visitas_recorridos_culturales 94
Total 214

Entre las actividades culturales que prefieren los(as) servidores(as), se encuentran en primer lugar las
visitas con recorridos culturales, seguida por los talleres artisticos, lo cual sera tenido en cuenta en el Plan
de Bienestar Social e Incentivos 2026.

Con respecto a las otras actividades culturales se mencionaron las siguientes:
conciertos

cine
diplomados en temas culturales

AN NI NN

actividades deportivas, natacion
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v’ Ejercicio fisico o rutinas guiadas (pausas activas, pausas activas psicolégicas, yoga, baile,
entrenamiento funcional)., y talleres de cocina saludable o alimentacion consciente, ejercicio fisico

AN NN °

ANERN

o rutinas guiadas

Para la jornada semestral de integracién familiar, équé tipo de actividad prefiere?

Actividades dia de la familia

M Actividad aire libre

B Actividad cultural

W Actividad deportiva

m Actividad espacios
cerrados

B Actividad familiar

W actividad_virtual

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Actividad de preferencia dia de la familia Numero de servidores

Actividad aire libre 50
Actividad cultural 9

Actividad deportiva 22
Actividad espacios cerrados 14
Actividad familiar 77
actividad_virtual 12
otras_proponer 30
Total 214

Entre las otras actividades que proponen los servidores(as) publicos que manifestaron, quienes
diligenciaron la encuesta, se encuentran las siguientes:

Asistencia a conciertos

Boletas para cine para ir en familia
Bonos para compartir en familia y dia libre para la familia

Como se trata de compartir en familia, lo que mds me gustaria es recibir un bono de alimentacion
para poder tomar un dia para compartir con ellos (mifamilia) como se hizo en otras oportunidades
Compartir el dia donde uno quiera con la familia
Dar el dia laboral al funcionario y bonos de restaurante o teatro para compartir con la familia
segun la disposicion de tiempo familiar. Asi las familias sin menores de edad pueden disfrutar del
dia alineando el tiempo libre del nucleo familiar.
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Dar el dia laboral al funcionario y bonos de restaurante o teatro para compartir con la familia
segun la disposicion de tiempo familiar. Asi las familias sin menores de edad pueden disfrutar del
dia alineando el tiempo libre del nucleo familiar.

Dia para compartir con la familia

Jornada libre (que la pueda tomar en cualquier momento del afio) para integracion con la familia
en actividades antes descritas

Para mieldia de la familiaes espacio para mi familia no con las familias de mis compafieros- bonos
de actividades (cine, concierto, parques) para disfrutar con mi familia segun la disponibilidad de
tiempo de mi familia y no de la entidad.

Paseo en el tren de la sabana y visita a la catedral de Zipaquird

Que le otorguen el dia al servidor publico para que este pueda escoger en qué momento lo disfruta
viaje o dia

Que den el dia entre semana para compartir con la familia.

Que le otorguen el dia al servidor publico para que este pueda escoger en qué momento lo disfruta
Que sea libre y con mis familiares

Realizar una actividad con mi familia

Recorrido en el tren de la sabana

Si corresponde al dia de la familia, prefiero el dia remunerado con eso puedo compartir con mi
familia un dia laboral.

Tomarse un dia laboral para disfrutar en familia, acompafiado de un bono a restaurante o
heladeria

Viaje o dia

éSus hijos(as) participan actualmente en actividades del Plan de Bienestar?

Participacion hijos Plan Bienestar

WS
H No

# no aplica

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

éSus hijos(as) participan actualmente en actividades del Plan de Bienestar? | Numero de servidores
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Si 60
No 70
No Aplica 84
Total 224

Los anteriores resultados, evidencia la necesidad de priorizar, en el Plan de Bienestar Social e Incentivos
2026, actividades para los hijos de los servidores(as) publicos(as) de la UAECD.

e En caso afirmativo, équé tipo de actividades adicionales le gustaria que se ofrecieran para
ellos(as)?

Actividades propuestas para los(as) hijos(as)
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Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Actividades adicionales Total de servidores
Actividades animales compaiiia 1
Actividades culturales artisticas 7
actividades_deportivas_recreativas 24
actividades_ecoldgicas_ambientales 2
actividades_habilidades_blandas 4
espacios_integracion_familiar 7
jornadas_bienestar_emocional 4
Talleres educacion financiera 4
talleres educativos 4
Otros 2
Vacias 154
Total 16

e Entre las actividades que proponen para los(as) hijos(as) se encuentran las siguientes:
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*Me parece que fueran varias de las opciones anteriores
*Vacaciones recreativas

Seccion No.5
Cultura Organizacional y Reconocimiento

Entre las preguntas y respuestas de esta seccidon se encuentran las siguientes:

e ¢(Sesiente valorado(a) y reconocido(a) por su trabajo en la Entidad?

Se sienten valoradorados y reconocidos

M siempre
M Frecuentemente
m Ocasionalmente

B nunca

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Se siente valorado | Total de servidores
siempre 44
Frecuentemente 68
Ocasionalmente 86
nunca 16
total 214

Aunque el 21% y 32% de los participantes se sienten valorados y reconocidos siempre y frecuentemente,
hay un 40% que considera que ocasionalmente, lo que se debe fortalecer los reconocimientos para que
mas servidores(as) publicos(as) de la UAECD se sientan valorados y reconocidos.

e (Le gustaria que se fortalecieran los mecanismos de reconocimiento y estimulos?
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Mecanismo de reconocimientos de
estimulos

S|
mNO

no_sabe_no_responde

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

| Fortalecer el mecanismo de estimulos | Numero de servidores
S 187
NO 6
no_sabe_no_responde 21
Total 214

De acuerdo con los resultados anteriores, se evidencia que se debe fortalecer el mecanismode estimulos,
en el marco del Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026, ya que el 87% de los participantes, que
diligenciaron la encuesta consideran que se debe hacer.

e ¢Qué tipo de reconocimiento prefiere?

| Tipo de reconocimiento prefiere | Numero de servidores

Bienestar 100
desarrollo profesional 13
formativo 47
material_simbolico 30
otro 8

publico 10
privado 6

Total 214

Entre los tipos de reconocimiento que mencionaron los(as) servidores(as) publicos(as) se encuentran:

v Entrega de un bono
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De desarrollo profesional: asignacion de roles o proyectos que fortalezcan su perfil y visibilidad
interna. y de bienestar: acceso prioritario a actividades o beneficios del Plan de Bienestar Social e
Incentivos.

Se reconozca mi experiencia y conocimiento, No exclusion, se visualice en el grupo de trabajo, se
vuelva a involucrar en los programas y proyectos de la dependencia.

Econdmico

Un Bono que pueda canjear por algo que yo necesite.

Dia libre para compartir en familia

Encargos. Que me certifiquen como profesional asi tenga rol de técnico, pues hago lo mismo que
uno con rol profesional.

En la SIFJ a diferencia de otras dependencias existen muy pocos profesionales especializados y
habemos algunos funcionarios que por la experiencia y funciones deberiamos tener posibilidad de
esos cargos”

Seccion No.6

Transformacion digital y bienestar laboral

éConsidera que el uso de herramientas digitales facilita su bienestar y desempeiio laboral?

Herramientas digitales facilitan el bienestar
y desempeno laboral

Hno
H no mucho
M parcialmente

Hsi

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Herramientas digitales facilita bienestar y desempeiio laboral Numero de servidores
no 1
no mucho 4
parcialmente 23
Si 187
Total 214
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El 87% de servidores(as) consideran que las herramientas digitales facilitan el bienestar y su desempefio
laboral, lo cual se seguira fortaleciendo con las actividades a ejecutar en el Plan de Bienestar Social e
Incentivos 2026.

e ¢Qué tipo de actividades digitales o virtuales considera que podrian incorporarse al Plan de
Bienestar 2026?

Tipo de actividades digitales o virtuales

M actividades culturales
B campanas autocuidado
m charlas_webinars

B comunidades virtuales
|

# CUrsos cortos

M espacios virtuales

W Otra

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Tipo de Actividades digitales o virtuales propuestas Numero de servidores
actividades culturales 70
campanas autocuidado 15
charlas_webinars 21
comunidades virtuales 9
cursos cortos 40
espacios virtuales 18
Otra 10
talleres virtuales 31
Total 214

El tipo de actividades digitales o virtuales que prefieren los(as) servidores(as), son las actividades
culturales con un 33% seguido por los cursos cortos con un 19%, lo cual serd tenido en cuenta en el Plan
de Bienestar Social e Incentivos 2026.

Seccion No. 7

Cierre

e En unaescaladel 1 al 5, équé tan satisfecho(a) se siente trabajando en la UAECD? (1 = nada
satisfecho / 5 = totalmente satisfecho)
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Satisfaccion de los servidores en la UAECD

1
u2
=3
m4

m5

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Satisfaccion trabajando en la UAECD Numero de servidores
2 2
3 19
4 87
5 103
Total 214

Los resultados evidencian que el 89% de los(as) servidores(as) publicos(as), que contestaron la encuesta,
se encuentran satisfechos laborando en la UAECD, a pesar de ser un resultado favorable tanto para la
entidad como para los(as) servidores(as), se espera incrementar el porcentaje de satisfaccion con los
talleres de la estrategia “Somos parte de la transformacion” y con las demds actividades que se
realizaran en el marco del Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026.

e Enunaescaladel 1al5, équé tan comprometido(a) se siente con los valores institucionales y
la cultura organizacional?

Compromiso valores institucional y
cultura organizacional

ml
u2
m3
m4
E5
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Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Numero de servidores
Compromiso con los valoresinstitucionales y cultural

organizacional en la UAECD

2
3
4 49
5 156
Total 214

El 96% de los(as) servidores(as) de la UAECD, que diligenciaron la encuesta, manifiestan estar
comprometidos con los valores institucionales y cultura organizacional de la entidad, siendo un
resultado favorable para todos(as) y lo cual se continuard fortaleciendo a través de las actividades del
Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026.

e ¢Como calificaria la atencion y acompafiamiento el componente de Bienestar Social e
Incentivos de la entidad?

Atencion y acompainiamiento Bienestar

0,
16% 2% 21% .

H Excelente

Buena

m Regular

® Deficiente

Fuente: Encuesta de necesidades 2025 - Componente Bienestar - STH

Atencion y acompaiiamiento del equipo de bienestar Numero de servidores

Excelente 45
Buena 131
Regular 35
Deficiente 3
Total 214

Los resultados evidencian, que un 82% de los(as) servidores(as) que diligenciaronla encuesta, calificaron
la atencidon y acompaiiamiento del componente de bienestar entre excelente y buena. Sin embargo, un
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16% consideran que es regular, lo cual se debe fortalecer, en el marco del Plan de Bienestar Social e
Incentivos 2026.

e [nforme Medicion de Clima Laboral — Resultados

A continuacion, se dard a conocer los resultados de la evaluacién de medicién de clima laboral.

En la tabla se puede observar el nivel de riesgo resultado de cada uno de los instrumentos, este
resultado se convierte en el referente para préximas mediciones buscando que las mismas sean una
ruta para la mejora del clima laboral y la calidad de vida en el trabajo de todos los colaboradores de
la entidad. Su medicion se realizara de manera periddica de acuerdo con lo dispuesto por el DASCD.
Los resultados se obtuvieron de la aplicacion de tres instrumentos de la siguiente manera.

Instrumento Poblacion Poblacién Encuestados Encuestados
Objetivo Area Entidad
Instrumento A Servidores sin personal a cargo 388 381 381
Instrumento B Servidores con personal acargo 52 52 N/A
Contratistas Contratistas de la entidad 45 24 24
Total personas entidad / encuestadas 485 457
Himero de Nivel Nivel rlesgo/
Area m’ p-mpedlznrd‘.:l'zu P d.dn Ia
Direccion 20 16.30% 11.26%
Gerencia Comercial y de Atencién al Ciudadano 28 27.11% 29.50%
Gerencia Juridica 5 13.81% 13.19%
Gerencia de Gestion Corporativa 4 32.34% 21.59%
Gerencia de Informacién Catastral 26 23.69% 21.29%
G de de Datos IDECA 10 31.67% 25.48%
Gerencia de Tecnologia 11 26.01% 27.06%
NO APLICA 24 22.40% 24.02%
Oficina Asesora Juridica 7 30.27% 19.88%
Oficina Asesora de Planeacién y de Aseguramiento de Procesos 9 25.93% 15.25%
Oficina Observatorio Técnico Catastral 16 33.62% 31.17%
Oficina de Control Disciplinario Interno a8 18.91% 25.19%
Oficina de Control Interno 6 28.11% 28.16%
Subgerencia Administrativa y Financiera 60 26.97% 24.39%
Subgerencia de Contratacion 1 33.33% 33.33%
Subgerencia de Gestién Juridica 6 34.16% 28.16%
ia de i i 62 27.93% 27.71%
Subgerencia de Informacién Fisica y Juridica T2 24.59% 23.57%
Subgerencia de Infraestructura Tecnolagica 11 25.78% 25.44%
Qg ia de Ingenieria de 13 25.58% 16.42%
Subgerencia de Operaciones 14 32.23% 30.30%
Subgerencia de Participacién y Atencién al Ciudadano 24 23.90% 26.37%
Subgerencia de Recursos Humanos 5 27.86% 32.26%
Subgerencia de Talento Humano 15 31.22% 30.04%

Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD
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Estado Emocional - Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD
Depresiva
(7 Parsonas)  ansioso
137 personas)

Estresado
(53 persenas)

Hormal
(360 personas)

Fuente: Informe de Clima y Cultura - DASCD

Nivel de Riesgo por Sexo - Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

Nivel de Riesgo (%)

26.5%
25.1%
06, 251

Hombre Mujer

Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD

En esta ilustracion, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional de la
entidad Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD detectado de acuerdo con el
nivel jerdrquico de funcionarios. El andlisis presenta la percepcion de 15 asesor, 14 directivo, 96

asistencial, 24 contratista, 227 profesional y 81 técnico.

Nivel de Riesgo por Nivel jerarquico - Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

enkoo 27.6% (81 personas}

27.7% (227 personas)

CONTRATISTA 23.2% (24 perscnas)

Asistencial 23.8% (96 personas)

Directive

17.5% (14 personas)

10.1% {15 persanas)

L] 0 a0 60 80
Porcentaje de Riesgo (%)

Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD
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forma de provision del empleo/tipo de vinculacion. El andlisis presenta la percepcion de 403 carrera
administrativa, 24 contratista y 30 libre nombramiento.

Nivel de Riesgo por Tipa de Vinculacién - Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

LIBRE NOMBRAMIENTO

CONTRATISTA

CARRERA ADMINISTRAT VA

13.2% (30 persanas)

21.2% (24 parscnash

26.8% (303 personag)

0

40 60
Porcentaje de Riesga (%)

Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD

Estados
mentales Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
positivos
Forma A: Forma B: =
Factor ios sin 1arios con ng:rmaflss;s
personal a cargo personal a cargo
Area Entidad Entidad Area Entidad
Satisfacciéon e
integracién en Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
el rabajo bajo bajo bajo bajo bajo
Mortivacion Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
= medio 2 R Z
bajo bajo bajo bajo
Salario
Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
Sieciondl q medio medio bajo bajo bajo
Seguridad en \ & : . % -
el trabajo > Rlesgo Rlesg_o Rugsgo Rlesg,o ngsgo
medio medio bajo medio bajo
Remuneracién :
Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
bajo bajo bajo bajo medio
Burnout Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
bajo bajo bajo bajo bajo
Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD
Forma A: funcionarios Forma B: funcionarios Forma C: Contratistas
, sin personal acargo  con personal a cargo . .
Eje Area Entidad Entidad Area Entidad
P;ZP‘Z:I:O Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
Forma A: Forma B:
s : . . Forma C:
funcionarios sin funcionarios con g
Factor personal a cargo personal a cargo Contratistas
ea Entidad Entidad Area Entidad
Desarrollo de Riesgo Riesgo . . Riesgo . .
5 = Riesgo bajo A Riesgo bajo
Personal medio bajo E0Ra bajo Be/DE)
Administracién < ; 3 . o
4 : Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo . -
del tiempo h | % : 7 % Riesgo ba
P medio medio medio bajo SBQ:RI0
5 . . Riesgo . .| Riesgo . .
Autoevaluacion Riesgo bajo A 8 Riesgo bajo = 8 Riesgo bajo
bajo bajo
Integridad 3 . Riesgo 4 . Riesgo : .
Riesgo bajo 3 Riesgo bajo z Riesgo bajo
80 baj bajo 80 baj bajo 80 Daj
Autonomia
. . Riesgo . . Riesgo . .
Riesgo bajo + Riesgo bajo : Riesgo bajo
g 80 baj bajo 8019 bajo 8 )

Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD
*
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Eje relaciones Interpersonales

Reconocimiento

jel trat

Forma A: funcionarios

sin personal a cargo funcionarios con Forma C: Contratistas

__personal a cargo

Eje Area Entidad _Entidad Area. Entidad
Relaciones Ri bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
Interpersonales a0 28 8 e ese
Forma A: Forma B: Forma C:
funcionarios sin funcionarios con P
Factor peysonal a cargo personal a carg_o COn.tratlstas
7 [ Area | Entidad | Entidad | Area | Entidad
! | |
i N & Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
ComunioRolan 4 bajo bajo bajo bajo bajo
Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD
. Forma B:
Ferma A: funciconarios funcionaries cen Forma C: Contratistas

sin personal a cargo personal a cargo

Eje Area Entidad Entidad Area Entidad
Conocimiento de
las fortalezas Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo

propias
Forma A: Forma B: .
IS £ funcionarios sin funcionarios con CFO:I“; ct..':l
acter ersonal a cargo ptr-sanal a cargo entratsias
Area | Entidad | Entidad | Area | Entidaa |

Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD

e
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Liderazgo @ R'esg_o Sin datos R'(_,Sgo R'esg,o Sin datos
medio bajo medio
Manejo de @ Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
conflictos bajo bajo medio bajo bajo
Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
Empoderamiento @ - € ,Sg g . : < . 5 -
bajo bajo bajo bajo bajo
Administracion Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
del Talento di di bai di di
Humano medio medio ajo medio medio
Autogestion \‘) Ru::sgo Ru:?sgo Ru:.-sgo Rl(thO Ru:'-sgo
bajo bajo bajo bajo bajo
Bienestar p Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
logrado a través di di bai di bai
del trabajo medio medio ajo medio ajo
Fuente: Informe de Climay Cultura - DASCD
V. Resultados calidad de vida laboral
Los resultados de la aplicacién de los instrumentos estando alienados con el modelo de calidad de
vida laboral y sus siete dimensiones permite obtener el nivel de riesgo asociado a cada dimensidn.
Forma A: Forma B: :
Dimension f ios sin rios con cF°:,": ‘:a
personal a cargo ersonal a cargo ohlraisias
Soporte institucional para el
trabajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
Seguridad en ¢! trabajo Riesgo medio Riesgo bajo Riesgo bajo
Integracién al puesto de
trabajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
Satisfaccién por el trabajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
Bienestar logrado a través
del trabajo Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
Desarrollo profesional Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
Administracion del demp Riesgo bajo Riesgo bajo Riesgo bajo
libre
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital oncm-memmuA

del Servicio Gvil Distrital

Fuente: Informe de Clima y Cultura - DASCD

Entre las recomendaciones enviadas en el informe del DASCD se encuentran las que se relacionan a
continuacion:

v' Se recomienda implementar un programa integral de bienestar organizacional, orientado a
abordar el estrés y la ansiedad laboral, con énfasis en el fortalecimiento del salario emocional,
la seguridad en el trabajoy las redes de apoyo institucional. Este programa debe articularse con
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el Cuadro de Mando Integral para asegurar su alineacidon estratégica con los objetivos
institucionales y garantizar su sostenibilidad en el tiempo.

v Se sugiere desarrollar talleres de inteligencia emocional y resiliencia organizacional, enfocados
en el manejo de emociones en contextos laborales exigentes. Estas iniciativas deben considerar
la diversidad generacional y de género, asegurando un enfoque equitativo e inclusivo.

v’ Disefiar e institucionalizar un sistema de reconocimiento laboral alineado con los valores
organizacionales, que promueva la motivacion, el sentido de pertenencia y la cohesion entre
areas. La segmentacién por género, edad y nivel jerarquico permitird orientar intervenciones
especificas hacia los grupos que presentan mayores niveles de riesgo psicosocial, promoviendo
asi un entorno laboral mas saludable, productivo y comprometido.

v Losresultados deben interpretarse como insumos orientadores paralaidentificacion de factores
de riesgo psicosocial y condiciones organizacionales que puedan incidir en el bienestar y la salud
ocupacional del talento humano, facilitando la toma de decisiones preventivas y el disefio de
estrategias de mejora continua en el dmbito laboral

v La deteccion de patrones de agotamiento, sobrecarga o insatisfaccion sostenida constituye un
insumo valioso para la formulacion de estrategias preventivas frente al estrés laboral, dentro del
marco integral de riesgos psicosociales y bienestar organizacional. En este sentido, se
recomienda implementar intervenciones estructurales en seis dimensiones clave:

X/
X4

» Redisefio del trabajo, a través de la distribucién equitativa de cargas, la claridad de roles y
metas alcanzables.

% Transformacion del liderazgo, con base en modelos empdticos y emocionalmente
inteligentes

** Fortalecimiento de la comunicacidon organizacional, asi como de los canales de
retroalimentacion efectivos

% Promocién de la conciliacion vida-trabajo, mediante politicas como la desconexion digital y

la flexibilidad horaria

¢

Evaluacién continua del clima laboral y los riesgos psicosociales, articulada al Sistema de

o
2

Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo
% Transformacion de la cultura organizacional, para fomentar el cuidado, el respeto,

%o

el bienestar emocional y la salud mental como valores institucionales centrales.

8.3. Autodiagnadstico del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) establece al talento humano como un eje
estratégico para el logro de los objetivos misionalesy el fortalecimiento de |a gestién institucional, bajo
el principio de articulacion entre las practicas de gestion del talento humano y la planeacidn estratégica
de la entidad.
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En desarrollo del autodiagndstico del componente de Gestion Estratégica del Talento Humano,
enmarcado en el MIPG, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD) realizo la
evaluacion de las rutas de creacidn de valor, con el propésito de identificar brechas, oportunidades de
mejora y aspectos prioritarios de intervencion. A partir de los resultados obtenidos, se priorizaron
aquellas rutas de creacidon de valor que presentaron menores niveles de desempefio, orientando la
formulacién y ejecucion de acciones de fortalecimiento institucional.

Como resultado del ejercicio de autodiagndstico, se gestionaron de manera integral las actividades
contempladas en la matriz de autodiagndstico estratégica de Talento Humano, evidenciando un
cumplimiento del 100 % en los siguientes frentes de actuacion:

e |dentificacidn y analisis de necesidades de bienestar laboral.

e Medicidn y seguimiento del clima organizacional.

e |dentificacidn, evaluacion y gestién del riesgo psicosocial.

e Gestion y seguimiento de los acuerdos sindicales.

e Implementacion de los ejes tematicos del Programa Nacional.

e Aplicacion de incentivos dirigidos a directivos.

e Fortalecimiento de equipos de trabajo en el marco del Plan Institucional de Capacitacioén (PIC).
e Gestion integral del clima organizacional.

e Otorgamiento y seguimiento de incentivos pecuniarios y no pecuniarios.

e Desarrollo de actividades deportivas, recreativas y vacacionales.

e Ejecucion de actividades artisticas y culturales.

e Implementacion de acciones de promocién de la salud y prevencion de la enfermedad.

e Desarrollo de procesos de educacidén en artes y artesanias.

e Promociony gestién de programas de vivienda.

e Gestion del cambio organizacional.

e Implementacion de estrategias de adaptacion laboral.

e Preparacion para el retiro del servicio de los servidores en condicion de prepensionados.
e Fortalecimiento de la cultura organizacional.

e Promocion del trabajo colaborativo y en equipo.

e Apoyo y fomento a la educacién formal (bdsica, media y superior).

8.4. Mesas de trabajo con grupos de interés

En el marco del proceso de participaciény articulacién con los grupos de interés, se adelantaron dos (2)
jornadas de mesas de trabajo, realizadas el 4 de noviembre de 2025, de manera virtual a través de la
plataforma Microsoft Teams, denominadas Mesas de trabajo para la identificacidon de necesidades de
bienestar y capacitacion 2026.

Estas jornadas contaron con la participacién de 64 servidores, en calidad de representantes de los
diferentes grupos de interés de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD), entre
los cuales se destacan: la Comisidn de Personal, el Comité de Convivencia Laboral, el Comité Paritario
de Seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST), representantes de las organizaciones sindicales, enlaces
de Gestidn del Conocimiento y la Innovacién, enlaces de calidad y enlaces de gestién documental, entre
otros.
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Como herramienta para la recoleccidn, sistematizacién y consolidacién de la informacidn, se utilizo la
plataforma Padlet, mediante la cual se registraron, para cada componente evaluado, las observaciones,
aportes y sugerencias formuladas por los participantes. Esta informacidn constituye un insumo
fundamental para la formulacion de acciones de bienestar y capacitacion correspondientes a la vigencia
2026.

Para efectos de verificacion, se adjunta el enlace correspondiente a la herramienta utilizada.

A continuacion, se presentan algunos de los principales aportes registrados, tanto por los equipos de
interés de la UAECD como por las organizaciones sindicales, en el desarrollo de las mesas de trabajo.

Equilibrio Psicosocial i Salud Mental Diversidad e Inclusion i Transformacion Digital

Construccion de Ambientes Laborales i Cédula digital
Diversos Amorosos y Seguros - CALDAS - -

Juegos deportivos distritales

Rol: Gestion de conocimiento
Caminatas ecokigicas

Gestién de Conocimiento

Importancia de 1 dosconauién bboral

Rol: Funcionario Carrera Administrativa
Martha Vargas . Utlizackén herramientas tecnolégicas de Office 365
Retomar 125 acthidades del Cud de Lectura con (Outiook, Teams, Forms; etc)

Oerentes temiticas, también es una forma de
Giversidad @ inclusion de una forma constructiva a
través de s lectura.

Habilidades blandas
InteSgencia emocional y desarmolo de ka resiiencia
personal. Diana K. Triana

Rol: Gestion de conocimiento 2
Manualdades ORGANIZACIONES SINDICALES

Entrega de tacjetas de Transmienio cargadas para
TososCatastro

GCIN Carmen Quifiones (Gestor Integridad)

GCIN =

Ciub de lectura Las acclones de construccidn de amblentes
Entencimiento del impacto de ¢ada rol en la entidad Inclushvos, parecen estar Girigidos sk a la poblacisn vot T
12 s0ckedad y en 13 vida propia LGTBLy b inchusibn y Disetiar estrat o 2

respato sin importar edad, género, raza, crientacién
Sexual, discapacidad, re8gion  otras Caracteristicas.
Debe hacerse énfasis en kos demds criterios.

digital fomentar 13 desconexida lsboraly mejorsr 13
ergonomia en casa para el Leletrabajo o rabdjo en
casd wdiudatie.

Martha Vargas

Tableres crientados a fortalecer s habiicad de
distint ten

Martha Vargas
Taeres para apcender y practicar 1 técnica do
“Minafuiness” que Deneficia a Ios senidores y sus.
famikas.

~—laboral, familar y sociak—, inCluyendd situaciones
en las que necesitamos socitar akgo a olros, con
Gnfasis on 1 practica de 13 05cuchs activa.

Rol: Gestor de Integridad-Enlace Sistema
de Gestién y Continuidad del Negocio
~Taller ce Cocina: con 13 posidiciad que ks que no
POdamOs es1ar en Arecto, podamos 1ener 3CCeso 3

Actividades de bienestar emocional y
corporal en familia

Obyetivo: fomentar I3 autoaceptacice, ka empatia y of
€uidaco compartido del cuerpo y ks mente, 10 s0lo

Salud Mental

- g
de Gestiéon y Continuidad del Negocio
Taller virtual de Belleza para manos, piel y cabello.

Actividades de bienestar emocional y
corporal en familia

Objetivo: fomentar la autoaceptacion, la empatia y el
cuidado compartido del cuerpo y la mente, no solo
para los funcionarios sino extendido a nuestras
familias.

Gestion del tiempo
Talleres para la planeacién y priorizacién de
actividades (sencillos y agiles), con herramientas

que brinden apoyo tecnolégico. Diana K. Triana
Johanna Galindo

ORGANIZACIONES SINDICALES i = <
Rol: Gestor de Integridad-Enlace Sistema
Club de Lectura

Curso de Magquillaje de Gestion y Continuidad del Negocio

Curso de Etiqueta y Protocolo Taller Mensual de Gimnasia Cerebral: Muy Gtil para
Curso de Joyeria aplicario con nuestra familia.
Curso de musica

Viernes Feliz dia completo -
Campeonato de juegos de mesa

Juegos Deportivos Internos Reconocimiento
Bono de consumo por Cumpleafios Actividades constantes de reconocimiento en los
Entrenamientos Deportivos diferentes ambitos de desempeiio profesional y
Dos dias de la familia con dia libre humano.
Curso de Danza o Zumba cerca de la entidad

Curso de decoraciones Navidefas

Curso para pintar zapatos ORGANIZACIONES SINDICALES

Taller del buen trato para los Jefes
Taller de empatia para los Jefes

Actividad Fisica Taller de cordialidad para los Jefes

Fuente: Mesa de Trabajo — Grupos de interés
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Actividad Fisica

Seria muy importante que nos garanticen
entrenamientos frecuentes en las disciplinas
deportivas que mas se practiquen en la Entidad, esto
es durante todo el ano tener los espacios de
entrenamiento y/o participacion en torneos. Rafael

Cortes

Identidad y Vocacion por el :
Servicio Publico

=
Apropiacion del cédigo de ética

=
Martha Vargas
Promover el cédigo de Integridad de la Entidad, en
forma permanente de una manera pedagdégica y
ladica.

GCIN
Sensibilizar a todos los funcionarios de la necesidad
de conocer y profundizar en temas de INNOVACION
en los procesos de la UAECD

F
Para los sindicatos
Taller: ;Cémo manejar el fuero sindical que algunos
compaferos tienen, pues a algunos no se les ve en
sus puestos de trabajo y el argumento es porque
tienen fuero?
El taller estaria dirigido a todos catastro para poder
entender en qué consiste el fuero sindical.

. se podrian inventar asi sea un dia en la entidad con

Propuesta a incluir en el Plan de :
Bienestar Social e Incentivos
2026

GCIN 3
Generacién de espacios que permitan la

desconexién laboral tales como zona de café lejos

del puesto de trabajo, en las capacitaciones virtuales
no es posible la desconexién con las actividades
laborales, actividades de bienestar lejos de los
puestos de trabajo

E— ==
Rol: Gestor de Integridad-Enlace Sistema
de Gestion y Continuidad del Negocio

Propuesta de Incentivo para los solteros, sin hijos y
que viven con sus padres quienes son adultos

mayores. /

GCIN

Mi hija desde que es mayor de edad no la he podido
involucrar en ningun plan de bienestar, tiene 29, no

los padres o algo que los vincule o articule con al
UAECD, aunque con las boletas de mundo aventura

la lleve al parque, gracias
SEEEE—
ORGANIZACIONES SINDICALES x

E____ e
ORGANIZACIONES SINDICALES ‘
Muro del Empleado del Mes

JUEGOS DEPORTIVOS INTERNOS

Fuente: Mesa de Trabajo — Grupos de interés

Propuesta a incluir en el Plan de B
Bienestar Social e Incentivos
2026

JUEGOS DEPORTIVOS INTERNOS
JUEGOS DE MESA INTERNOS
Cada Jefe deberia entregar un detalle por

cumpleafios a cada integrante de su equipo de
trabajo.

Retos fisicos semanales para los equipos de trabajo.
Que impliquen el esfuerzo fisico (romper bombas,

carreras, patear un heavy bag, juegos tipo Desafio)
B =
Carmen Quifiones (Gestor Integridad)

Para maximizar la motivacién y asegurar que el
I reconocimiento del esfuerzo sea tangible para todos,

—_

sugiero que los premios de los concursos
institucionales sean opciones de disfrute colectivo.
El formato actual de un numero reducido de boletas
no permite compartir el premio de manera equitativa
dentro del area.

uUDT -
Volver a hacer los torneos de mesa y los juegos
internos, a demas buscar patrocinio de algunas
carreras donde siempre ha existido participacion alta

m delos emplead@s

-

Fuente: Mesa de Trabajo — Grupos de interés
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Bienestar Social e Incentivos

2026

AE—
uUDT

- Otorgar trofeos en juegos internos con opciones: 1)
Cambiar el material como dieron en los juegos
distritales; 2) Dar medallas o un "diploma"” o
certificado de los primeros puestos; 3) Dar a los

ganadores bonos o dia de permiso (gue antes era asi)

- Que si hay algunos equipos de disciplinas

deportivas consolidados se ofrezca un entrenador
. no por 4 sesiones, si Nno gque sea mas tiempo.

- Que wvuelvan entrenamientos de natacion, los

cursos que daban ante.

- Que en los concursos de halloween y de diciembre

mejoren los premios. ya que se quedan muy cortos

abiendo que los grupos son muy grandes.

S,
— —

uDT

Con respecto a la Caja de compensacién
COMPENSAR, se debe pensar en la posibilidad de

cambiar de Caja de Compensacion. Seguimos
teniendo inconvenientes con esta Caja y sus costos
son bastante altos, la calidad de los servicios ha
desmejorado y la UAECD, siendo quien paga de su

presupuesto las actividades programadas por la
Caja, no siempre consigue los mejores beneficios. ‘

Fuente: Mesa de Trabajo — Grupos de interés

uUDT

Mas opciones de flexibilidad y armonia entre lo
laboral, familiar y personal:

- Mas horarios flexibles: Promover esquemas que
permitan balance entre vida personal y laboral,
acorde con la movilidad de la ciudad.

- 4 dias de teletrabajo suplementario para los
empleados que sus funciones son
teletrabajabels.

- Pensar en el bienestar de familias no
tradicionales, por ejemplo: solteros o parejas sin
hijos: bonos para conocer nuevos lugares y
experiencias. Disefnar e implementar acltividades
de bienestar con enfoque diferencial segun

segmentos o grupos de fami

uUDT

identificadas.

B

"

Que la UAECD aplique a la certificacion de entidades
familiarmente responsables y aplique sus criterios.

Fuente: Mesa de Trabajo — Grupos de interés

Y a continuacion se relaciona el consolidado realizado:

Tabla 7.

Seccién

Autor

Actividad propuesta

Gestion de conocimiento

Caminatas ecoldgicas

Gestion de conocimiento

Manualidades

GCIN

Club de lectura

Martha Vargas

Talleres orientados a fortalecer la habilidad de comunicamos
efectivamente en distintos contextos laboral, familiar y social,
incluyendo situaciones en las que necesitamos solicitar algo a otros,
con énfasis en la practica de la escucha activa.

125

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA DC.

Gestor de Integridad-
Enlace  Sistema de

Gestion y Continuidad

-Taller de Cocina: con la posibilidad que los que no podamos estar en
directo, podamos tener acceso a la grabacion, es decir, si se solicita la
grabacion deltaller de cocina, aunque no me haya inscrito, por favor,

del Negocio no negar el acceso.
Gestor de Integridad- | Taller virtual de Belleza para manos, piel y cabello.
Enlace  Sistema de

Gestion y Continuidad
del Negocio

Gestion del tiempo

Talleres para la planeacion y priorizacion de actividades (sencillos y
agiles), con herramientas que brinden apoyo tecnoldgico. Diana K.
Triana

Organizaciones
Sindicales

Club de Lectura

Curso de Maquillaje

Curso de Etiqueta y Protocolo
Curso de Joyeria

Curso de musica

Viernes Feliz dia completo
Campeonato de juegos de mesa
Juegos Deportivos Internos

Bono de consumo por Cumpleafios
Entrenamientos Deportivos

Dos dias de la familia con dia libre
Curso de Danza o Zumba cerca de la entidad
Curso de decoraciones Navidefias
Curso para pintar zapatos

Actividad Fisica

Seria muy importante que nos garanticen entrenamientos frecuentes
en las disciplinas deportivas que mds se practiquen enla Entidad, esto
es durante todo el afio tener los espacios de entrenamiento y/o
participacion en torneos. Rafael Cortés.

Gestion de Conocimiento

Importancia de la desconexién laboral

Habilidades blandas

Inteligencia emocionaly desarrollode la resiliencia personal. Diana K.
Triana

GCIN

Entendimientodelimpacto de cadarol en la entidad, la sociedad y en
la vida propia

Martha Vargas

Talleres para aprender y practicar la técnica de "Mindfulness" que
beneficia a los servidores y sus familias.

Johanna Galindo

Actividades de bienestar emocional y corporal en familia

Objetivo: fomentar la autoaceptacion, la empatia y el cuidado
compartidodel cuerpoy la mente, no solopara los funcionarios sino
extendido a nuestras familias.

Gestor de Integridad-
Enlace  Sistema de
Gestion y Continuidad
del Negocio

Taller Mensual de Gimnasia Cerebral: Muy Gtil para aplicarlo con
nuestra familia.

Reconocimiento
Actividades constantes de reconocimiento en los diferentes ambitos
de desempefio profesional y humano.
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Organizaciones
Sindicales

Taller del buen trato para los jefes

Taller de empatia para los jefes

Taller de cordialidad para los jefes

Taller de saludo para Todo Catastro

Mas dias libres

Taller de desconexidn laboral para los jefes
Taller de planeacién de trabajo para los jefes
Curso de Yoga para los servidores

Curso de Meditacion para los servidores
Curso de Budismo para los servidores

Martha Vargas

Retomar las actividades del Clubde Lectura con diferentes tematicas,
también es una forma de diversidad e inclusién de una forma
constructiva a través de la lectura.

Carmen Quifiones
(Gestor Integridad)

Las acciones de construccidon de ambientes inclusivos parecen estar
dirigidos solo a la poblacién LGTBI y la inclusidn implica brindar
oportunidadesy respetosin importar edad, género, raza, orientacién
sexual, discapacidad, religion u otras caracteristicas. Debe hacerse
énfasis en los demas criterios.

Funcionario Carrera

Administrativa

Utilizacidn herramientas tecnoldgicas de Office 365 (Outlook, Teams,
Forms; etc.)

Organizaciones
Sindicales

Entrega de tarjetas de Transmilenio cargadas para Todo Catastro

uDT

Disefiar estrategias para prevenirel agotamiento digital, fomentar la
desconexién laboral y mejorar la ergonomia en casa para el
teletrabajo o trabajo en casa saludable.

Identidad y Vocacién por
el Servicio Publico

Martha Vargas

Promover el cédigo de Integridad de la Entidad, en forma
permanente de una manera pedagdgica y ludica.

GCIN

Sensibilizar a todos los funcionarios de la necesidad de conocer y
profundizar en temas de INNOVACION enlos procesos de la UAECD

Para los sindicatos

Taller: éCémo manejar el fuero sindical que algunos compafieros
tienen, pues a algunos no se les ve en sus puestos de trabajo y el
argumento es porque tienen fuero?
El taller estaria dirigidoa todo catastro para poder entender en qué
consiste el fuero sindical.

Organizaciones

Muro del Empleado del Mes

Sindicales
Propuesta a incluir enel | GCIN Generacion de espacios que permitan la desconexion laboral tales
Plan de Bienestar Social e como zona de café lejos del puesto de trabajo, enlas capacitaciones
Incentivos 2026 virtuales no es posible la desconexidn con las actividades laborales,

actividades de bienestar lejos de los puestos de trabajo

Gestor de Integridad- | PropuestadeIncentivo para los solteros, sinhijosy que viven con sus

Enlace  Sistema de | padres quienes son adultos mayores.

Gestion y Continuidad

del Negocio

GCIN Mi hija desde que es mayor de edad no la he podido involucrar en

ningun plan de bienestar, tiene 29, no se podrian inventar asi sea un
diaenlaentidad con los padres o algo que los vincule o articule con
al UAECD, aunque con las boletas de mundo aventura la lleve a
parque, gracias
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Organizaciones

JUEGOS DEPORTIVOS INTERNOS

Sindicales JUEGOS DE MESA INTERNOS
Cada jefe deberia entregar un detalle por cumpleafios a cada
integrante de su equipo de trabajo.
Retos fisicos semanales para los equipos de trabajo. Que impliquen el
esfuerzo fisico (romper bombas, carreras, patear un heavy bag
juegos tipo Desafio)

Carmen Quifiones | Para maximizar la motivacion y asegurar que el reconocimiento del

(Gestor Integridad)

esfuerzo sea tangible para todos, sugiero que los premios de los
concursos institucionales sean opciones de disfrute colectivo. H
formato actual de un numero reducido de boletas no permite
compartir el premio de manera equitativa dentro del drea.

ubDT

Volver a hacer los torneos de mesa y los juegos internos, ademas
buscar patrocinio de algunas carreras donde siempre ha existido
participacion alta de los empleados

ubDT

- Otorgar trofeos en juegos internos con opciones: 1) Cambiar el
material como dieron en los juegos distritales; 2) Dar medallas o un
"diploma" o certificado de los primeros puestos; 3) Dar a los
ganadores bonos o dia de permiso (que antes era asi)
- Que si hay algunos equipos de disciplinas deportivas consolidados
se ofrezca un entrenadornopor4 sesiones, sino que sea mas tiempo.
- Que vuelvan entrenamientos de natacion, los cursos que daban
ante.

- Que en los concursos de Halloween y de diciembre mejoren los
premios. ya que se quedan muy cortos sabiendo que los grupos son
muy grandes.

ubDT

Con respecto a la Caja de compensacion COMPENSAR, se debe
pensar en la posibilidad de cambiar de Caja de Compensacion.
Seguimos teniendo inconvenientes con esta Caja y sus costos son
bastante altos, la calidad de los servicios ha desmejorado y la UAECD,
siendo quien paga de su presupuesto las actividades programadas
por la Caja, no siempre consigue los mejores beneficios.

ubDT

En cuanto a la parte de Integracion entre los funcionarios: - Que los
entrenamientos se inicien desde comienzo de afio y no sélo para
distritales. - Que se retome y apoye por parte de la UAECD la
participacidon de los servidores publicos en las carreras atléticas. - Que
se retomen los tomeos Internos de la UAECD no sélo en bolos, sino
en deportes como futbol, natacién, baloncesto, voleibol - Que se
otorgue un dia de permiso remuneradoa los servidores publicos que
ganen en las competencias deportivas internas.

ubDT

En cuanto al Equilibrio entre la vida laboral y familiar: - Atencién
para CUIDADORES. Teniendo en cuenta que en la UAECD existen
varios servidores (as) publico(as) que son CUIDADORES y a la vez
deben responder por su carga laboral, la UAECD se encargard de
brindar todo el apoyo emocional para quienes desempefian esta
labor. Asi mismo, la UAECD programara un recorrido por las
MANZANAS DE CUIDADO, paraque los servidores publicos que sean
CUIDADORES conozcan y compartan experiencias con las actividades
que se desarrollan alli. Dicha actividad debera ser enhorario laboral,
otorgando permiso para este recorrido.
- La UAECD institucionalizara el DIA DEL CUIDADOR, que consiste en
un dia especial para los CUIDADORES. - Bono para los servidores
publicos que no tienen hijos: Para aquellos servidores publicos que
no tienen hijos, la UAECD otorgara un bono, teniendo en cuenta que
varias de las actividades enmarcadas en el plan de bienestar, se hacen
para los hijos de los servidores, y quienes no los tienen, no pueden
participar de ninguna de estas actividades
- Que se creen mas programas de apoyo emocional para los
funcionarios - Dia de luto adicional: La UAECD concederd un (1) dia
adicional a la licencia de luto, a aquellos servidores (as), que
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presenten el fallecimiento de su cényuge, compafiero o compafiera
permanente o de un familiar hasta el grado segundo de
consanguinidad, primero de afinidady segundo civil, cuyas exequias
se realicen por fuera del Distrito Capital, siempre que se presenten
los soportes que justifiquen cada situacion.

v Acompafiamiento citas médicas hijos y/o padres: Con el objetivo
de proteger la dimension familiar, la UAECD otorgara permiso a los
servidores(as) publicos (as), permiso hasta por cuatro (4) horas de su
jornada laboral para acompafiar a las citas médicas a sus hijos y/o
padres.

v Cuidado especial de animales de compafiia: Teniendo en cuenta
que en la UAECD existen familias interespecie donde se integran
animales de compafiia, la UAECD. concedera permiso remunerado
hasta por un dia, cuando estos enfermen o requieran cuidado
especial.

- Fallecimiento animal de compaiiia: La UAECD en el caso que se
reporte el fallecimiento del animal de compaiiia, concederd 2 dias
habiles para el servidor publico que se encuentre en esta situacion.

- Que se institucionalice el diade laFelicidad, en el cual, los jefesy
directivos deben contribuir a hacer por lo menos ese dia “felices” a
las personas que hacen parte de sus equipos.

ubDT

Fomento al Talento UAECD

- Que se creen escuela de talentos paralos empleados. Se ofertaran
diferentes cursos de formacion artistica y cultural para los/as
servidores/as creacion literaria, audiovisual, artes electrdnicas, artes
escénicasy musica. Puede ser a través de la Caja de compensacién o
de IDARTES.

ubDT

Incentivo a la superacion

- Dia de grado: Para los(as) servidores(as) que reciban grado de:
bachiller, pregrado o postgrado, podran disfrutar de ese dia
remunerado. Asi mismo, la UAECD extenderd el beneficio de permiso
de grado para acompafiiar en esa fecha a los familiares conyuge o
compafiero (a) permanente del servidor (a) o sus familiares hasta el
segundo grado de consanguinidad, que se graduen de programas de
bachillerato, pregrado y posgrado.

ubDT

Informaciéon permanente, clara y real con temas de TH
-La UAECD creard la estrategia Talento para tu bienestar que consiste
en una reunién mensual por teams de (1) hora, en la cual se
resolveran dudas con todos los servidores (as) de la Entidad y se
presentard la programacién del mes.

ubDT

Mas opciones de flexibilidad y armonia entre lo laboral, familiar y
personal: Mas horarios flexibles: Promover esquemas que permitan
balance entre vida personal y laboral, acorde con la movilidad de la
ciudad.

4 dias de teletrabajo suplementario para los empleados que sus
funciones son teletrabajables.

Pensar en el bienestar de familias no tradicionales, por ejemplo:
solteros o parejas sin hijos: bonos para conocer nuevos lugares y
experiencias. Disefiar e implementar actividades de bienestar con
enfoque diferencial segiin segmentos o grupos de familia
identificadas.

ubDT

Que la UAECD aplique a la certificacién de entidades familiarmente
responsables y aplique sus criterios.

8.5. Politica Publica Distrital GITH
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La Politica Publica Distrital de Gestion Integral del Talento Humano — GITH- resulté de un ejercicio de
co-creacion entre diferentes actores, y tiene por objetivo: “Gestionar el potencial del talento humano
de la administracion distrital, como factor estratégico para generar valor en lo publico”

8.6. FURAG

Implementacién de los Ejes:

v Equilibrio psicosocial
v" Salud mental

v Convivencia social

v" Alianzas interinstitucionales
v Transformacion digital
v" Promover el uso de la Bicicleta

v' Programa ALDAS

v’ Participacion de la mujer en cargos directivos
8.7. indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital

El Departamento Administrativo del Servicio Distrital utiliza esta metodologia para realizar un

diagnéstico de la gestion del Talento Humano en el Distrito, con el fin de brindar recomendaciones para

mejorar la gestion.

De acuerdo con los resultados que se relacionan a continuacion se requiere para el 2026 una

intervencidn urgente en cada uno de los items evaluados, ya que comparados con el 2022, el indice bajo

notablemente, llevando a resultados negativos.

Resultado Total IDSCD, 2022-2024

Total Responsables TH 2024

Entidad 67'74 x(09) +

Unidad Administrativa Especial de Catastro ...

Crecimiento

T -24.7 14,1

Total Servidores IDSCD 2024

2024

424 671
Crecimiento
22-24
Total Entidades IDSCD 2022 - 2 3 ,8
1
88,1

Fuente: Resultados del FURAG

Total Servidores 2024

618 = 671 ) -238

IDSDCD 2024 Crecimiento 22-24

Tipo de medicién T e
@Responsables TH 2022 @ Responsables TH 2024

89,9

-24,7

@ Servidores 2022 @Servidores 2024

72,0

61,8

-14,1
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Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

Total entidad

99,1 920 732 28,0 987 gg 5 815 %65 95,0
67,5 81,6
719 65,6
62,9 583
320
Planificacién  Organizacién Gestién Gestion Gestién Gestién Relaciones Org. Funcién
del Trabajo Empleo Rendimiento  Compensacién Desarrollo Humanas RH

@ 2022 2024

Fuente: Resultados del FURAG

Subindices
@ Capacidad F. 2022 @Capacidad F. 2024 @ Capacidad . 2022 @Capacidad |. 2024
84,0 96,5
64,1
-23.7 63.4 -34.3
Consistencia E. 2022 @ Consistencia E. 2024 @ Eficiencia 2022 @Eficiencia 2024
281 97.7
-26.6 60,5 -38.0

721

@®Mérito 2022 @ Mérito 2024

95,2
65,0

Fuente: Resultados del FURAG
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Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD
Planificacion Organizacion del Trabajo
Total TH 2024 Total SP 2024 Planificacién 2024 Total TH 2024 Total SP 2024 Org. Trabajo 2024
778 x09 + 790 xon = 77.9 278 x09 4+ 704 xon = 320
Crecimiento 22-24 =222 -12.7 -214 Crocimiento 2224 -70.8 /A0S -455
@Planificacidn TH 2022 @ Planificacion TH 2024 @ Planificacién SP 2022 @ Planificacién SP 2024 @ Org. Del Trabajo TH 2022 @ Org. Del Trabajo TH 2024 @ Org. Del Trabajo SP 2022 @ Org. Del Trabajo SP 2024
100,0 90,6 95,0 38 04
79,0 [
778
278
=T

Fuente: Resultados del FURAG

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

100,0 50,6

790
78

@ Planificacién TH 2022 @Planificacién TH 2024 @ Planificacin 5P 2022

Con relacion a los resultados del Subsistema de Planificacion, la Entidad tuvo un crecimiento del-214, al pasar de 99,1 puntos en
la vigencia 2022 a 77,9 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento Humano
crecio un -22.2 pasando de 100,0 puntos en 2022 @ 77,8 €n 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecio en un -12,7 puntos, pasando de 90,6 en 2022 a 79.0 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

53

679

2022 @Gestin £ 59 2004

Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestion del Empleo, la Entidad tuvo un crecimiento del -7 , al pasarde 732
puntos en la vigencia 2022 a 67,5 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano crecio un -9.9 pasando de 753 puntosen 2022 @ 479 en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecio enun 18,1 puntos, pasando de 545en 2022 a 644 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG
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Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

89,0 794
833
. .

WRendimiento TH 2022 @ Rendimiento TH 2024 @Rendimiento SF 2022 @ Rendimiento 5P 2024

Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestion del Rendimiento, la Entidad tuvo un crecimiento del -7.4 , al pasar de 880
puntos en |a vigencia 2022 a 81,6 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento

Humano crecio un -44 pasando de 90 puntosen 2022 a 83,3 en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecio en un-174 puntos, pasando de 79,4 en 2022 a 65,6 en 2024 -

Fuente: Resultados del FURAG

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

1000 100,0 86,9
l .ﬂ'

@Compensacion TH 2022 @ Compensacian TH 2024 @ Compersaciin 5P 2002 @Compensacitn 5P 2024

Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestion de la Compensacion, la Entidad tuvo un crecimiento del -2.2 , al pasar de 98,7
puntos en la vigencia 2022 a 96,5 puntos en la vigencia 2024 Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano crecidun 0,0 pasando de 100,0 puntos en 2022 a 100,0 en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecié en un -25,4 puntos, pasando de g9 en 2022 a 64,8 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

805

66,7

@ Desarvolio TH 2022 @ Desancllo TH 2024

Con relacién a los resultados del Subsistema de Gestién del Desarrollo, la Entidad tuvo un crecimiento del -19.5, al pasar de 81,5
puntos en la vigencia 2022 a §5.6 puntos en la vigencia 2024 Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano crecié un -183 pasando de 81,4 puntosen 2022 a 467 en 2024 . Por su parte en la medicidn realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecio en un .12,4 puntos, pasando de 80,5 en 2022 a 56,0 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG

A
BOGOT.



UAECD

Catastro Bogota

134

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

ciones M. TH 2022 @Relsciones M. TH 2024 @Relsciones K. SP 2022 @Relsciones M. SP 2024

Con relacién a los resultados del Subsistema de Gestion de Relaciones Humanas, la Entidad tuvo un crecimiento del -349, al pasar de
96,5 puntos en la vigencia 2022 a §2.9 puntos en la vigencia 2024 . Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de
Talento Humano crecié un -35,3 pasando de 100,0 puntos en 2022 a 64,7 en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las
servidoras y servidores plblicos de la Entidad crecié en un -29,0 puntos, pasando de 64,9 en 2022 a 44,1 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

@ Funcidn de los . TH 2022 @ Func 6n de los RSP 2022 @Funcidn de los B, SP 2024

Con relacion a los resultados del Subsistema de Org. de la Funcion de los RH, la Entidad tuvo un crecimiento del -38.7, al pasar de 95,0
puntos en la vigencia 2022 a 583 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano crecio un -41,7 pasando de 1000 puntos en 2022 a 583 en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecid en un 15,6 puntos, pasando de sggen 2022 a 57,8en 2024 -

Fuente: Resultados del FURAG

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

787
66,3

@ Capacidad F. TH 2022 @Capacidad F. TH 2024 @ Capacidad F. SP 2022 @Capacidad F. 5P 2024

Con relacion a los resultados del Subindice de Capacidad Funcional, la Entidad tuvo un crecimiento del -23.7, al pasar de 840
puntos en la vigencia 2022 a 64,1 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano crecio un -245 pasando de g44 puntosen 2022 a 639 en 2024. Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecio en un-158 puntos, pasando de 787 en 2022 a 66,3 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG
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Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

64,9

@ Capacidad . TH 2022 @ Capacidad L TH 2024 @ Capacidad L SP 2022 @ apacidad |. 5P 2024

Con relacion a los resultados del Subindice de Capacidad Integradora, la Entidad tuvo un crecimiento del -34,3, al pasar de 965
puntos en la vigencia 2022 a 634 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento

Humano crecié un -353 pasando de 100,0 puntos en 2022 @ 647 en 2024. Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecid en un-200 puntos, pasando de 649 en 2022 a 51,9 en 2024.

Fuente: Resultados del FURAG
Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD
100,0

67,2

@ Consistencia E. TH 2022 @ Consistencia E. TH 2024 ® Consistencia E. 5P 2022 @Consistencia E. 59 2024

Con relacion a los resultados del Subindice de Consistencia Estructural, la Entidad tuvo un crecimiento del-26,6, al pasar de 98,1
puntos en la vigencia 2022 a 72,1 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano crecié un -274 pasando de 100,0 puntos en 2022 a 72,6 en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores plblicos de la Entidad crecid en un-17,4 puntos, pasando de 81,4 en 2022 a 67,2 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

100,0 76,9

@ Eficiencia TH 2022 @ Eficiencia TH 2024 OEficenca SP 2022 @Eficencia SP 2024

Con relacion a los resultados del Subindice de Eficiencia, la Entidad tuvo un crecimiento del -38,0, al pasar de 97,7 puntosen la
vigencia 2022 a 60,5 puntos en la vigencia 2024 . Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento Humano
crecié un -38,9 pasando de 1000 puntos en 2022 a 61,1 en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecio en un-28,1 puntos, pasando de 769 en 2022 a 55.3 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG
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Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

100,0 523

Con relacion a los resultados del Subindice de Mérito, la Entidad tuvo un crecimiento del 46,5 , al pasar de 65,0 puntos en la
vigencia 2022 a 952 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento Humano
crecio un 485 pasando de 67.3 puntosen 2022 a 10.. en 2024 . Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos de la Entidad crecio en un 18,2 puntos, pasando de 44,3 en 2022 a 523 en 2024 .

Fuente: Resultados del FURAG

8.8. indice de transparencia de Bogota

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD) aplica la metodologia del indice de
Transparencia de Bogota (ITB) como un instrumento de diagndstico para evaluar el estado de la gestion
del talento humano en las entidades del Distrito Capital, con el propdsito de identificar riesgos, brechas
y oportunidades de mejora, asi como formular recomendaciones orientadas al fortalecimiento
institucional.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la medicion 2024—2025, se evidencia la necesidad de
adelantar, para la vigencia 2026, acciones de intervencion sobre los items evaluados, las cuales seran
abordadas de manera integral y articulada desde los distintos componentes que conforman la Gestion
del Talento Humano de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD).

Ranking entidades
Tabla 8.
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Tabla 1. Ranking ITB 2024-2025

Calificacién

# ENTIDAD general Nivel de riesgo
1 Secretaria Juridica Distrital 92,1 Bajo

2 Secretaria Distrital de Movilidad 91,2 Bajo

3 Instituto Distrital de Turismo — IDT 90,4 Bajo

4 Secretaria de Educacién del Distrito 90,0 Bajo

5 Secretaria General Alcaldia Mayor de Bogotd 89,2 Moderad
6 Unidad Administrativa Especial de Catastro — UAECD 88,9 Moderado
7 Secretaria Distrital de Habitat 88,4 Moderad
8 Instituto Distrital de Patrimonio Cultural — IDPC 87,7 Moderado
9 Instituto Distrital de las Artes — IDARTES 87,6 Moderad
10 Instituto Distrital de Recreacién y Deporte — IDRD 87,6 Moderad:
11 Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico 87,4 Moderad:
12 Secretaria Distrital de Gobierno 87,4 derad
13 Jardin Botanico José Celestino Mutis 87,3 Moderado
14 Secretaria Distrital de Cultura, Recreacién y Deporte 87,2 Moderado
15 Secretaria Distrital de Integracién Social 86,5 Moderado
16 Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos 86,4 Moderado
17 Secretaria Distrital de Planeacién 86,1 Moderado
18 Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital- DASCD 85,8 Moderado
19 Secretaria Distrital de la Mujer 85,5 Moderado
20 Secretaria Distrital de Ambiente 84,9 Moderado
21 Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia 84,9 Moderado
22 Instituto para la Proteccién de la Nifiez y la Juventud - IDIPRON 84,6 Moderado
23 Instituto de Desarrollo Urbano — IDU 83,5 Moderado
24 Unidad Administrativa Especial del?;t:labilitacién y Mantenimiento Vial — 83,4 Mod ;
25 Departamento Administrativo de la Defensoria del Espacio Publico - DADEP 82,7 Moderado
26 Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos - UAESP 82,3 Moderado
27 Secretaria Distrital de Hacienda 81,8 Moderado
28 Instituto para la Economia Social — IPES 81,6 Moderado
29 Caja de Vivienda Popular 81,1 Moderado
30 Secretaria Distrital de Salud 80,3 Moderado
31 Instituto para la Investigacién Educativa y el Desarrollo Pedagégico - IDEP 80,0 Moderado
32 Concejo de Bogota (seccién administrativa) 75,1 Moderado
33 Instituto Distrital de la Participacién y Accién Comunal - IDPAC 72,1 [ ™edio |

Fuente: indice de Transparencia de Bogotd - DASCD
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Conforme a los resultados consolidados en la tabla de ranking, la Unidad Administrativa Especial de Catastro

Distrital (UAECD) obtuvo una calificacion generalde 88,9 puntos, ubicAndose en un nivel de riesgo moderado, lo
que reflejaun desempefio favorable en relacién con el promedio distrital y evidencia avances significativos en la

gestion evaluada.

Se evidencia una evolucion favorable en la distribucion de indicadores por niveles de riesgo. En 2022-2023 se
encontraban 4 indicadores en nivel de riesgo alto y medio, mientras que en 2024-2025 estos pasaron a nivel de

riesgo moderado. Ademds, en 2022-2023 ningun indicador se encontrd en nivel de riesgo bajo, mientras

que en 2024-2025 dos indicadores lograron ubicarse en este nivel.

Estos resultados constituyen un insumo clave para la formulacion y priorizacién de las acciones de

mejora a desarrollar en el marco del Plan Estratégico de Talento Humano, orientadas a la mitigacion de

riesgos y al avance sostenido hacia niveles de desempefio éptimos.
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Tabla 3. Indicadores por nivel de riesgo 2022-2023

MUY ALTO MODERADO
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A nivel general el ITB 2024-2025 muestra avances significativos en comparacion con los resultados del

periodo 2022-2023. Sin embargo, también muestra puntos débiles que requieren la atencion del
Distrito para fortalecer la gestion y prevenir hechos de corrupcion. A continuacion, se presentan unas

recomendaciones por factor

Bateria de indicadores por factor

La siguiente grafica muestra los indicadores que se evaliian en cada uno de los factores

que comprenden el ITB:

Grdfica 2: Bateria de indicadores del ITB 2024-20257

Visibilidad

Control y
sancién

Fuente: ITB. TPC

Divulgacion de rformacion plblica
Divulgacion de ks gestion
adminstratva

Divulgacién de la informacion
presupuestal y financiera

Divulgacion de wramites. bienes v
sarvicio al ciudadano

Gestion Estratégica del Talento humano
Culure €tica, integridad y anticorupcidn
Qestion de k2 planescién

Gegtién do lo contratacion

Gestion del conirol fiscal”

Participacidn y colsboracion
ciudadana

Rendicién de cuentas a la
Ciudedanie

Sistema de PQRSD

Control externo institucional

Control intemo de gestion y
disciplinario

Fuente: indice de Transparencia de Bogotd - DASCD
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Fuente: Elaboracion propia

e E| factor Visibilidad es el mejor calificado, con un incremento de 5,9 puntos,
pasando de nivel de riesgo moderado a bajo, lo que indica que las entidades
evaluadas han mejorado en los estandares de publicacion de la informacion.

Evaluacidn de Satisfaccion Subgerencia de Talento Humano

A continuacidn, se presentan los resultados de la Evaluacionde Satisfaccidénde la Subgerencia de Talento
Humano, los cuales constituyen un insumo relevante para el diagndstico de necesidades orientado a la
formulacién del Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026. Dichos resultados permiten identificar
oportunidades de mejora y definir acciones estratégicas encaminadas al fortalecimiento del
componente de Bienestar en sus distintas dimensiones, en beneficio de los(as) servidores(as) de la
Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD) y de la entidad en general.

La informacion analizada corresponde a los resultados consolidados y socializados en la presentacidn

realizada durante el mes de mayo de 2025, la cual sirvié como base para la evaluacién del nivel de
satisfaccion y la priorizacion de lineas de intervenciéon en materia de bienestar e incentivos.

Componente de Bienestar Social e Incentivos

86 )

s
B4 (28.6%
a0
§ 38 (17.0%]
= 22 (9.8%
- — —
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De acuerdo con los resultados evidenciados en la gréafica anterior, se observa que el 67,2 % de los(as)
servidores(as) manifiestan niveles de satisfaccion ubicados entre satisfechos y muy satisfechos frente al
componente de Bienestar Social e Incentivos. Este resultado refleja una percepcion favorable del
componente; no obstante, también pone de manifiesto la existencia de una brecha de mejora, en la
medida en que un porcentaje significativo de servidores(as) se ubica en niveles de satisfaccion
intermedios o inferiores.

En este contexto, los resultados obtenidos sustentan la necesidad de fortalecery diversificar lasacciones
de bienestar a implementar durante la vigencia 2026, orientandolas al mejoramiento continuo del
componente, con el propdsito de incrementar los niveles de satisfaccidn, consolidar una percepcién
positiva de las estrategias desarrolladasy contribuir al bienestar integral de los(as) servidores(as) de la
Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD).

Ficha Tecnica

Nombre de la encuesta | Encuesta de satisfaccion del servicio que presta la Subgerencia de Talento

Humano 2025
Universo 425 servidores de la UAECD a 30 de abril 2025
Muestra 223 servidores de la UAECD correspondiente al 52%

Técnica de recoleccion Encuesta realizada mediante plantilla de preguntas usando como herramienta
de datos Forms

Objetivo de la encuesta Para la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD es muy
importante conocer la experiencia respecto de los servicios que se prestan
desde la Subgerencia de Talento Humano - STH, para continuar mejorando;
para transformar e innovar en el servicio que se presta.

N° de preguntas 19

Tiempo disponible para 9 dias
la recoleccion de
informacion
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De una muestra total de 425 servidores participaron 223 lo que correspodne al 52% de la poblacion total

El servicio o i n que requerias te fue ds

Acmud del Fue Gtil Ia informacion
recibida

Satisfaccion con Ia oportunidad de la atencion proporcionada

Gndoduubshodénmhulichdddmmmdowmd-bsmm

Muy sati io- Relativamente
Ll i satisfactorio satisfecho i insatisfecho fhada secistocho
Seleccion y vinculacion 68% 4% 11% 11%
Seguridad y Salud en el Trabajo 68% 4% 12% 14%
Nomina 79% 3% 5% 12%
Situaciones administrativas 70% 3% 12% 14%
Bienestar Social e Incentivos 67% 3% 10% 17% 3%
Capacitacion e Innovacion 67% 4% 11% 17% 1%
A Evaluacion del desempeiio 74% 3% 9% 12%
UAECD | BOGOT/\
ﬂ!’.‘ [ Coive Bogetd Totales 70,4% 3.4% 10% 14% 2%

8.9. Actividades ejecutadas por mes — Plan de Bienestar Social e Incentivos 2025
Enero de 2025

Durante el mes de enero se programaron y ejecutaron las siguientes actividades:

e Aniversario de Catastro Distrital: actividad realizada el 14 de enero de 2025, mediante gestion
con la Caja de Compensacién Familiar Compensar para la provision de ponqué y actividad
recreativa. Se contd con el apoyo del equipo de comunicaciones para la divulgacion y
acompafiamiento del evento. Durante la jornada se realizé la rifa de boletas y refrigerios para
cine, con participacioén de servidores(as) de la UAECD.

e Primera convocatoria de teletrabajo 2025: publicacion realizada el 17 de enero de 2025, con
apoyo del equipo de comunicaciones para su divulgacion institucional.

Febrero de 2025

e Reconocimiento a biciusuarios, en el marco del Dia sin Carro, a través del Boletin de
Comunicaciones de la UAECD.

e Inicio y publicacién de la Circular de Descanso Compensado — Semana Santa, proyectada,
gestionada y socializada a todos los servidores(as) mediante boletin institucional e intranet.

Marzo de 2025

e Divulgacidn institucional del Dia Cero Discriminaciones.

e Divulgacion conmemorativa del Dia de la Muijer.

e Divulgacion e inscripcion al programa de gimnasio, con comunicaciones personalizadas a los
inscritos. .
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e Divulgacién y participacion en la Caminata Ecoldgica del DASCD, realizada el 15 de marzo de
2025.

e Feria Tributaria, realizada del 17 al 21 de marzo en las instalaciones de la UAECD.

e Conmemoracién del Dia del Hombre, el 25 de marzo, con apoyo de Compensar, sin costo para la
entidad.

e Divulgacién de actividades del Club Catastro (28 y 29 de marzo) y gestion con SST para la charla
de salud mental familiar.

e Gestion para la atencién presencial de asesores de Compensar en Catastro.

Abril de 2025

e Tramite de inscripcidn al gimnasio “Bienestar a su medida”, en el marco del contrato 533 de
2024.

e Entrega de reconocimientos por antigliedad.

e Publicacion de fechas de cumpleafios y envio de tarjetas digitales.

e Feria de Servicios y charla de educacion financiera con la EAN.

e Atencion presencial de asesores de Compensar.

e Feria de Emprendimiento.

e Gestion ante el DASCD para la Conmemoracioén del Dia del (la) Secretario(a).

e Dia de la Nifiez y la Recreaciodn, realizado el 26 de abril, en el marco del contrato 296 de 2025.

e Proyeccion y envio de comunicados a organizaciones sindicales sobre la Semana Sindical.

e Celebracidn trimestral de cumpleafios.

Mayo de 2025

e Implementacion de horarios flexibles.

e Gestion con el DASCD para la participacion de conductores en la Conmemoracion del Dia del
Conductor(a).

e Dia de la Familia, realizado el 17 de mayo de 2025 en el Parque Mundo Aventura.

e Conmemoracién del Dia de la Madre, mediante video institucional y mensaje de felicitacion;
adicionalmente, inscripcién a hidrocircuito en Compensar.

e Gestion con la EAN y Salud Total para el streaming sobre adiccidn a dispositivos tecnoldgicos,
realizado el 30 de mayo.

e Participacion en las actividades del Dia de la Felicidad, organizadas por el DASCD.

Junio de 2025

e Semana de Bienestar Integral 2025, del 3 al 6 de junio, con actividades fisicas, psicosocialesy de
autocuidado, en alianza con Compensar, el Programa Servimos del DAFP y otros aliados.

e Jornada especial de gimnasio “Bienestar a su medida”, el 15 de junio, mediante el contrato 296
de 2025.

e Conmemoracion del Dia del Padre, el 13 de junio, mediante tarjetas virtuales.

e Club Catastro, streaming sobre prevencién de adicciones a sustancias psicoactivas.

e Vacaciones Recreativas, realizadas del 24 al 27 de junio, en el marco del contrato 296 de 2025.
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Julio de 2025

e Gestion ante el DASCD para inscripcion a Juegos Deportivos Distritales.

e Participacion en carreras atléticas distritales.

e Campamento, realizado el 5 de julio, en el marco del contrato de bienestar.

e Reconocimiento a biciusuarios, mediante entrega de reportes de ingreso en bicicleta.

e Club Catastro: ponencia sobre Violencia Intrafamiliar, con apoyo de la Secretaria de Integracién
Social.

e Gestion para el Dia de la Familia — Segundo semestre.

e Conmemoracion del Dia del Conductor(a), con apoyo en eucaristia institucional.

e Eleccidon de mejores servidores publicos UAECD, incluyendo verificacion de requisitos de mas de
300 servidores, elaboracién de matrices, actualizacién de términos y aplicativo.

e Actualizacién y divulgacién de expectativa de la convocatoria de teletrabajo.

Septiembre de 2025

e Publicacién de la Circular 05 de 2025 — Descanso compensado y recepcion de reportes por
dependencias.

e Taller de Cocina Saludable, en el marco del contrato 296 de 2025.

e Segunda convocatoria de teletrabajo, con ejecucién de todas lasetapas: postulacion, evaluacion,
autorizaciones, entrevistas SST, pruebas psicotécnicas y visitas.

e Actividades de promocién del uso de la bicicleta, con apoyo de la SDM y conversatorio sobre
mapas Bogotd con IDECA.

e Club Catastro: pddcast sobre tenencia responsable de animales de compaiiia.

e Encuentro de Colores, en conmemoracion del Dia del Amor y la Amistad.

e Continuidad en las inscripciones al gimnasio.

Octubre de 2025

e Conmemoracion del Dia del Servidor Publico Distrital, el 1 de octubre, con actividades de rumba
terapia y spa en puestos de trabajo.

e Pet Day, realizado el 3 de octubre, con apoyo de Compensar.

e Segunda Feria de Servicios de la UAECD, con aliados de Compensar y Programa Servimos del
DAFP.

e Club Catastro, el 23 de octubre, con apoyo de la Secretaria de la Mujer.

e DiaDulce de Catastro (24 de octubre) y recorrido de Halloween (29 de octubre), con apoyo del
Instituto Distrital de Turismo.

e Continuidad de inscripciones al gimnasio.

e Entrega de uniformes deportivos a servidores participantes en competencias distritales.

Noviembre de 2025

e Continuidad de inscripciones al gimnasio.
e Taller de emprendimiento — Desvinculacion asistida.
e Inscripciones a Vacaciones Recreativas.
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e Club Catastro presencial.

e Conferencia “Mi Casa en Navidad”.

e Participacion en la formulacién del Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026.

e Diagndstico de necesidades de bienestar y socializacidon de encuesta institucional.

e Finalizacidn de la convocatoria de teletrabajo, cumpliendo el 100 % del cronograma.

Diciembre de 2025

e Actividad de cierre de gestion.

e Vacaciones Recreativas.

e Entrega de bonos de Navidad para hijos(as) menores de 13 afios.
e Novenas de Navidad, con apoyo de Compensar.

e Conmemoracion del Dia del Avaluador.

e Reconocimiento a mejores equipos de trabajo, mejores servidores(as) UAECD y mejor servidora
SPAC.
e Reconocimiento por antigliedad en la UAECD.

8.10. Normatividad

La normatividad se encuentra relacionada en el documento del Plan Estratégico de la Subgerencia de
Talento Humano 2026. Entre la normatividad para tener en cuenta para la formulacién del Plan de
Bienestar Social e Incentivos se encuentra la siguiente:

El Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral Distrital.

= El eje de equilibrio psicosocial

= El eje de salud mental

= El eje de diversidad e inclusién

= El eje de transformacidn digital

= El eje de identidad y vocacion por el servicio publico.
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Y los lineamientos establecidos en la circular No. 24 de 2025 del Departamento Administrativo del

Servicio Civil, entre los cuales se encuentran:

En ese marco, las entidades del Distrito deberan adelantar este proceso en concordancia con el Acuerdo
927 de 2004, mediante el cual se adopté el Plan Distrital de Desarrollo 2024—-2027 “Bogota Camina
Segura”. Para ello, se invita a las entidades y organismos distritales a consultar y aplicar las directrices
emitidas por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital en el lineamiento para la
“Implementacion de la Politica de Gestidén Estratégica de Talento Humano —PGETH— del MIPG en el
Distrito Capital”, disponible en el siguiente enlace: serviciocivil.gov.co/sites/default/files/2022-
08/Lineamiento_MIPG_GETH_2022.pdf.
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Dia de la Felicidad Laboral Distrital

La celebracion del Dia de la Felicidad Laboral Distrital constituye una oportunidad para resaltar la
importancia del bienestar de las y los servidores y colaboradores del Distrito, promover la decisiéon de
elegir la felicidad en el entorno laboral y fomentar prdcticas que contribuyan al mejoramiento de la
calidad de vida de quienes integran el servicio publico. Todo ello en el marco del Modelo de Bienestar
para la Felicidad Laboral Distrital.

Programa de Reconocimiento

El Programa de Reconocimiento es un producto de la Politica Publica Distrital de Gestion Integral del
Talento Humano 2019-2030, y constituye una herramienta estratégica disefiada para visibilizary exaltar
el compromiso, el desempeno vy el aporte significativo de las servidoras, los servidores y colaboradores
al desarrollo de Bogota. Esta iniciativa no solo responde a un mandato institucional, sino que se sustenta
en evidencia cientifica que demuestra cdmo el reconocimiento laboral incide de manera directa en el
bienestar psicosocial, el compromiso organizacional y la calidad del clima laboral (Chiavenato, 2020;
Robbins & Judge, 2017).

Gala Distrital de Reconocimiento

Su propdsito es exaltar a las servidoras y los servidores que se distinguen por su alto desempefio,
mediante un acto solemne de reconocimiento y entrega de galardones. Esta conmemoracion se realiza
en el marco del 1 de octubre, dia de las y los servidores publicos distritales.

Congreso Distrital de Talento Humano
Su objetivo es generar un espacio de encuentro y aprendizaje para compartir tendencias, conocimientos
y experiencias en gestidn integral del talento humano, bienestar laboral e innovacién aplicada a la

gestion del talento humano en el sector publico. Esta actividad se realizara en el Segundo Semestre de
2026.

Programa ALDAS (Ambientes Laborales, Diversos, Amorosos y Seguros)

El Programa ALDAS (Ambientes Laborales Diversos, Amorosos y Seguros) es un producto desarrollado
en el marco de la Politica Publica Distrital de Gestion Integral del Talento Humano (PPGITH 2019-2030),
concebido como una estrategia de transformacién cultural y organizacional.

Su proposito es promover espacios de trabajo donde el respeto, la convivencia y el cuidado mutuo sean
principios cotidianos, garantizando condiciones laborales seguras, libres de discriminacion y basadas en
la equidad.

El programa nace del reconocimiento de que el talento humano es el eje central de las entidades
publicas. Su bienestar, seguridad y respeto constituyen condiciones esenciales para:

e Mejorar la eficiencia institucional.
e Garantizar entornos laborales sanos y justos.
e Fortalecer la convivencia y la confianza ciudadana en el gobierno
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Resultados 2024: sintesis ejecutiva

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD) realizé la mds reciente medicion
distrital del clima laboral y de la calidad de vida en el trabajo en 2024, aplicada tanto a servidores
publicos como a contratistas. Informe que se encuentra incluido en el presente documento.

Linea técnica para la medicion 2026: calendario, roles y criterios

Este proceso tiene como proposito fortalecer la cultura del trabajo digno y decente, consolidar la
confianza institucional, identificar factores de riesgo y orientar estrategias de bienestar que
promuevan decisiones basadas en evidencia.

Fechas y fases del proceso:

Fase

Descripcion

Periodo 2026

Responsable

1. Planeacion

Alistamiento de la plataforma;
ejecucion de pruebas de captura
de datos y generacion de
informes; comunicacion con las
entidades para la depuracion de
informacién en SIDEAP

Enero — febrero
2026

DASCD + Enlaces
institucionales

1.
Sensibilizacion

Desarrollar acciones de
comunicacion y campaiias para
promover la participacion, asi
como procesos de
sensibilizacion dirigidos a lideres
y enlaces institucionales.

Marzo 2026

Entidades + DASCD

2027

11l. Aplicacion Realizar la encuesta de clima Marzo a mayo DASCD + Entidades
laboral y ambiente de 2026
organizacional en modalidad
virtual, brindar soporte a las
entidades, efectuar el control de
calidad y monitorear
permanentemente la
participacion
IV. Validacion Ejecutar la validacion técnica | Mayo a junio de DASCD
técnica (controles de calidad, analisis de 2026
consistencia, trazabilidad de
datos); revisar y consolidar
informes; y realizar la entrega
oficial a las entidades
V. Lineamientos | Priorizacion de factores criticos y Noviembre a DASCD
2027 lineamientos planes diciembre de
institucionales y estratégicos 2026
2027.
VI. Planes de Formulacién e incorporacion de 15 diciembre a Entidades y
mejora estrategias de mejora en planes 31 enero de organismos distritales
institucionales y estratégicos 2027

8.11. Elementos normativos del salario emocional

Elsalarioemocional se constituye en una estrategia clave paraconsolidar entornos laboralessaludables,
motivadores y coherentes con los principios de trabajo digno y decente. El compendio normativo
evidencia que los beneficios no pecuniarios —como permisos, licencias, reconocimientos y modalidades
flexibles de trabajo— son herramientas legitimas para el bienestar integral del talento humano, sin
generar obligaciones adicionales ni riesgos juridicos para las entidades.

9. Diagndstico de necesidades - Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

148

Identificacion de peligros, valoracion de riesgos y determinacion de controles

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital realiza la administracion y gestion de sus peligros
y riesgos mediante una matriz de peligros que consiste en una herramienta metodoldgica basada en la
Guia Técnica Colombiana GTC—45, |la cual permite recopilar en forma sistematica y organizada los datos
relacionados con la identificacidon de peligros, evaluacion y valoracidn de los riesgos y establecimiento
de controles, con el finde prevenir dafios en la salud de las servidoras y servidores publicos y contratistas
y en los equipos e instalaciones.

Conforme con la actualizacidn de la matriz de identificacion de peligros del 2025, los siguientes son los
principales riesgos de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital:

Tabla 1. Diagndstico en la identificacidn de peligros, evaluacidn y valoracion de riesgos y determinacion de
controles:

CLASIFICACION PELIGRO CONSECUENCIA - RIESGO

Fatiga muscular, lesiones del sistema
musculoesquelético (tendinitis,
desgarros, distensiones)

Postura, Esfuerzo, Movimiento

Biomecanico " . .,
repetitivo, Manipulacién de cargas.

Estrés, enfermedades
Gestidn organizacion, caracteristicas | cardiovasculares, respiratorias,
Psicosocial de la organizacidn, Condiciones de la | inmunitarias, gastrointestinales, falta
tarea, Interfase — Persona. de concentracion en las tareas,
Irritabilidad.
. . Dermatosis, reacciones alérgicas,
Bacterias, virus, hongos. . ;
i . enfermedades  infectocontagiosas,
Bioldgico Contacto con fluidos corporales y

alteraciones en los diferentes

secreciones. .
sistemas, muerte.

Mecdnico, Eléctrico, Locativo,
Condiciones de | Tecnoldgico, accidente de transito, | Quemaduras, cortes, huesos rotos,

seguridad Publico, trabajo en alturas, espacios | descargas eléctricas, o la muerte.
confinados.
Ruido, [luminacién,  Vibracidn, .
.. Sordera, fatiga, trastornos musculares,
Fisico Temperaturas extremas, . .
o fatiga visual.
Radiaciones.
Fendmenos Sismo, terremoto, Derrumbes vy | Golpe, Laceracion, Muerte,
Naturales Precipitaciones Amputacion y/o Ahogamiento.

Fuente: Matriz de IPVREC 2025

Teniendo en cuenta lo anterior, resulta necesario dar continuidad a la implementacion de acciones
frente a los riesgos biomecanicos, psicosociales, biolégicos, de seguridad, fisicos y por fenémenos
naturales que se encuentran en “nivel aceptable con control especifico”, a través de medidas que
contribuyan a su mitigacion, tales como la implementacién y consolidacién del SVE Biomecanicoy el
PVE Psicosocial, la revision periddica de las condiciones de salud, las capacitaciones en desérdenes
musculoesqueléticos, las inspecciones de puestos de trabajo, la promociéon de pausas activas y el
acompafiamiento psicosocial individual y grupal, entre otras.
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De igual forma, se requiere continuar con las inspecciones locativas, la realizaciéon de mediciones
ambientales y la implementacion de acciones de mejora de acuerdo con los resultados evidenciados; asi
como fortalecer las capacidades de |la brigada de emergencias mediante procesos de capacitacion que
potencien sus habilidades para la atencién de incidentes y situaciones de emergencia.

Dando cumplimiento a la normatividad vigente, en el 2026 se realizara la actualizacion periddica del
documento.

9.1. Diagndstico desde el programa de vigilancia epidemiolégico riesgo psicosocial:

El mundo laboral actual es dindmicoy complejo, impactando economias, empleo, relaciones personales
y ritmos de trabajo. Estos cambios han incrementado la relevancia de los factores de riesgo psicosocial,
asociados frecuentemente con enfermedades y accidentes laborales. Seguin la Resolucion 2646 de 2008,
estos factores comprenden aspectos intralaborales, extralaborales y caracteristicas individuales que
afectan la salud y desempefio laboral.

Considerando lo anterior, durante lavigencia 2025 se plantearon estrategiasde prevencion y promocion
frente al riesgo psicosocial, por medio del desarrollo de actividades tales como: capacitaciones dirigidas
al cuidado de la salud mental y fisica, acompafiamiento psicosocial, pausas activas de relajacion,
coordinacidn y estiramientos entre otras, acompafamientos psicosociales, material grafico con temas
relacionados a la prevencion de la salud mental, jornadas de relajacién (masajes relajantes, respiracion
consciente, etc). Cabe resaltar que el 76,9% de la poblaciéon que ha recibido acompafamiento
psicosocial, considera que las recomendaciones u orientaciones recibidas le han sido de utilidad, esto
de acuerdo con el resultado obtenido del indicador de impacto de prevencion y promocién SST 2025,
como se muestra en la siguiente grafica:

Grafica 1. Indicador de Impacto de Prevencidon y Promocion SST-2025

Indicador de Impacto de Prevencion y Promocion SST - 2025
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Fuente: (2025) Indicador de Impacto PYP SST

Durante 2025 se aplicé la encuesta de satisfaccion del servicio de acompafiamiento psicosocial a 15
servidores publicos de la UAECD, con atenciones realizadas entre febrero y octubre de 2025. Los
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resultados permiten concluir que el servicio es altamente valorado y se reconoce como un recurso clave
para la salud mental de los servidores y contratistas de la UAECD.

En términos cuantitativos, entre el 86,7 % y el 93,3 % de las personas que respondieron se ubicaron en
las categorias “De acuerdo” o “Totalmente de acuerdo” frente a los distintos aspectos evaluados: aporte
del acompanamiento a la mejora del estado de salud mental o fisica, utilidad de las recomendaciones
recibidas, pertinencia de la metodologia empleada, disposicién a recomendar el servicio a otros
companferos y necesidad de que este tipo de actividades continle realizdndose en la Entidad. Solo se
registran casos aislados de desacuerdo (entre 1 y 2 respuestas segun la pregunta), que, aunque
minoritarios, invitan a profundizar cualitativamente en las expectativas y necesidades de esos usuarios.
Vale la pena aclarar que, en ambos casos, los comentarios fueron: “Agradecer a la entidad y al
profesional del drea de la salud, por este espacio. Muchas gracias” y en el otro caso, “Muchas gracias”.

El andlisis cualitativo de los comentarios refuerza esta valoracién positiva. De manera reiterada se
agradece la existencia del espacioy del profesional que lo brinda, se resalta que el acompafiamiento ha
sido “de mucha utilidad” para tramitar emociones en contextos de enfermedad o situaciones personales
complejas, y se considera “indispensable” continuar con este tipo de apoyo. Varios testimonios
subrayan que, contar con un profesional en salud mental dentro de la Entidad contribuye al seguimiento
de casos, a la toma de decisiones oportunas y a que las personas se sientan escuchadas y contenidas
emocionalmente. También se reconoce la entrega de herramientas concretas para el autocuidado v la
gestién emocional.

Como oportunidad de mejora, algunos comentarios sugieren fortalecer la difusion de la ruta para
agendar el acompanamiento, solicitando que comunicaciones recuerde con mayor frecuencia la forma
de acceso al servicio y a la oferta distrital asociada. Esto indica que, aunque el servicio es muy bien
valorado por quienes lo han utilizado, aun existe margen para ampliar su alcance y visibilidad.

Para efectos del autodiagndstico del Plan Estratégico de Talento Humano, estos resultados permiten
afirmar que el acompafiamiento psicosocial se consolida como una estrategia efectiva de promocion de
la salud mental y de gestidn del riesgo psicosocial, con alto nivel de satisfaccién y pertinencia percibida.
No obstante, se identifican como retos para el siguiente periodo: (i) incrementar el nimero de personas
beneficiarias, (ii) fortalecer la divulgacién de la ruta de acceso y (iii) revisar, mediante espacios
cualitativos, los pocos casos de insatisfaccidon, de manera que el servicio pueda seguir ajustandose a las
necesidades reales de la poblacién de la UAECD.

Persona N°.1
“En mi caso es de mucha utilidad, poder hablar de mi estado de dnimo, en este proceso tal lago de mi
tratamiento oncoldgico.

Persona N°.2
“Que estos espacios se mantengan y que la forma de agendar el acompafiamiento se difunda mds a
menudo desde comunicaciones”.

Persona N°.3
“Creo que es muy importante que, en la UAECD, exista un profesional que pueda prevenir una situacion
psicoldgica, de un funcionario, para tomar las medidas necesarias del caso.
Persona N°.4
“Excelente profesional que desempeia la actividad.”.
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Persona N°. 5
“Agradezco tener las herramientas que me han brindado, ansiosa por usarlas. Gracias.”

Con base en la informacidn anterior, en relacion con el impacto del servicio de acompafiamiento
psicosocial cabe indicar que este proceso es percibido como beneficioso para el estado de salud mental
de los servidores, reportando asi una metodologia adecuada y recomendaciones utiles en la poblacion
encuestada.

La ejecucion de las actividades descritas ha contribuido a la preservacion de la salud mental de los
colaboradores. Como resultado de ello, los indicadores de incidencia y prevalencia de enfermedad
mental de origen laboral se mantienen en 0%, lo que evidencia que, a la fecha, la Entidad no presenta
casos de enfermedad laboral asociados a factores de riesgo psicosocial.

Otroindicador de interés es el ausentismo laboral por causas médicasdurante el afio 2025 enla Unidad.;
dentro de los diagndsticos asociados a salud mental, el “Trastorno de los habitos y de los impulsos, no
especificado” (codigo F63.9) se identifica como una de las causas que generd un numero relevante de
dias de incapacidad, evidenciando el impacto que pueden tener estas patologias en la continuidad del
servicio y en el bienestar de los servidores.

Este comportamiento refuerza la importancia de fortalecer las estrategias de prevencion, deteccidn
temprana y acompafiamiento psicosocial, asi como de promover factores protectores en el entorno
laboral (clima organizacional, liderazgo saludable, gestién adecuada de las cargas de trabajo, entre
otros). El seguimiento sistematico de este indicador permitira monitorear la evoluciéon de los casos
relacionados con salud mental y orientar de manera mas precisa las acciones del Plan Estratégico de
Talento Humano y del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo en el 2026.

A continuacion, se expone el comportamiento y la distribucion de diagndsticos por afectacion en dias
del indicador de ausentismo laboral de la UAECD durante la vigencia.

Grafica 2. Incapacidad por esfera mental — UAECD
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Para el afo 2025, el comportamiento de lasincapacidades de interés psicosocial o de esfera mental en
la UAECD muestra un fenédmeno poco frecuente en nimero de casos, pero con alto peso en dias de
ausentismo.

En el periodo analizado se registraron 368 incapacidades médicas en total, de las cuales 21
corresponden a diagndsticos de salud mental (capitulo F de la CIE-10). Esto representa
aproximadamente el 5,7% de las incapacidades, pero concentra 283 dias de incapacidad, equivalentes
a cerca del 12% del total de dias no laborados por causa médica. Es decir, aunque las incapacidades de
origen mental son pocas en comparacién con otros diagndsticos, cada evento tiende a ser mas
prolongado y tiene un impacto desproporcionado en el ausentismo.

El andlisis por grupos diagndsticos muestra tres nucleos principales:

=  Trastornos de los habitos y de los impulsos (F63.9): Corresponde al mayor peso dentro de las
incapacidades de esfera mental. Este diagndstico genera 13 eventos de incapacidad, que suman
172 dias, lo que equivale aproximadamente al 61,9 % de los casos y al 60,8 % de los dias de
incapacidadasociados a salud mental. Esto evidencia que este tipo de trastorno se ha constituido
en el principal motivo de ausentismo por causas psicolégicas en la Entidad durante 2025.

= Trastornos de ansiedad (F41.x, incluyendo trastorno mixto de ansiedad y depresion — F41.2): En
conjunto, los trastornos de ansiedad aportan 6 incapacidades, que suman 81 dias de ausencia,
es decir, del 28,6% de los dias por diagndsticos de salud mental. Esto confirma que la ansiedad y
sus manifestaciones asociadas siguen siendo un grupo relevante en la carga de enfermedad de
la esfera psicosocial.

= OQOtros trastornos mentales debidos a lesion o disfuncién cerebral (F06.9): Se registran 2
incapacidades con este diagndstico, que acumulan 30 dias de ausencia, equivalentes al 9,5% de
los casos y al 10,6% de los dias de incapacidad por causas mentales, lo cual, aunque menos
frecuente, refleja procesos de mayor compromiso clinico y duracion intermedia.

En términos de duracién promedio, lasincapacidades por diagndsticos de salud mental presentan una
media cercana a 13,5 dias por evento, con una mediana de 14 dias, mientras que el promedio general
de todas las incapacidades médicas en 2025 se situa alrededor de 6,4 dias, con una mediana de 2 dias.
Esto indica que las incapacidades de origen psicosocial o de esfera mental duran mds del doble, en
promedio, que las asociadas a otras causas médicas, reforzando su caracter de alto impacto, aunque
sean menos frecuentes.

Desde la perspectiva del autodiagndstico para la construccion del Plan Estratégico de Talento Humano
2026, estos hallazgos permiten concluir que:

o La carga de ausentismo por causas mentales, aunque no es la principal en términos de
numero de casos, si es significativa en términos de dias perdidos, lo que la convierte en
un foco prioritario de gestién.

o Los trastornos de los habitos y de los impulsos (F63.9) y los trastornos de ansiedad (F41.x)
se configuran como diagndsticos clave para orientar acciones de prevencion,
intervencién temprana y acompafiamiento psicosocial.

J La mayor duracién promedio de estas incapacidades sugiere la necesidad de fortalecer
estrategias de promocion de la salud mental, gestién del riesgo psicosocial,
acompafamiento y seguimiento para continuidad de tratamiento clinico por EPS y
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psicosocial articulado, y trabajo con lideres y equipos, de modo que se reduzca la
incidencia vy, en especial, la severidad y cronicidad de los casos.

En sintesis, el comportamiento de las incapacidades de esfera mental en 2025 evidencia que la salud
mental de los servidores y contratistas de la UAECD sigue siendo un eje critico para la sostenibilidad del
trabajoy el bienestar, y justifica plenamente la inclusién de objetivos, programasy recursos especificos
en el Plan Estratégico de Talento Humano 2026 orientados a su abordaje integral.

9.2. Identificacion de factores de Riesgo psicosocial:

o Caracterizacion general de la poblacién evaluada
Durante la vigencia 2025 se aplicd la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial del Ministerio de la Proteccidon Social a 374 colaboradores de la UAECD, incluyendo
servidores publicos y contratistas. Esta aplicacion hace parte del cumplimiento de la normatividad
vigente en materia de riesgo psicosocial y del plan de trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

La poblacién evaluada presenta una distribucién equilibrada por sexo, con un 51,1 % de hombres y un
48,9 % de mujeres, lo que permite realizar analisis sin sesgos marcados de representacion por género.
En cuanto al ciclo vital laboral, la mayor proporcion se concentra en los grupos de 40 a 49 afios (34,0 %)
y de 50 a 59 afos (29,9 %), seguidos por el grupo de 30 a 39 afios (20,1 %). Los grupos de 18 a 29 aios
(3,7 %) y 60 afios o mas (12,3 %) tienen menor participacion relativa. Este patron indica una fuerza
laboral predominantemente madura, con amplia experiencia acumulada, y una menor presencia de
personas en etapas iniciales de su vida laboral.

En términos de vinculacion, aproximadamente el 90 % de las personas cuenta con contrato a término
indefinido, mientras que cerca del 10 % se vincula mediante contrato de prestacion de servicios. Esta
estructura contractual aporta un contexto de estabilidad y continuidad, que se refleja en una mayor
permanencia en los equipos y en los procesos misionales.

La estructura ocupacional esta fuertemente orientada a lo técnico: el 78,9 % de la poblacion
corresponde a cargos profesionales, el 16,0 % a cargos auxiliares, el 4,5 % a cargos de jefatura y el 0,5
% a cargos operativos. Este perfil es consistente con la naturaleza de la UAECD como entidad técnica—
administrativa especializada en informacion catastral, donde predominan funciones de analisis,
procesamiento y validacién de datos, y existe un nimero relativamente reducido de cargos directivos
formales.

Este contexto sociodemografico, contractual y ocupacional es clave para interpretar los resultados de la
Bateria y para orientar las necesidades estratégicas de talento humano: se trata de una entidad con alta
cualificacién técnica, estabilidad laboral relativa y una fuerza laboral madura que, en buena medida, ha
vivido los procesos de transformacidn institucional de los uUltimos aiios.

Tabla 2. Distribucion de la Poblacion

DEPENDENCIA N°
GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE DATOS ESPACIALES IDECA 14
SUBGERENCIA DE OPERACIONES 17
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DEPENDENCIA N°
GERENCIA DE TECNOLOGIA 11
SUBGERENCIA DE GESTION JURIDICA 5
SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE SOFTWARE 14
SUBGERENCIA DE ANALITICA DE DATOS 4
SUBGERENCIA DE CONTRATACION
SUBGERENCIA DE INFORMACION ECONOMICA 33
GERENCIA DE GESTION CORPORATIVA 10
SUBGERENCIA DE INFRAESTRUCTURA TECNOLOGICA 10
SUBGERENCIA DE INFORMACION FISICA Y JURIDICA 57
GERENCIA DE INFORMACION CATASTRAL 26
SUBGERENCIA ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 39
SUBGERENCIA DE PARTICIPACION Y ATENCION AL CIUDADANO 38
SUBGERENCIA DE TALENTO HUMANO 14
OFICINA DE CONTROL INTERNO
GERENCIA JURIDICA 6
GERENCIA COMERCIAL Y DE ATENCION AL CIUDADANO 25
DIRECCION 15
OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y ASEGURAMIENTO DE PROCESOS | 10
OBSERVATORIO TECNICO CATASTRAL 12
OFICINA DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO 5
TOTAL | 374

Fuente: (2025) Resultados Aplicacion Bateria Riesgo Psicosocial

Resultados intralaborales

154

La evaluacidn de factores de riesgo psicosocial intralaboral se realizé mediante los cuestionarios Forma
A (para cargos profesionales y de jefatura) y Forma B (para cargos auxiliares y operativos), siguiendo los

criterios del Ministerio de la Proteccion Social.

Forma A: cargos profesionales y de jefatura

En la Forma A, el puntaje global intralaboral se ubica en nivel de riesgo medio (26,1 puntos). Aunque el
32,0 % se clasificasin riesgoy el 19,7 % en riesgo bajo, existe una proporcién relevante que se distribuye
en niveles medio, alto y muy alto, lo que indica que una parte importante del personal profesional y
directivo percibe condiciones de trabajo que pueden afectar su bienestar.

Mapa de calor - Perfil intralaboral Forma A.

. .z Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo medio | Riesgo alto| Riesgo muy alto
Dimension (%) (%) (%) (%) (%
Capacitacion 15,80 12,00 21,60 27,80 22,80
Caracteristicas del liderazgo 23,90 17,40 20,50 15,80 22,40
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. . Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo medio | Riesgo alto | Riesgo muy alto
Dimension (%) (%) (%) (%) (%)
Claridad de rol 23,90 17,80 11,20 27,80 19,30
Consistencia del rol 26,60 26,30 21,60 16,20 9,30
Control y autonomia sobre el trabajo 15,40 24,70 22,40 22,40 15,10
Demandas ambientales y de esfuerzo 30,50 24,70 16,20 15,40 13,10
fisico
Demandas cuantitativas 28,20 20,50 27,00 12,40 12,00
Demandas de carga mental 27,80 23,90 21,60 16,60 10,00
Demandas de la jornada de trabajo 25,10 32,40 16,60 13,90 12,00
Demandas emocionales 71,00 10,00 9,70 6,90 2,30
Exigencias de responsabilidad del 78,00 12,40 5,00 0,80 3,90
cargo
Influencia del trabajo sobre el entorno 21,20 26,30 26,30 8,50 17,80
extralaboral
Oportunidades para el uso y desarrollo 23,90 10,40 23,20 25,90 16,60
de habilidades y conocimientos
Participacion y manejo del cambio 22,00 16,60 18,90 18,10 24,30
Recompensas derivadas de la 31,70 18,90 15,10 20,10 14,30
pertenencia a la organizacién y del
trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 22,40 21,60 23,20 21,20 11,60
Relaciones sociales en el trabajo 20,10 13,90 16,20 23,20 26,60
Relacion con los colaboradores 92,70 1,50 1,90 2,30 1,50
Retroalimentacion del desempefio 28,60 19,30 18,50 16,20 17,40

Las dimensiones intralaborales mas comprometidas son:

e Capacitacion

e Relaciones sociales en el trabajo

e Claridad de rol

e Control sobre el trabajo

e Participacién y manejo del cambio

e Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos

En estas dimensiones se concentran porcentajes elevados en riesgo medio, alto o muy alto, lo que
sugiere dificultades en aspectos como:

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota

156

e Ajuste entre las exigencias del puesto y la formacion recibida.

e Calidad de las relaciones con companieros y jefaturas.

o Definicidn clara de funciones, expectativas y prioridades.

e Grado de autonomia y capacidad para organizar el trabajo propio.

e Participacioén efectiva en la implementacion de cambios organizacionales.

e Posibilidades de aprovechar y desarrollar los conocimientos técnicos y profesionales.

En términos de necesidades para el Plan Estratégico de Talento Humano, estos resultados apuntan ala
importancia de fortalecer la gestion del rol, el liderazgo y la organizacion del trabajo en los equipos
profesionales, donde se concentra el ndcleo mas sensible de |la Entidad.

Forma B: cargos auxiliares y operativos

Mapa de calor - Perfil intralaboral Forma B.

Dimensi()n Sin riesgo Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgoalto | Riesgo muy alto
(%) (%) (%) (%) (%)
Capacitacién 13,00 6,10 9,60 4,30
Caracteristicas del liderazgo 51,30 13,90 10,40 13,00 11,30
Claridad de rol 4,30 13,90 21,70 7,80

Consistencia del rol

Control y autonomia sobre el trabajo

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas de la jornada de trabajo

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

Influencia del trabajo sobre el entorno

57,40 24,30 6,10 7,80 4,30
extralaboral
Oportunidades para el uso y desarrollo de
- Lo 52,20 13,00 12,20 19,10 3,50
habilidades y conocimientos
Participacién y manejo del cambio 13,00 11,30 13,90 6,10
Recompensas derivadas de la pertenenciaala
7,80 6,10 4,30 9,60

organizacién y del trabajo que se realiza
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. .z Sinriesgo | Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgoalto | Riesgo muy alto
Dimension (% %) (%) (% (%
Reconocimiento y compensacién 55,70 16,50 16,50 7,80 3,50
Relaciones sociales en el trabajo 49,60 13,00 15,70 11,30 10,40

Relacién con los colaboradores

Retroalimentacién del desempefio

En la Forma B, aplicada a cargos auxiliares y operativos, el riesgo intralaboral global es despreciable
(16,3 puntos). En este grupo, el 59,1 % de las personas se clasifica sinriesgoy el 13,0 % en riesgo bajo,
con menores proporciones en niveles medio, alto o muy alto. Esto sugiere que, para este segmento, la
estructura de tareas, la supervisiéon y la organizacion cotidiana del trabajo se perciben en términos
generales como manejables.

No obstante, el analisis por dimensiones y por dependencia muestra algunos focos especificos de riesgo,
gue deben ser tenidos en cuenta para evitar que pequefios nucleos problematicos se conviertan en
fuentes de conflicto o desgaste sostenido. Aunque la magnitud global del riesgo es menor que en la
Forma A, es importante que las estrategias del Plan 2026 no pierdan de vista las particularidades de los
equipos auxiliares, especialmente en lo relacionado con comunicacion, reconocimiento y carga de
trabajo en periodos de mayor demanda.

Resultados extralaborales

El componente extralaboral refleja las condiciones de vida por fuera de la jornada, incluyendo
desplazamiento, vivienda, entorno, situacion econdmica y relaciones familiares, entre otros aspectos.
En el analisis global, solo el 15,2 % se ubica sin riesgo, el 17,6 % en riesgo bajo y el 67,2 % restante en
riesgo medio, alto o muy alto. Es decir, dos de cada tres colaboradores afrontan condiciones
extralaborales que afiaden presién sobre su bienestar percibido en el trabajo.

Mapa de calor - Perfil extralaboral Global.

Dimensién Sin(l;eisgo Ries(g;))bajo Riesg(c;)Tedio Ries(i/:))alto Riesgo(;:)uy alto

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 12,60 18,20 13,40 34,20 21,70
Comunicacién y relaciones interpersonales 39,80 18,40 17,40 15,20 9,10
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 9,10 6,10 17,40 21,10 46,30
Influencia del entorno extralaboral sobre el

trabajo 32,90 13,10 17,90 21,10 15,00
Relaciones familiares |- 17,10 3,50 3,20 _
Situacion econdmica del grupo familiar 30,50 27,50 17,60 14,70 9,60
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. .z Sin riesgo Riesgo bajo | Riesgo medio Riesgo alto | Riesgo muy alto
Dimension (% %) (% (%) (%
Tiempo fuera del trabajo 19,80 38,00 17,60 15,50 8,80

Las dimensiones con mayor concentracion de personas en riesgo alto y muy alto son:

e Desplazamiento vivienda—trabajo—vivienda, con tiempos y condiciones de traslado que, en
muchos casos, son prolongados y desgastantes.

e Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, asociadas a condiciones de espacio, ruido,
seguridad o acceso a servicios.

e Situacién econdmica del grupo familiar, que refleja preocupaciones por ingresos, deudas y
estabilidad financiera.

En contraste, las dimensiones de Relaciones familiares y de Comunicacidn y relaciones interpersonales
aparecen en su mayoria como factores protectores, lo que indica que, para una proporcion importante
de la poblacion, la red familiar y social inmediata funciona como un soporte.

Desde la perspectiva del Plan Estratégico de Talento Humano 2026, estos resultados ponen de relieve
la necesidad de avanzar en estrategias que faciliten la conciliacidon vida—trabajo como acciones de
orientacion en economia familiar y articulacidon con programas distritales de apoyo social. Aunque la
Entidad no controla directamente estos factores, si puede contribuir a mitigarlos a través del disefio de
horarios, modalidades de trabajo, campafas de bienestar y mejor informacién sobre recursos
disponibles.

Evaluacidn del estrés y sintomatologia asociada

Mapa de calor - Perfil global de estrés.

Dimensi()n Puntaje Estrés

Puntaje Estrés

Nivel de riesgo A Nivel de riesgo B

Sintomas fisioldgicos

Riesgo bajo

ﬂ,

Riesgo bajo

ﬂ,

Sintomas de comportamiento
social

Sin riesgo o riesgo
despreciable

Sin riesgo o riesgo
despreciable

Sintomas intelectuales y laborales

Sin riesgo o riesgo
despreciable

Sin riesgo o riesgo
despreciable

Sintomas psicoemocionales

Sin riesgo o riesgo
despreciable

Sin riesgo o riesgo
despreciable

Total, estrés

Riesgo alto

Riesgo medio

La evaluacion especifica del estrés permite observar como se traducen, en la experiencia subjetiva de
los colaboradores encuestados, los factores de riesgo identificados. En 2025, solo el 19,3 % de la
poblacidn se ubica sin riesgo de estrés y el 17,9 % en riesgo bajo, mientras que el 62,9 % restante se
distribuye entre riesgo medio (19,0 %), riesgo alto (18,2 %) y riesgo muy alto (25,7 %).

Mapa de calor - Resultados de la evaluacion de estrés Forma A y Forma B.
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. .z Tipo de Sinriesgo Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgoalto | Riesgo muy alto
Dimension cuestionario (%) (%) (%) (%) (%)
Forma A 32,8 38,6 17,4 81 31
Sintomas fisioldgicos
FormaB 36,5 35,7 13,9 9,6 4,3
Sintomas de comportamiento Forma A 18,1 0,8
social Forma B 14,8 2,6
Sintomas intelectuales y Forma A 12
laborales Forma B
Forma A
Sintomas psicoemocionales
Forma B

El andlisis por tipo de sintomatologia muestra que:

Los sintomas fisioldgicos (fatiga, dolores de cabeza, tensiones musculares, malestares digestivos,
entre otros) concentran las mayores proporciones en niveles medio, alto y muy alto, tanto para
la Forma A como para la Forma B. Es decir, el estrés se estd manifestando principalmente en el
cuerpo.

Los sintomas de comportamiento social presentan, en su mayoria, niveles sin riesgo o de riesgo
bajo, aunque existe un grupo que comienza a reportar cambios en la forma de relacionarse
(mayor irritabilidad, aislamiento, dificultad para interactuar).

Los sintomas intelectuales y laborales se comportan mayormente como protectores, con
porcentajes muy altos en nivel sin riesgo, lo que indica que la capacidad de concentracion y
desempefio se mantiene relativamente preservada en la mayoria de los casos.

Los sintomas psicoemocionales se situan, segln el instrumento, en nivel sin riesgo, lo que no
descarta la presencia de malestares emocionales en casos puntuales, pero si sugiere que, en
general, no alcanzan los umbrales considerados de relevancia clinica por la Bateria.

En términos de necesidades, estos resultados muestran que la Entidad requiere reforzar la gestion del

estrés y la salud mental, con intervenciones que prioricen:

La reduccion de fuentes de estrés en la organizacion del trabajo.

La formacion en estrategias de afrontamiento y autocuidado, especialmente para los equipos
profesionales.

La visibilizacion y uso efectivo de la ruta de atencién en salud mental (interna, EPS, ARL, IPS).
La incorporacion de acciones de promocién y prevencion en el Plan de Talento Humano, de
manera articulada con el SG-SST.

9.3. Implicaciones generales del diagndstico para el Plan Estratégico de Talento Humano 2026

Los resultados del diagndstico de riesgo psicosocial 2025 constituyen un insumo central para el
Diagndstico de necesidades del Plan Estratégico de Talento Humano 2026. A partir de la evidencia
disponible, se identifican como necesidades prioritarias:
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1. Gestion del rol, liderazgo y organizacion del trabajo
o Clarificar funciones, prioridades y canales de comunicacion, especialmente en cargos
profesionales y de jefatura.
o Fortalecer estilos de liderazgo que promuevan apoyo, participacion y feedback
constructivo.
o Revisar la distribucion de cargasy los picos de demanda, en articulacién con Planeacion
y las gerencias.
2. Conciliacion vida—trabajo y mitigaciéon de factores extralaborales
o Promover medidas que reduzcan el impacto del desplazamiento y faciliten el descanso
efectivo.
o Desarrollar acciones de orientacion en economia familiar y difusion de programas
distritales de apoyo social.
3. Gestion del estrés y promocion de la salud mental
o Implementar programas continuos de psicoeducaciéon en estrés, autocuidado y salud
mental.
o Fortalecer la ruta de atencidn, la deteccién temprana y la derivacién oportuna de casos
que lo requieran.
o Incorporar en la cultura organizacional el cuidado de la salud mental como un eje
transversal, no solo reactivo.
4. Consolidacion de un sistema de vigilancia en riesgo psicosocial
o Mantener y depurar la informacién generada por la Bateria y otros instrumentos
relacionados.
o Construir tableros de indicadores psicosociales que permitan hacer seguimiento
periddico y orientar decisiones.
o Vincular los resultados de vigilancia con la planeacién anual del SG-SST y del Talento
Humano.

9.4. Diagnéstico de condiciones de salud:

La Entidad realiza anualmente examenes médicos ocupacionales de ingreso, periddicos y de egreso con
el propdsito de evaluar el estado de salud de los servidores y de esta manera detectar personas
susceptibles a riesgos especificos. Estos exdmenes permiten identificar factores de riesgo ergonémicos,
cardiovasculares, auditivos, visuales, entre otros, que puedan afectar el desempenfo y bienestar de los
servidores

Al finalizar el periodo de contratacién con el proveedor encargadode Exdmenes Médicos Ocupacionales
para la vigencia 2025, se remitié un informe consolidado de condiciones de salud. Dicho informe incluye
una serie de recomendaciones orientadas a fomentar estilos de vida y entornos de trabajo saludables,
reforzando el compromiso de la UAECD con la promocidn del bienestar integral de sus servidores.

Informe de condiciones de salud:

Contexto y alcance del diagndstico
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El diagndstico de condiciones de salud 2025 elaborado por la IPS de exdmenes médicos ocupacionales
se basa en las evaluaciones médicas periddicas realizadas a 85 servidores de la Unidad Administrativa
Especial de Catastro Distrital (UAECD). Estas valoraciones incluyen examen clinico general, pruebas
paraclinicas (laboratorios), optometria, audiometria y énfasis osteomuscular, de acuerdo con la
Resolucion 2346 de 2007 y demds normas que regulan la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST).

Este diagndstico constituye un insumo estratégico para el autodiagndstico de Talento Humano y la
construccion del Plan Estratégico 2026, en tanto permite:

e Describir el estado de salud de la poblacion evaluada.

o Relacionar las patologias identificadas con los factores de riesgo ocupacional.

e Definir prioridades para los Sistemas de Vigilancia Epidemioldgica (SVE) y las acciones de
promocidn y prevencion en la UAECD.

Caracterizacion sociodemografica y laboral
Poblacion evaluada: 85 servidores.

Tipo de cargo

La poblacion valorada es mayoritariamente administrativa:
e Administrativos: 53 servidores (62 %).
e Operativos: 32 servidores (38 %).

Esto indica que el diagndstico se centra principalmente en personal con labores de escritorio, andlisis
de informacion y gestion administrativa, con un grupo operativo mas reducido pero relevante (por
ejemplo, conduccion y apoyo operativo).

Edad
La distribucién por grupos de edad evidencia una poblacién predominantemente adulta:
e Menor de 30 afios: 5 servidores (6 %).
e 31 a 40 afios: 19 servidores (22 %).
e 41 a 50 afios: 21 servidores (25 %).
e Mayor de 50 afos: 40 servidores (47 %).

Casi la mitad de la poblacién es mayor de 50 ainos, lo que incrementa la probabilidad de patologias
crénicas (cardiovasculares, osteomusculares, metabdlicas) y demanda una estrategia sdlida de
prevencion secundaria y seguimiento.

Género
e Hombres: 45 servidores (53 %).
e Mujeres: 40 servidoras (47 %).

Escolaridad

La mayoria cuenta con formacion superior:
e Doctorado: 1 servidor (1%)
e Universitaria: 27 servidores (32 %).
e Postgrado: 27 servidores (31%)
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e Técnica: 10 servidores (12%).
e Tecndlogo: 10 servidores (12%)
e Secundaria: 10 servidores (12 %).

Estado civil y responsabilidades familiares
e Soltero/a: 32 personas (37 %).
e Casado/a: 37 personas (43 %).
e Uniodn libre: 12 personas (14 %).
e Separado/a: 3 personas (3 %).
e Viudo/a: 1 persona (1 %)

Estrato socioeconémico
e Estrato 3: 29 personas (35,80 %).
e Estrato 4: 3 personas (23,0 %).
e Estrato 2: 47 personas (3,70 %).
e Estrato 1: 2 personas (2,47 %).

La poblacién se concentra principalmente en estratos medios (3 y 4), con algunos casos en estratos 1y
2.

Perfil de factores de riesgo ocupacional

De acuerdo con el diagndstico emitido por la IPS, a partir de la caracterizacidn de cargos, recorridos a
instalaciones y matriz de peligros (GTC 45), se identifican como principales factores de riesgo:

e Riesgos fisicos: ruido e iluminacidn, particularmente relevantes para cargos de conduccion y
algunos operativos.

e Riesgos biomecanicos: posturas (prolongadas, mantenidas, forzadas, anti-gravitacionales),
movimientos repetitivos, esfuerzo, manipulacién ocasional de cargasy puestos de trabajo que
requieren ajustes ergonémicos.

o Riesgo visual: uso intensivo de pantallas, lectura de planos y documentos, tareas de precision
visual.

o Riesgos psicosociales: gestion organizacional, caracteristicas de la organizacion del trabajo,
jornada de trabajo, condiciones de la tarea, caracteristicas grupo social del trabajo.

o Riesgo quimico: polvos organicos e inorgdanicos.

e Riesgo bioldgico: Virus.

e Condiciones de seguridad: Tecnolégicos, mecanicos, publico, locativo, accidentes de trabajo.

Este perfil respalda la necesidad de mantener y fortalecer los Sistemas de Vigilancia Epidemioldgica
(SVE) de riesgo biomecanico, visual, auditivo, cardiovascular y psicosocial.

Habitos y estilos de vida
Los habitos de salud identificados se constituyen en un componente clave del diagndstico:

¢ Tabaquismo:
o NO: 77 servidores (59 %).
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o Sl:4 servidores (5 %).

e Consumo de alcohol:
o NO: 72 servidores (89 %).
o SI:9servidores (11 %).

e Actividad fisica:
o NO practica deporte: 68 servidores (85 %).
o Sl practica: 13 servidores (15 %).

Este panorama muestra que existe un grupo de personas que mantiene habitos como el consumo de
cigarrilloy de bebidas alcohdlicas, y que mas de la mitad de la poblaciéon no realiza actividad fisica
regular, lo que constituye una oportunidad clara de mejora en este ambito de la salud para la Entidad.

Esto coincide con las recomendaciones de la IPS de seguir fortaleciendo los programas de actividadfisica
y estilos de vida saludables dentro del SG-SST y las estrategias de bienestar institucional.

Resultados clinicos y paraclinicos
i.  Estado nutricional y riesgo cardiovascular:
La variable de estado nutricional (IMC) muestra:

e Normopeso: 33 servidores (39%).

e Sobrepeso: 37 servidores (43%).

e Obesidad grado I: 7 servidores (8%).
e Obesidad grado Il: 3 servidores (3%).
e Infrapeso: 1 servidores (1%).

En conjunto, 54 % de la poblacion presenta exceso de peso (sobrepeso u obesidad |y II), lo que situa al
riesgo cardiovascular como uno de los principales retos de salud en la UAECD.

A estos hallazgos se suman alteraciones detectadas en exdmenes de laboratorio (perfil lipidico, glicemia,
antigeno prostatico especifico, entre otros), que motivan remisiones a especialidades como Medicina
Interna y Nutricidn e inclusién en el SVE de riesgo cardiovascular.

ii.  Salud osteomuscular:
En la valoracién osteomuscular, la IPS recomienda incluir alrededor de 18 servidores en el SVE de riesgo
biomecanico, dado que presentan antecedentes o hallazgos osteomusculares que ameritan
seguimiento.
Estos resultados se relacionan con la naturaleza sedentaria de gran parte del trabajo y con posturas
mantenidas, lo que refuerza la importancia de programas de ergonomia, pausas activas e inspecciones

de puestos de trabajo.

iii.  Salud visual:
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iv.
En optometria:

e INTERVIENE: 44 servidores (52 %), que requieren acciones inmediatas desde el SG-SST (uso
adecuado de correccion éptica, controles especializados, posibles restricciones especificas).

e APTO: 15 servidores (17%).

e NO INTERVIENE: 26 servidores (31 %), varios de los cuales, sin requerir intervencion laboral
inmediata, si demandan seguimiento por diagndsticos oftalmolégicos (glaucoma, pterigion,
cataratas, defectos de refraccion, entre otros).

Dado el uso intensivo de pantallasy lastareas de lecturay analisis, la salud visual se consolida como un
frente de vigilancia clave.

v.  Salud auditiva:

En la audiometria aplicada a una parte de la poblacion:

e INTERVIENE: 2 servidores (2,3 % del total evaluado), con pérdidas auditivas que comprometen

el area conversacional y requieren intervencion.

e NO INTERVIENE: 27 servidores (32 %).

e APTO: 27 servidores (32 %).
Estos hallazgos se vinculan principalmente a la exposicion aruido en algunas actividades especificas (por
ejemplo, en la conduccion), y justifican la continuidad del SVE de riesgo auditivo y lasmedidas de control
sobre este riesgo fisico ocupacional.

Salud mental y riesgo psicosocial

La valoracion psicolégica realizada en el marco de los exdamenes periddicos permite identificar
condiciones relevantes en la esfera psicosocial.

En la variable de diagndstico:
e Z007 — Examen de psicologia: 6 personas (7%).
Estos resultados refuerzan la importancia de:
e Mantener y fortalecer el SVE de riesgo psicosocial.
e Sostener y ampliar el servicio de acompafiamiento psicosocial individual y grupal.
e Integrar los hallazgos clinicos con las intervenciones organizacionales y los resultados de la
Bateria de Riesgo Psicosocial.
Accidentes de trabajo, enfermedad laboral y remisiones

En la poblacién evaluada se registran:

e Accidente de trabajo:
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o NIEGA: 77 servidores (95,06 %).
o SI: 4 servidores (4,94 %).

El diagndstico también reporta remisiones a EPS (alrededor de 3), principalmente a Optometria,
Nutricién, Medicina Interna y Ortopedia, para seguimiento de los hallazgos detectados e integracién con
los diferentes SVE.

El andlisis detallado basado en los conceptos de aptitud y el diagndstico de Salud del Trabajo obtenido
a partir de los Examenes Médico-Laborales permite al SG-SST identificar tendenciasy areas de atencién

prioritaria, destacando lo siguiente:

Tabla 3. Andlisis basado en los conceptos de aptitud y diagndstico de salud del trabajo

Diagndstico Segun Concepto de

Aptitud i T ‘ &
Condicion de salud que requiere
recomendaciones medico laborales. 28 34,57 %
- apto con recomendaciones
Examen de retiro dentro de limites 15 18,52 %
normales
Condicion de salud adecuada para
cont!ntfar desempeiiado los 13 16,05 %
requerimientos de la tareay del
perfil del cargo.
Apto con recomendaciones,
condicion de salud que requiere 9 11,11 %
recomendaciones medicas
Apto para el cargo (] 7,41 %
Puede continuar en.el cargo con 4 4,94 %
recomendaciones
Sin evidencia de patologia estructural
.eV|dente al 'exar’n?.n fIS!CO ) 3 3,70 %
con sintomatologia clinica quien requiere
seguimiento eps
Cumple con perfil del cargo 1 1,23 %
Condicion de salud que requiere
adaptacion al puesto de trabajo. 1 1.23%
Condicion de salud que requiere
X . 1 1,23 %
recomendaciones medico laborales.
TOTALES 81 100 %

Fuente: Informe condiciones de Salud — Reyvelt 2025

Segun el concepto de aptitud la mayoria de la poblacién evaluada se encuentra con condicién de salud
gue requiere recomendaciones medico laborales (apto con recomendaciones) con un 34.57%, seguido
de Condiciéon de salud adecuada para continuar desempefiando los requerimientos de la tarea y del
perfil del cargo con un 16,05%.

Segun el Diagnostico de Salud del Trabajo, la morbilidad de la poblacién de la entidad, de acuerdo con
los pardmetros y Paraclinicos son:

Tabla 4. Diagnodstico segun morbilidad

Diagnéstico Segun Morbilidad CANT %
Enfermedades del ojo y sus anexos 83 30,51 %
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Factores que influyen en el estado de M 15,07 %
salud y contacto con los servicios de
salud
Enfermedades endocrinas, nutricionales 38 13,97 %
y metabdlicas
Sintomas, signos y hallazgos anormales 37 13,60 %
clinicos y de laboratorio,
no clasificados en otra parte
Enfermedadesdel oido y de la apéfisis 26 9,56 %
mastoides
Enfermedades del sistema osteomuscular 18 6,62 %
y del tejido conectivo
Enfermedades del sistema circulatorio 10 3,68 %
Enfermedades del sistema nervioso 4 1,47 %
Trastornos mentales y del 3 1,10 %
comportamiento
Neoplasias 3 1,10 %
Enfermedades del aparato genitourinario 2 0,74 %
Enfermedades del sistema respiratorio 2 0,74 %
Enfermedades del aparato digestivo 2 0,74 %
Causas externas de morbilidad y de 1 0,37 %
mortalidad
Traumatismos, envenenamientos y 1 0,37 %
algunas otras consecuencias de
causa externa
Enfermedades de la piel y el tejido 1 0,37 %
subcutaneo
TOTALES 272 100 %

Fuente: Informe condiciones de Salud — Reyvelt 2025

Los tres principales diagndsticos por morbilidad presentados en la poblacién trabajadora evaluada
son enfermedades del ojo y sus anexos con un 30.51%, seguido de Factores que influyen en el estado
de salud y contacto con los servicios de salud con un 15.07% y luego Enfermedades endocrinas,
nutricionales y metabdlicas con un 13.97%.

Teniendo en cuenta la informacién anterior, las conclusiones y recomendaciones dadas por el
proveedor de exdmenes médicos son:

Las variables socio demograficas expuestas estan asociadas al tipo de empresa, la confluencia del
personal en la regién y la labor a desarrollar.

El 85% de los trabajadores son sedentarios, lo que puede incrementar riesgos de enfermedades
cardiovasculares y metabdlicas.

Se encontrd que el 45.68% de trabajadores presenta sobrepeso y un 12.34% padece obesidad (en
diferentes grados), lo cual es preocupante por su impacto en la salud y productividad. Por lo cual se
recomienda implementar campafias internas para promover actividad fisica regular, alimentacion
saludable y control del peso.

No se destaca el consumo de alcohol de forma social con desconocimiento del tema referente a las
enfermedades asociadas; sin embargo, se recomienda realizar capacitacién en el tema especifico
para el personal, conociendo el alcance de un cambio en la cultura local.

Los diagndsticos de los riesgos ocupacionales son basados en la anamnesis médica por lo cual se
clasifican como riesgos subjetivos por el servidor.
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e Se recomienda disenar intervenciones psicosociales que mitiguen los efectos de las condiciones de
tarea e interfase persona-tarea, como talleres de manejo del estrés y técnicas de organizacion
laboral.

e se recomienda fortalecer campafias de prevencion y promocion de la salud para las enfermedades
prevalentes del personal segun lo dispuesto por las RIAS para definir las actividades y servicios en los
posibles eventos por enfermedades generales segln el anadlisis de morbilidad y demas
reglamentaciones actuales.

e Fortalecer nexos administrativos con la ARL al servicio de |a poblacién laboral para continuar con la
mejora en la cobertura de las actividades de promocién y prevencion, capacitaciones y eventos
relacionados obligatorios como lo establece la norma.

e Continuar implementando y ejecutando los diferentes PVE en cabeza de un médico laboral con el
objetivo de controlar y disminuir las patologias presentes en el personal y asi evitar el aumento en
su morbilidad que ocasiona ausentismo y las posibles pérdidas econdmicas.

e Establecer metodologias de motivacion e incentivos para gestar la cultura del no consumo de alcohol
y la practica deportiva en la entidad.

e Optimizar la motivacion e incentivos para el manejo de la higiene postural.

9.5. Interpretacidn general y conclusiones para Plan Estratégico de Talento Humano 2026

A partir del diagnodstico de condiciones de salud 2025 se destacan las siguientes conclusiones para el
presente autodiagndstico:

» Envejecimiento relativo de la planta y cronicidad de los riesgos: la alta proporcién de personas
mayores de 50 afios y con mds de 5 afios de antigliedad sugiere procesos de salud cada vez mas
influenciados por patologias crénicas y por la exposiciéon acumulada a los factores de riesgo del
trabajo. Esto refuerza la necesidad de consolidar el SVE cardiovascular y biomecanico, asi como de
fortalecer los programas de control y seguimiento médico.

» Exceso de peso y sedentarismo: ambas variables, como problema central de salud, dado que, casi la
mitad de la poblacion presenta sobrepeso u obesidad y un 85 % no practica actividad fisica regular.
Lo anterior, situa el estilo de vida y el riesgo metabdlico en el centro de la planeacién de actividades
de SST y bienestar, donde se hace necesario incorporar programas de estilos de vida saludables,
combinando actividad fisica, alimentacion saludable, educacién en riesgo cardiovascular y acceso
oportuno a controles preventivos.

» Riesgos osteomusculares, visuales y auditivos: los hallazgos en valoracién osteomuscular,
optometria y audiometria confirman que estos sistemas se encuentran comprometidos en una
proporcion significativa de la poblacién. De alli deriva la necesidad de robustecer la ergonomia, las
pausas activas, la gestién de fatiga visual y el control del ruido como politicas permanentes.

» Salud mental y riesgo psicosocial: la identificacién realizada, muestra que la salud mental en el
trabajo es un eje critico para la sostenibilidad del desempefio y el bienestar. El Plan Estratégico debe
consolidar una linea robusta de Salud Mental Laboral, articulada con el SVE psicosocial, el
acompafiamiento psicosocial, los protocolos de atencidn de eventos de interés en salud mental y las
acciones de cultura del cuidado.
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» Accidentes y enfermedad laboral: la ocurrencia de accidentes de trabajo y la identificacién de
enfermedad laboral, aunque con baja frecuencia, confirma que la prevencion debe seguir siendo un
propdsito permanente, con énfasis en la identificacion de riesgos criticos y la mejora continua de los
controles.

» Habitos y estilos de vida: el bajo porcentaje de personas fumadoras, el consumo de alcohol y la alta
proporcion de trabajadores que refierenno realizar actividadfisica regular debenincorporarse como
lineas de accién de promocion de la salud dentro del Plan Estratégico, articuladas con campafias de
prevencion, programas deportivos y acciones de educacién en riesgo cardiovascular y bienestar
integral.

» Corresponsabilidad en el cuidado de la salud: el diagndstico confirma que la gestion de la salud es
una responsabilidad compartida, la UAECD debe garantizar sistemas de vigilancia activos,
seguimiento a remisiones, programas de promocion y prevencién y condiciones de trabajo seguras
y por su parte, la poblacién trabajadora debe asumir un rol activo en el autocuidado, la asistencia a
controles y la participacion en las actividades de SST y bienestar.

En conclusién, el Diagndstico de Condiciones de Salud 2025 muestra retos claros en materia de
prevencion de riesgo cardiovascular, osteomuscular, visual, auditivo y psicosocial, asi como en habitos
de vida saludable. Estos hallazgos justifican plenamente que el Plan Estratégico de Talento Humano
2026 incorpore metas, programas y recursos especificos en estos frentes, articulando el SG-SST, la
gestion del riesgo psicosocial y las iniciativas de bienestar integral de la UAECD.

9.6. Aportes de los integrantes del COPASST para identificacidon de necesidades

Los integrantes del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo diligenciaron la encuesta
“Propuestas del COPASST al Plan de trabajo anual 2026 SG-SST”, con el fin de identificar las necesidades
de capacitacion y actividades desde SST a realizar durante el afio 2026, donde se encontraron los
siguientes resultados:

Teniendo en cuentalasactividadesdesarrolladasdesde SST durante el aino 2025, éicuales considera
que fueron una fortaleza para el cumplimiento de la politica y objetivos del SG-SST?

e Planear, ejecutar y hacer seguimiento al plan de capacitacion del SG-SST

e Realizar la semana de la Seguridad y Salud en el Trabajo

e Gestionar y realizar actividades de pausas activas y relajacion

e Planear y realizar simulacro para todo el personal de la UAECD

e Realizar mediciones de higiene ocupacional: ruido e iluminacion.

e Realizarevaluaciénde cumplimiento de estandares minimos con base en la Resolucion 0312 de 2019
con acompafiamiento ARL.

e La cantidad de actividades y la reiteracion de los temas hace visible la politica SST.

e En general todas las actividades ejecutadas, en especial las de prevencion, las pausas activas y la
semana de SST.

e El acompafiamiento brindado al COPASST durante todo el 2025 y la presentacion oportuna de los
informes de incidentes y accidentes de trabajo.

e Las capacitaciones.
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Teniendo en cuentalasactividadesdesarrolladasdesde SST durante el afio 2025, écuales considera
que requieren de acciones de mejora, para el cumplimiento de la politica y objetivos del SG-SST?

Realizar inspecciones locativas

Preparar informaciéon y realizar la rendiciéon de cuentas del SGSST a todos los niveles de la
organizacioén

Realizar proceso de contratacion proveedor examenes médicos ocupacionales

Tomar medidas concluyentes con las recomendaciones dadas por la ARLy las inspecciones (mejorar
la sefialética para ser incluyentes, dar espacios a las personas con movilidad reducida - uso de bafios,
encauchar cables, entre otras)

Ninguna

Considero que se debe hacer una mayor sensibilizacidon en temas de SST a todos los funcionarios.
En las campafas de vacunacidn no se indica cudles son las que estan disponibles para que las
personas se puedan inscribir.

éQué actividades adicionales considera se deben implementar en la Entidad, para procurar la
seguridad y salud de nuestros servidores publicos, contratistas y terceros?

Revisar el PLAN DE TRABAJO DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
SGSST 2025, que no queden actividades repetidas o similares.

Desarrollar procesos de prevencion de accidentes antes de los juegos distritales.

Ninguna.

Trabajar de manera articulada con la SAF para atender los requerimientos de los funcionarios,
principalmente con los temas informados del segundo piso de la torre B.

Seguimiento a los resultados de los exdamenes médicos periddicos. En el que se notifique al
funcionario si algo estd fuera de rango y cudl es la forma de corregirlo.

Los resultados de los exdmenes deben ser enviados a los funcionarios sin necesidad de solicitarlos.
Proceso de inspecciones completos a los cuales se les realice seguimiento hasta solucionar.

Que no queden actividades repetidas

¢Qué capacitaciones adicionales considera se deben realizar a los colaboradores de la Entidad con
el fin de promover la seguridad y salud de nuestros servidores y contratistas?

Las que estan cubren las necesidades, buscar alternativas para lograr mayor participacion de los
servidores y contratistas.

Continuar con las capacitaciones existentes.

Optimizacion del tiempo en el trabajo, posible burnout

Ergonomia, acondicionamiento fisico e identificacion de matrices de posibles riesgos asociados a
SST.

Capacitaciones a los directivos para concientizar sobre la importancia de las pausas activas y que
desde ellos se promueva la participacion en esto y otras actividades de SST.

Buscar alternativas para que los contratistas y servidores participen un poco mas en las actividades.
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¢Qué capacitaciones adicionales considera se deben realizar a los integrantes del COPASST, con el
fin de que tengan las herramientas suficientes para el cumplimiento de sus funciones?

e Pienso que las que estan cubren esa normatividad.

e Continuar con las capacitaciones existentes.

e Respuesta a emergencias.

e Inspecciones de instalaciones y puestos de trabajoy como tratar o identificar riesgos asociados a
salud mental o manejo de estrés.

e Refuerzo en normatividad general, inspecciones, obligaciones.

e No aplica.

Sugerencias a tener en cuenta en el desarrollo de actividades por parte del componente de
Seguridad y Salud en el trabajo:

e Revisar el PLAN DE TRABAJO DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
SGSST 2025, que no queden actividades repetidas o similares.

e Favor revisar la redaccion de estas actividades: Realizar convocatoria, elecciéon y conformacion del
Comité de Convivencia Laboral 2023-2025. Realizar convocatoria, eleccién y conformacion del
Comité Paritario de Seguridad y Salud en el trabajo COPASST 2023-2025.

e Dar respuestas por escrito a las solicitudes de los funcionarios siempre.

e Dar continuidad a las actividades desarrolladas en la vigencia.

e Hacer mas visible la gestion que adelantan.

e Reforzar el aspecto psicolégico.

Sugerencias a tener en cuenta en el desarrollo de actividades por parte del COPASST:

e Trabajar en equipo en busca del beneficio general.

e Las reuniones de COPASST deben ser atendidas por los delegados y no mandar a terceros a las
mismas, siento que muchos temas se quedan en el tintero cuando los jefes no asisten, esto hace que
se dilaten las discusiones y no se tengan los puntos de vista que se requieren.

e Ninguna.

e Desarrollar jornadas de sensibilizaciéon mas frecuentes en temas de seguridad y salud en el trabajo.

e Cambiar el formato de inspecciones para que se ajuste a las necesidades de la Unidad, incluyendo
actividades que se realizan la calle.

e Trabajo en equipo y todos aportando.

Solicitudes realizadas por los comités, sindicatos y otros grupos de interés a través de las mesas
de trabajo de identificacion de necesidades

Conforme con la identificacidén de necesidades de bienestar social y capacitacién relacionadas en las
mesas de trabajo realizadas en el mes de noviembre de 2025, y una vez evaluadas dentro la pertinencia
a los programas de gestion de SST, se considera incluir dentro del plan de seguridady salud en el trabajo
las siguientes actividades sugeridas:

e Manejo de conflictos y comunicacidn asertiva, tanto para funcionarios como para jefes.
e Liderazgo transformacional y trabajo en equipo.
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e Inteligencia emocional y bienestar laboral.
e Accidentalidad y enfermedades laborales

Accidentalidad

Para la formulacién del plan de Seguridad y Salud en el Trabajo del afio 2026 se analizaron las
estadisticas de accidentalidad en la vigencia 2025, a continuacidn, se presentan los aspectos con mayor
relevancia acerca del comportamiento del indicador de accidente laboral:

Durante el afo 2025 se presentaron 15 accidentes de trabajo, los accidentes se presentaron de la
siguiente manera:

Grafica 3. Clasificacion de los eventos por tipo de lesidn:

Accidentalidad por tipo de lesion
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Fuente: Base de datos accidentalidad 2025

Los accidentes por tipo de lesién presentados durante el afio 2025 estan relacionados asi: 7% (1
servidor) caidas al mismo nivel, quemadura leve 7% (1 servidor), con un 13% (2 servidores) riesgo
bioldégico: mordedura de perro, con un 27% (4 servidores) torcedura o esguince, con un 40% (6
servidores) golpe o contusién y el 7% (1 servidor) restante otra. Es importante realizar capacitaciony
campanfas informativas relacionadas con prevencion a todos los colaboradores de la entidad.

Durante el afio 2025 no se han presentado accidentes mortales.

Todos los eventos fueron investigados y de alli se identificaron oportunidades de capacitacion y
lecciones aprendidas para prevencion de los demds funcionarios de la Entidad.

Por lo anterior, es importante seguir trabajando en el autocuidado, identificacién de comportamientos

yriesgosy en el reporte de incidentes laborales; asi como fortalecer las capacitaciones relacionadas con
el riesgo locativo: caidas a nivel y riesgo biolégico: mordeduras, debido a que se presenta con mayor
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frecuencia como causa de la accidentalidad; es necesario que durante el aflo 2026 se implementen
estrategias relacionadas con la prevencion de la accidentalidad en actividades deportivas.

Enfermedades laborales.

De acuerdo con el reporte de la ARL de la mesa laboral realizada en el mes de noviembre de 2025, los
diagnodsticos que se tienen a la fecha en firme con calificacion de origen laboral son los siguientes:

Tabla 6. Diagndsticos seglin reporte de ARL

Nombre de DX del Siniestro
Tenosinovitis de estiloides radial (de Quervain) derecho

Epicondilitis media bilateral

Epicondilitis lateral bilateral

Sindrome de manguito rotatorio bilateral

Tendinitis de biceps izquierda

Sindrome de tunel carpiano derecha

Otros trastornos especificados de los discos intervertebrales

lumbares

Otras sinovitis y tenosinovitis de flexoextensores del carpo bilateral
Fuente. Informe Gestién del Siniestro ARL Positiva — noviembre 2025

Se encuentran enfermedades laborales de origen osteomuscular en dos servidoras de la entidad; por lo
anterior, se hace necesario continuar con las actividades del Programa de Vigilancia Epidemioldgico de
desérdenes musculo esqueléticos.

Grafica 4. Ausentismo por causa médica

TIPO DE INCAPACIDAD

3.83

m ENFERMEDAD LABORAL = ACCIDENTE DE TRABAJO

Fuente Base de Incapacidades 2025

Durante el afio 2025 se presentaron 377 incapacidades por enfermedad general correspondiente al
96.17% y 15 incapacidades debido a accidente laboral que corresponde al 3.83% de la totalidad de las
incapacidades; por lo anterior, se hace necesario realizar procesos de capacitaciony sensibilizacidon para
la prevencién de accidentes e incidentes en la entidad.
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Tabla 7. Incapacidades por tipo de diagnostico:

Diagndstico Cantidad

Rinofaringitis aguda (resfriado comun) 36
Diarrea y gastroenteritis de presunto origen infeccioso 21
Trastorno de los habitos y de los impulsos, no especificado 13
Colitis y gastroenteritis no infecciosas, no especificadas 10

Cefalea

Tumor maligno del recto

Lumbago no especificado

Infecciodn de vias urinarias, sitio no especificado

Bronquitis aguda, no especificada

Otras porfirias

Migrafia, no especificada

Embolia y trombosis de vena no especificada

Fractura de la epifisis inferior del radio

Otras enteritis virales

Dolor en articulacion

Tumor maligno del ovario

Mieloma multiple

Infeccidn viral, no especificada

Gastritis, no especificada

Laringofaringitis aguda

Faringitis aguda, no especificada

Sinusitis aguda, no especificada

Paralisis de bell

Hipertension esencial (primaria)

Otros sindromes de cefalea especificados

Infeccion intestinal viral, sin otra especificacion

Otros trastornos de ansiedad especificados

Esguinces y torceduras del tobillo

Rinofaringitis aguda (resfriado comun)

Laringitis aguda

WlwWwfwwwfwjiwlwlfwjiw |||l [N [(N|0O [0 |00 ]|LO

Esguinces y torceduras que comprometen el ligamento cruzado

(anterior) (posterior) de la rodilla 3
Otros vértigos periféricos 3
Herpes zoster sin complicaciones 3
Leiomioma del utero, sin otra especificacion 3
Angina de pecho, no especificada 3
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Diagndstico Cantidad

Otras colitis y gastroenteritis no infecciosas especificadas

3

Amigdalitis aguda, no especificada

Migrafia con aura [migrafia clasica]

Varicela sin complicaciones

Gota, no especificada

Migrafia sin aura [migrafia comun]

Diabetes mellitus insulinodependiente, sin mencién de complicacién

Otras colelitiasis

Heridas de otras partes del antebrazo

Hemorragia vaginal y uterina anormal, no especificada

NININ[INININININ (W

Trastorno mental no especificado debido a lesién y disfuncién cerebral
y a enfermedad fisica

N

Traumatismo de tenddn y musculo del grupo muscular posterior a nivel
del muslo

N

Lumbago con ciatica

Otros estados postquirurgicos especificados

Migrafia con aura [migrana cldsica]

Contractura muscular

NINININ

Otras infecciones agudas de sitios multiples de las vias respiratorias
superiores

N

Infeccién aguda de las vias respiratorias superiores, no especificada

Celulitis de otras partes de los miembros

Porfiria eritropoyetica hereditaria

Dorsalgia, no especificada

Presencia de lentes intraoculares

Traumatismo superficial de otras partes de la cabeza

Esterilizacion

Dolor en miembro

Sindrome de manguito rotatorio

Bronquitis, no especificada como aguda o cronica

Codlico renal, no especificado

Embolia y trombosis de otras venas especificadas

Trastorno mixto de ansiedad y depresién

NININININININININININININ

Otros trastornos del irisy del cuerpo ciliar en enfermedades clasificadas
en otra parte

N

Fractura de otro dedo de la mano

Artritis reumatoide, no especificada

Dedos de la mano deformes

Celulitis de otros sitios

Cardiomiopatia dilatada

R IRL|INININ
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Enfermedad de la sangre y de los érganos hematopoyéticos, no
especificada

1

Celulitis de los dedos de la mano y del pie

Epicondilitis media

Colitis ulcerativa, sin otra especificacion

Otras bursitis de la cadera

Sacroiliitis, no clasificada en otra parte

Estado migrafioso

Faringitis aguda debida a otros microorganismos especificados

Cefalea postraumatica croénica

Contusion de la rodilla

Otros dolores abdominales y los no especificados

Tos

Sindrome de colon irritable con predominio de diarrea [ibs-d]

Trastorno de disco lumbar y otros, con radiculopatia

Embolia y trombosis de arterias de los miembros inferiores

Artritis, no especificada

Hemorragia conjuntival

Absceso periamigdalino

Calculo del uréter

Contusion del tobillo

Otras migrafias

Amigdalitis estreptocdcica

Cefalea debida a tension

Otras contracturas de tenddn (vaina)

Gastroduodenitis, no especificada

Gastroenteritis y colitis de origen no especificado

Fractura de la epifisis inferior del humero

Absceso periapical sin fistula

Otros dolores en el pecho

Glaucoma, no especificado

Dolor en el pecho, no especificado

Lesion de sitios contiguos de la nasofaringe

Infeccién aguda no especificada de las vias respiratorias inferiores

Colecistitis, no especificada

Anemia por deficiencia de folatos, sin otra especificacion

Quiste epidérmico

Cistitis aguda

Célculo de conducto biliar sin colangitis ni colecistitis

Otras deformidades del hallux (adquiridas)

RlRr|Rr|Rr[R|R|R|[R[R|R|R|RP[R|RPR|R|R[R|R|R|RP|[R[R|R|RPR|[RPR[R|R|R|R[(RPR|R|R|[RP[R|R|R|R|R
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Diagndstico Cantidad

Venas varicosas de los miembros inferiores sin ulcera ni inflamacion

1

Hernia inguinal unilateral o no especificada, sin obstruccion ni gangrena

Contusién de otras partes de la muieca y de la mano

Conjuntivitis aguda, no especificada

Otras bursitis de la rodilla

Vértigo paroxistico benigno

Miopia degenerativa

Fractura de la epifisis superior del humero

Otitis externa, sin otra especificacion

Dolor, no especificado

Dolor cronico intratable

Dishidrosis [ponfolix]

Fractura de los huesos de la nariz

Cistitis agudas

Contusion del torax

Bronquitis aguda debida a otros microorganismos especificados

Blefaritis

Trastorno de ansiedad generalizada

Tenosinovitis de estiloides radial [de Quervain]

L I e e [ L S = PSRN I S PN T N SO O =

Otros trastornos no inflamatorios del ovario, de la trompa de Falopio y
del ligamento ancho

[EEN

Masa no especificada en la mama

Artritis reumatoide seronegativa

Traumatismo superficial de la cabeza, parte no especificada

Venas varicosas de los miembros inferiores con inflamacidén

Poliartropatia inflamatoria

[ERN VRN [FEEN [N YN

Esguinces y torceduras de otras partes y las no especificadas de la
rodilla

[EEN

Espondilopatia inflamatoria, no especificada

Contracciones primarias inadecuadas

Iridociclitis aguda y subaguda

Leiomioma intramural del Utero

Conjuntivitis atdopica aguda

Parto Unico espontaneo, presentacion cefdlica de vértice

Enfermedad del reflujo gastroesofagico sin esofagitis

Sindrome seco [sjgren]

Otras enfermedades periodontales

Otras alteraciones del gusto y del olfato y las no especificadas

Infeccién debida a el virus del herpes, no especificada

Alergia no especificada

RIRr|Rr[(R[R[R|Rr|R[R|R |, ]|~

176

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota

177

Diagndstico Cantidad

Artrosis, no especificada 1

Mordedura o ataque de perro, calles y carreteras

Otros partos Unicos por cesarea

Esguince y torcedura de la mufieca

Aborto espontaneo: completo o no especificado, sin complicacion

Infecciones respiratorias, no clasificadas en otra parte

Mialgia
Cervicalgia

RIRr|R[R[R|R|R|R

Pterigion

Fuente: Base de datos Incapacidades 2025

Se evidencia que el mayor porcentaje de incapacidades hace referencia a enfermedades de tipo
respiratorio, a nivel osteomuscular y gastritis; por lo tanto, es importante continuar realizando
actividades relacionadas con la implementacidn del protocolo respiratorio, autocuidado, promocién y
prevencion de la salud, y actividades especificas con respecto al Programa de vigilancia epidemioldgico
de desdrdenes musculo esqueléticos.

9.7. Informe encuesta necesidades Seguridad y Salud en el trabajo

Ficha Técnica

Responsable de realizar la encuesta: Subgerencia de Talento Humano

Aplicacion de la encuesta: Por correo electrénico

Herramienta de recoleccién de datos:  Google Forms

Total de la Poblacion: 452 servidores publicos al 30/11/2025

Total de participantes: 214 servidores publicos contestaron la encuesta
Porcentaje de participacion: 47% de los servidores

Tabla 8. Participacion por dependencia

Numero de
Dependencia participantes
gue contestaron

la encuesta
Direccidn 3
Gerencia Comercial y Atencidn al Ciudadano 4
Gerencia de Informacion Catastral 20
Gerencia de Infraestructura de Datos 10
Gerencia de Tecnologia 11
Gerencia Juridica 3
Observatorio Técnico Catastral 12
Oficina Asesora de Planeacidn y Aseguramiento de 4
Procesos
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Oficina de Control Disciplinario

Oficina de Control Interno 4

Subgerencia Administrativa y Financiera 27
Subgerencia de Analitica de Datos 4

Subgerencia de Contratacién

Subgerencia de Gestion Juridica

Subgerencia de Informacién Econdmica 20
Subgerencia de Informacidn Fisica y Juridica 31
Subgerencia de Infraestructura Tecnoldgica 4

Subgerencia de Ingenieria de Software 10
Subgerencia de Operaciones 14
Subgerencia de Participacién y Atencién al Ciudadano 10
Subgerencia de Talento Humano 12

Total 214

178

El drea que mas participd en la aplicacién de la encuesta fué la gerencia de informacidn catastral con un

total de 20 servidores equivalente al 9.3%.

e Resultados de las preguntas de la Encuesta de Identificacion de Necesidades de Bienestar

Tabla 9. Tipo de vinculacién

. . . No. De
Tipo de vinculacién ]
trabajadores
Carrera administrativa 165
Libre nombramiento y remocion 10
Periodo 1
Provisionalidad 38
Total 214

El 77% de la poblacion trabajadora que respondidé la encuesta tiene como tipo de vinculacién carrera

administrativa.

Tabla 10. ¢Considera que su lugar de trabajo cuenta con condiciones seguras (orden, iluminacion,

ventilacién, mobiliario adecuado, sefializacidn, etc.)?

En su lugar de trabajo cuenta con No. De
condiciones seguras trabajadores
Casi nunca 15
Casi siempre 43
Nunca 7
Ocasionalmente 28
Siempre 121
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Total | 214

El 56.5% de los servidores que respondieron la encuesta refieren que su lugar de trabajo siempre cuenta
con condiciones seguras, el 20% casi siempre, el 13% ocasionalmente, el 7% casi nunca y el 3% restante
nunca.

Tabla 11. ¢Ha identificado riesgos fisicos, eléctricos, ergondmicos, biolégicos, o de otro tipo en su
entorno laboral?

éHaidentificado SI NO
riesgos fisicos,
eléctricos,
ergondémicos,
biologicos, o de otro
tipo en su entorno
laboral?

64 150

El 30% de los servidores refiere haber identificado algun tipo de riesgo en su entorno laboral, el 70%
restante no.

Tabla 12. Si respondié “SI” Especifique

Numero de
participantes
Qué tipo de riesgo haidentificado que
contestaron
la encuesta
Actividades de riesgo sin los elementos de proteccién adecuados 1
Acumulacién de gases como smog, falta de aire puro circulante, calor extremo 1
Ausencia de ventilacién natural y problemas con el aire acondicionado 15
Bioldgicos (ratones en el techo, manejo de excretas, y de seguridad para las 15
personas que realizan labores de campo, ambiente muy cerrado que favorece
la transmision de virus)
Brillo del sol en las mafianas afecta 1
Cables de los equipos 1
Temperaturas altas, problemas de iluminacién 11
Caninos en trabajo de campo, Riesgo de insolacién o deshidratacion en dias 1
calurosos.
Espacio en el piso 2 es tan cerrado, hay bastante riesgo de contaminacion por 5
virus, se recibe demasiada polucidn ambiental, no se tiene ventilacién natural
o artificial
El ruido que se genera en las instalaciones del piso 12 es demasiado alto. 1
Adicional el aire acondicionado en mi caso, hace que miaudifono se altere
generandome migraiias y fuertes dolores de cabeza
El tomar bebidas o comer en el puesto de trabajo pone en riesgo los PCy 1
demas elementos bajo el cuidado de los empleados
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Encierro 1
Ergondmicos y publicos 2
Mobiliario y elementos de trabajo (esquinas escritorio, sillas no cumplen con 19

lo sugerido ARL, ajustar la altura del monitor pero no se puede colocar mas
alto, teclados dafiados)

Exceso de iluminacidn 1
La gente asiste enfermaaltrabajo, estornudando muy cerca, contaminando a 1
los empleados

No hay salidas de emergencia 1

Los principalesriesgos identificados en los puestos de trabajo son mobiliarioy elementos de trabajo con
un 9%, ausencia de ventilacién natural y problemas con el aire acondicionado y Bioldgicos (ratones en
el techo, manejo de excretas, y de seguridad para las personas que realizanlabores de campo, ambiente
muy cerrado que favorece latransmisién de virus) cada uno con un 7%y temperaturas altas y problemas
de iluminacion un 5%.

Tabla 13. ¢{Recibe oportunamente los elementos de protecciéon personal (EPP) necesarios para sus
labores?

éRecibe Sl NO No aplicaasus
oportunamente los funciones
elementos de
proteccién personal
(EPP) necesarios
para sus labores?

75 22 117

El 35% de los servidores evaluados refiere recibir oportunamente los elementos de proteccion personal,
el 10% no y el 55% restante refiere que no le aplica a sus funciones.

Tabla 14. ¢{Conoce los procedimientos para reportar accidentes, incidentes o condiciones inseguras?

éConoce los Sl NO Parcialmente

procedimientos pars
reportar accidentes
incidentes o 108 39 67
condiciones
inseguras?

El 50% de los servidores encuestados refiere conocer los procedimientos para reportar accidentes.
Incidentes o condiciones inseguras, el 31% parcialmente y el 19% restante no.

Tabla 15. ¢{Ha experimentado molestias musculares o articulares relacionadas con su trabajo (espalda,
cuello, manos, hombros, etc.)?

| Frecuentemente Ocasionalmente Nunca |
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é¢Ha experimentado
molestias musculares o
articulares
relacionadas con su 52 131 31
trabajo (espalda,
cuello, manos,
hombros, etc.)?

El 61% de los servidores ha experimentado ocasionalmente molestias musculares o articulares
relacionadas con su trabajo (espalda, cuello, manos, hombros, etc.), el 24% frecuentemente y el 15%
nunca.

Tabla 16. ¢Conoce y aplica las pausas activas durante su jornada laboral?

éConoce y aplica las| Si Frecuentemente Ocasionalmente No
pausas activas
durante su jornada 79 130 5
laboral?

El 37% de los encuestados refiere que si conoce y aplica las pausas activas durante su jornada laboral, el
61% lo hace ocasionalmente y el 2% no.

Tabla 17. é{Cuenta con condiciones ergondmicas adecuadas (silla, escritorio, altura del monitor,
iluminacion, etc.)?

éCuenta con Si Parcialmente No
condiciones
ergondmicas
adecuadas (silla,
escritorio, altura del
monitor, iluminacion,
etc.)?

138 67 9

El 64% de los servidores refiere que cuenta con condiciones ergonémicas adecuadas (silla, escritorio,
altura del monitor, iluminacidn, etc.), el 31% parcialmente y el 5% no.

Tabla 18. éLe gustaria recibir asesoria o capacitacion sobre ergonomia y autocuidado postural?

éLe gustaria recibir asesoria o SI NO
capacitacion sobre ergonomia
y autocuidado postural?

180 34

Al 84% de los servidores encuestados les gustaria recibir asesoria o capacitacidon sobre ergonomia y autocuidado
postural, el 16% restante refiere que no.

Tabla 19. ¢{Considera que su entorno de trabajo promueve el respeto, la colaboracién y la convivencia
sana?
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éConsidera que

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Nunca

su entorno de
trabajo
promueve el
respeto, la
colaboraciény I3
convivencia
sana?

79

31

El 46% de los servidores encuestados Considera que casi siempre su entorno de trabajo promueve el
respeto, la colaboracion y la convivencia sana, el 37% siempre, el 15% ocasionalmente y el 3% nunca.

Tabla 20. ¢Ha sentido estrés o sobrecarga laboral durante los ultimos meses?

meses?

Frecuentemente Ocasionalmente Nunca
éHa sentido estrés o
sobrecarga laboral
durante los ultimos 66 125 23

El 31% refiere que frecuentemente ha sentido estrés o sobrecarga laboral durante los ultimos meses, el
58% ocasionalmente y el 11% restante nunca.

Tabla 21. ¢Conoce los canales institucionales para solicitar apoyo en temas de salud mental o

convivencia laboral?

laboral?

mental o convivencia

éConoce los canales Si Parcialmente No
institucionales para
solicitar apoyo en
temas de salud 94 88 32

El 44% de los servidores encuestados refiere conocer los canales institucionales para solicitar apoyo en
temas de salud mental o convivencia laboral, el 41% parcialmente y el 15% restante no.

Tabla 22. {Qué temas considera prioritarios para fortalecer el bienestar emocional y la salud mental

en la entidad?

Numero de
Tema participantes
que contestaron la
encuesta
Apoyo psicosocial 1
Comunicacion asertiva 31
Fortalecimiento trabajo en equipo 5

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota

183

Liderazgo 5

Equilibrio-vida 25
Prevencién acoso 17
Respeto 24
Autocuidado 10
Educacidon emocional 12
Manejo estrés 117

Los principales temas que los servidores encuestados consideran prioritarios para fortalecer el bienestar
emocional y la salud mental en la entidad serian manejo estrés con un 55%, comunicacion asertiva con un
14%, equilibrio-vida con 12%, respeto con el 11% y prevencién acoso con el 8%.

Tabla 23. ¢Conoce las rutas de evacuacion y puntos de encuentro de su lugar de trabajo?

Si Parcialmente No
éConoce las rutas
de evacuaciéon y
puntos de 186 27 1

encuentro de su
lugar de trabajo?

El 87% de los servidores encuestados refiere conocer las rutas de evacuacién y puntos de encuentro de
su lugar de trabajo, el 12% refiere hacerlo parcialmente y el 1% restante no.

Tabla 24. ¢Sabe qué hacer en caso de una emergencia (incendio, sismo, evacuacion, etc.)?

éSabe qué hacer en Si Parcialmente No
caso de una
emergencia

(incendio, sismo,

evacuacion, etc.)?

165 46 3

El 77% de los servidores encuestados refiere saber qué hacer en caso de una emergencia (incendio,
sismo, evacuacion, etc.), el 21% parcialmente y el 1% restante no.

Tabla 25. ¢Participa en los simulacros de emergencia programados por la Entidad?

éParticipa en los Si siempre Ocasionalmente No
simulacros de
emergencia 179 31 4
programados por la
Entidad?

El 84% de los servidores encuestados participa en los simulacros de emergencia programados por la
Entidad, el 14% ocasionalmente y el 2% restante no.
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Tabla 26. é{Le interesaria participar como integrante de la Brigada de Emergencias o del COPASST?

éLe interesaria

Si

Tal vez

No

participar como
integrante de la
Brigada de
Emergencias o del
COPASST?

18

34

162

Al 76% de los servidores encuestados no le interesaria participar como integrante de la Brigada de
Emergencias o del COPASST, al 16% tal vez y al 8% restante no.

Tabla 27. éParticipa en las actividades de promocidén de la salud y bienestar que organiza la entidad
(pausas activas, campaiias de salud, jornadas de bienestar, etc.)?

éParticipa en las
actividades de
promocion de la
salud y bienestar
que organiza la
entidad (pausas
activas, campaiias
de salud, jornadas
de bienestar, etc.)?

Si frecuentemente

Ocasionalmente

No

85

120

El 56% de los servidores encuestados refiere que ocasionalmente participa en las actividades de
promocién de la salud y bienestar que organiza la entidad (pausas activas, campafas de salud, jornadas
de bienestar, etc.), el 40% si lo hace con frecuencia y el 4% restante no.

Tabla 28. ¢Qué tematicas de salud le gustaria que se reforzaran durante el 2026?

Tema Numero de participantes
que contestaron la encuesta
Actividad fisica 54
Alimentacién saludable 55
Primeros auxilios 13
Higiene del suefio 13
Prevencion enfermedades 41
Salud mental 78
Salud visual 31
Salud cardiovascular 20

Al 36% de los servidores encuestados le gustaria salud mental como tema principal de salud reforzado
en el 2026, al 26% alimentacidon saludable, seguido de actividad fisica con un 25%, prevenciéon de

enfermedades con un 19%.
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Tabla 29. ¢Qué tipo de actividades considera mas efectivas para promover la salud y seguridad en el

trabajo?

Tema

Numero de participantes
que contestaron la encuesta

Actividades practicas vivenciales

7

Actividades bienestar fisico - emocional

Asesorias personalizadas salud

Evaluaciones, jornadas, tamizaje

Concurso retos saludables

Capacitaciones tedrico-practicas primeros auxilios

Campaiias virtuales informativas

Acompafiamiento psicosocial

Charlas — Talleres presenciales de prevencién

0| W NI N vl oo o

Los servidores encuestados consideran las siguientes actividades como mas efectivas para promover la

salud y seguridad en el trabajo el 4% Evaluaciones, jornadas, tamizaje, 3% Charlas — Talleres presenciales de
prevencién, 3% Campafias virtuales informativas Capacitaciones tedrico-practicas primeros auxilios y un 7% mas

Actividades practicas vivenciales.

Tabla 30. ¢Conoce los programas o actividades del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo de la UAECD?

éConoce los
programas o
actividades del

el Trabajo de la
UAECD?

Si

Parcialmente

No

Sistema de Gestion d¢
Seguridad y Salud en

73

116

25

El 54% de los servidores encuestados refiere conocer parcialmente los programas o actividades del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la UAECD, 34% si y el 12% restante no.

Tabla 31. ¢{Considera que la entidad se preocupa por su salud y seguridad en el trabajo?

por su salud y
seguridad en el
trabajo?

éConsidera que la

Si

Parcialmente

No

entidad se preocupa

115

86

13

El 54% de los servidores encuestados considera que la entidad se preocupa por su salud y seguridad en
el trabajo, el 40% parcialmente y el 6% restante no.
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Tabla 32. ¢{Qué recomendaciones tiene para fortalecer el SG-SST en la UAECD?

Recomendaciones

Numero de participantes
gue contestaron la

del personal

encuesta
Acompafiamiento presencial 1
Videos SG-SST 1
Visitas e inspecciones a los puestos 2
Realizacién de brigadas 1
Mas acercamiento con los servidores 1
Implementacion de medidas que resuelvan los 1
problemas de la Entidad
Que los jefes apoyen mas las actividades 1
Charlas con los lideres y jefes de drea 2
Tener en cuenta las cargas laborales asignadas y 1
coordinar fechas apropiadas
Mayor divulgacién de la informacion 3
Charlas relacionadas con el tema 1
Exdmenes médicos especificos 1
Mads atencidn a situaciones de salud mental y 1
fisica
Evaluacién participativa de funcionarios con 1
relacién a EPP y necesidades reales
Promover espacios de seguimiento al bienestar 1

186

El 1% de los servidores encuestados tiene como principales recomendaciones para fortalecer el SG-SST
en la UAECD Mayor divulgacion de la informacién, el 0.9% Charlas con los lideresy jefes de area, el 0.9%

Visitas e inspecciones a los puestos, entre otras.

Tabla 33. ¢Cémo calificarialaatenciony acompafiamientodel equipo de Seguridady Salud en el Trabajo

de la entidad?

¢éComo calificaria

Excelente

Buena

Regular

Deficiente

la atencion y
acompainamiento
del equipo de
Seguridad y Salud
en el Trabajo de la
entidad?

141

26

El 66% de los servidores encuestados califica como buena la atencidon y acompafiamiento del equipo de
Seguridad y Salud en el Trabajo de la entidad, el 21% como excelente, el 12% como regulary el 1%

restante como deficiente.

De acuerdo con los resultados encontrados en la encuesta, se identifica lo siguiente:
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» Cultura favorable hacia el autocuidado y la salud, con interés alto por formacion en ergonomia
y prevencioén de riesgos (mas del 80 % manifestd interés).

» Gestion del tiempo y carga laboral: el 67,7 % identifica la carga laboral como el principal
obstaculo para participar en actividades realizadas, lo cual evidencia:

o Riesgos de sobrecarga operativa.
o Fatiga organizacional.
o Necesidad de redisefio de tiempos institucionales.

» Se identifican condiciones que requieren fortalecimiento:

o Mas del 80 % de los servidores manifestd interés en recibir capacitacion en ergonomiay
autocuidado postural.
o Existe percepcion de presencia de riesgos fisicos y ergonémicos, incluso entre quienes no

los han identificado formalmente (cruces de variables superiores al 80 % en interés por
capacitacion).
o La coexistencia de teletrabajo y presencialidad aumenta la necesidad de controles
diferenciados en seguridad y salud.

» Existe alta conciencia del riesgo y una demanda insatisfecha de formacioén técnica preventiva.

10.DIAGNOSTICO DE GESTION DEL CODIGO DE INTEGRIDAD — MIPG

Para tener de punto de partida para la elaboracion del plan de integridad de 2026 se observan el
autodiagnostico de gestion del cédigo de integridad de MIPG del Departamento Administrativo de
Funcidn Publica, las actividades y el test de percepcidn realizadas en la vigencia 2025. Teniendo en
cuenta lo anterior, como principales recomendaciones realizadas son:

o Realizar actividades de divulgacién y apropiacion del cédigo de integridad, resaltando la
importancia de los valores en el cumplimiento de las funciones.
o Liderazgo activo por parte del equipo directivo en el manejo del tema y compromiso en la

participacioén de las actividades

10.1. Autodiagndstico De Gestion Del Cadigo De Integridad — MIPG
Componentes Categorias Actividades De Gestidn Puntaje
A partir de los resultados de FURAG, 100

Condiciones
institucionales
idoneas para la

Realizar el diagnéstico del
estado actual de la

identificar y documentar las
debilidades y fortalezas de la
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entidad en temas de implementacion del Codigo de
integridad Integridad.
Diagnosticar, a través de encuestas, 100
entrevistas o grupos de intercambio,
si los servidores de la entidad han
apropiado los valores del codigo de
integridad.
Diagnosticar si las estrategias de 100
comunicacién que empled la entidad
para promover el Cddigo de
Integridad son iddneas.
Socializar los resultados obtenidos en 100
el periodo anterior sobre la
implementacion del Codigo de
Integridad.
Determinar el alcance de las 100
estrategias de implementacion del
Plan de mejora en la Cddigo de Integridad, para establecer
implementacion del actividades concretas que mejoren la
Cddigo de Integridad. apropiacion y/o adaptacion al Cadigo.
Paso 1. Generar espacios | Establecer mecanismos de 100
de retroalimentacion que | retroalimentacion con los servidores
permitan recolectar ideas | publicos, tales como grupos de
gue ayuden a mejorar la | intercambio, encuestas, correo
implementacion del electrdnico, entre otras, que
Caddigo de Integridad. corroboren la confidencialidad de los
servidores y ayuden a mejorar las
ideas de implementacién y gestion.
Definir los canales y las metodologias 100
que se emplearan para desarrollar las
actividades de implementacién del
Plan de mejora en la Cadigo de Integridad.
implementacion del Definir las estrategias para la 100
Cddigo de Integridad. induccion o reinduccion de los
Paso 2. Fomentar los servidores publicos con el propdsito
mecanismos de de afianzar las tematicas del Cédigo
sensibilizacidn, induccidn, | de integridad.
reinduccion y Definir el presupuesto asociado a las 91
afianzamiento de los actividades que se implementaran en
contenidos del Codigo de | la entidad para promover el Cédigo
Integridad. de Integridad
Establecer el cronograma de 100
ejecucion de las actividades de
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implementacion del Cédigo de
Integridad.

Definir los roles y responsabilidades
del Grupo de Trabajo de integridad
en cabeza del Grupo de Gestion
Humana

100

Construir un mecanismo de
recoleccioén de informacion (Encuesta
y/o grupos de intercambio) en el cual
la entidad pueda hacer seguimiento a
las observaciones de los servidores
publicos en el proceso de la
implementacion del Codigo de
Integridad.

100

Promocidn de la
gestion del
Cddigo de
Integridad

Preparar las actividades que se
implementaran en el afianzamiento
del Cdédigo de Integridad.

100

Divulgar las actividades del Codigo de
integridad por distintos canales,
logrando la participacion de los
servidores publicos a ser parte de las
buenas practicas.

100

Implementar las actividades con los
servidores publicos de la entidad,
habilitando espacios presenciales y
virtuales para dicho aprendizaje.

100

Ejecutar el Plan de
gestién del Cdodigo de
integridad

Habilitar los canales presenciales y
virtuales definidos en el plan para
consultar, discutir y retroalimentar
con los servidores publicos y grupos
de intercambio sus recomendaciones
u objeciones a la actividad que la
entidad ejecutd para el desarrollo de
su gestion.

100

Analizar la actividad que se ejecutd,
asi como las recomendaciones u
objeciones recibidas en el proceso de
participacion y realizar los ajustes a
gue haya lugar.

100

Socializar los resultados de |la
consolidacion de las actividades del
Cddigo de Integridad.

100
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Evaluacién de Resultados
de la implementacion del
Caddigo de Integridad

Analizar los resultados obtenidos en
la implementacién de las acciones del
Cdédigo de Integracidn:

1. Identificar el nimero de
actividades en las que se involucrd al
servidor publico con los temas del
Cddigo.

2. Grupos de intercambio

100

Documentar las buenas practicas de
la entidad en materia de Integridad
gue permitan alimentar la préoxima

intervencién del Cédigo.

100

10.2. Resultados del test de percepcion de integridad

El Departamento Administrativo de Funcion Publica — DAFP- elaboré un test de percepcion, con el fin
de realizar una medicion de laapropiacion del cddigo de integridad para conocer la percepcién que tiene
el servidor publico de sus compafieros, de sus jefes, de él mismoy de su entidad en general en los temas

relacionados.

Para la implementacidn, considerando que a 30 de septiembre se tenia una planta de 422 servidores y
320 contratistas, para un total de 742 personas, se verifico en la tabla de poblaciéon y muestra
suministrada por el DAFP, para lo cual se requeria aplicar el test a una muestra de 260 personas.

Para esto se implementd por medio de un forms una serie de preguntas y se ingresaron los datos en la
tabla destinada para consolidar resultados proporcionada por el DAFP y de la cual se obtuvo los
siguientes resultados en cuento a apropiacion y percepcion del codigo de integridad:

CODIGO DE INTEGRIDAD

HONESTIDAD

RESPETO

COMPROMISO

DILIGENCIA

JUSTICIA
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Los resultados se pueden analizar segun la siguiente tabla de valores suministradas por el DAFP:

Muy Alto
jExcelente trabajo! en nuesira entidad
B1- 100% estamos reflejando la Integridad en nuestro
actuar y pensar diariamente.

Alto
jVamos por buen camino! ;Qué tal si
realizamos algunas actividades que nos
61- B0% potencialicen la integridad en los
servidores puablicos?

Medio
jHemos realizado un buen trabajo! Sin
embargo, falta medio camino por recormer
te recomendamos seguir trabajando en el
tema de Integridad.

41-60%

Bajo
La receptividad en la implementacion del
Caodigo de Integridad ha sido ineficiente, te
recomendamos realizar mas actividades
que refuercen el interés y apropiacion por
la integridad.

Muy Bajo
La implementacion del Codigo de
Integridad reforzar todas las actividades.

Fuente: Departamento Administrativo de Funciéon Publica

Teniendo en cuenta la informacién suministrada por el DAFP y los resultados obtenidos, la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital esta en una valoracion de resultados de: “imuy bien! Las
actividades que has implementado con el cddigo de integridad mds la vocaciéon de los servidores
publicos de tu entidad muestran porqué debemos trabajar para un futuro mejor. jFelicitaciones!”

Asi mismo, también se consultd si habian participado en las actividades, a lo que el 73% positivamente,
sin embargo, el 23% manifestd no haberse involucrado en las actividades realizadas en la presente
vigencia. Igualmente, se solicitd asignar una calificacionentre 1y 5 al plan de integridad implementado
en la vigencia 2025, con lo cual se obtuvo un promedio de 4.22. Lo anterior refleja que aceptaciony
satisfaccion general, aunque no llega al maximo por lo que hay espacio para la optimizacion e inclusién
en actividades que permitan mejorar la participacion y percepcién en la implementacion del plan de
gestion de integridad.

En general, dentro de las recomendaciones para tener en cuenta son continuar constantemente con la
socializacidn y realizacion de actividades que permitan la apropiacion del tema, preferiblemente de una
manera dinamica, ludica e interactiva (juegos virtuales, foro), que se realicen capacitaciones teniendo
en cuenta casos practicos, otra sugerencia recibida por parte de los servidores de manera reiterativa es
que la entidad destine recursos para mejorar los premios en las actividades y asi llamen la atencién de
los funcionarios, pues eso ayuda a promover con mas eficiencia los valores.

Asi como también solicitan que el equipo directivo sea un modelo de comportamientos integros
asumiendo sus responsabilidades frente al tema y reconozcan publicamente las buenas practicas que
tengan sus servidores y/o colaboradores, ademas de dirigir actividades respecto al tema
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Dentro de laidentificacion de necesidades del plan de capacitacidén que realizanpor grupos de gerencias
y se solicitd a los participantes calificar su nivel de conocimiento en diversas tematicas tales como
integridad y conflicto de intereses, a lo cual el 74.15% respondieron que se sienten capacitados y

perfectamente capacitados en los temas, tal como se puede observar en la siguiente tabla

Integridad
y Conflicto de
interés.

GIC

IDECA

GGCAC

SC

OAPAP

ocl

OoTC

OCDI

GJ

GT

SAF

STH | Total

No me siento
capacitado

51

25

56

Escasamente
capacitado

7,7

25

71

0 549

Apenas
capacitado

10,3

25

21,4

56

40 17,37

Me siento
capacitado

53,8

57,1

75

100

100

50

72,2

42,9

50 58,35

Me siento
perfectamente
capacitado

71

50

21,4

16,7

9,5
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