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Presentacion

Desde el 2017, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD) ha
implementado la medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD),
con el objetivo de diagnosticar y fortalecer la gestion del talento humano en las
entidades publicas del Distrito. Esta herramienta permite obtener un panorama
detallado del estado actual de los procesos de administracion del personal,

identificando tanto las fortalezas como las areas que requieren mejoras.

El IDSCD se ha convertido en un recurso estratégico para las entidades distritales, ya
que facilita el desarrollo de politicas y planes de accion que optimizan la relacién entre
las entidades y sus servidoras y servidores publicos. El impacto de esta medicién es
significativo, ya que, al mejorar la gestion interna, se incrementa la calidad de los
servicios prestados a la ciudadania, contribuyendo al fortalecimiento de la eficiencia y

la efectividad en la administracion publica del Distrito Capital.

La medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD) ha avanzado
significativamente durante los afios de su medicién. Se han incorporado mejoras a los
cuestionarios dirigidos a responsables de talento humano y servidores publicos,
proporcionando informacion mas relevante y actualizada sobre los métodos y
estrategias de administracion del talento humano. El uso del Sistema de Informacién
Distrital del Empleo y la Administracién Publica (SIDEAP) también ha optimizado la

recoleccién de datos, garantizando mayor eficiencia y confiabilidad de resultados.

Para la vigencia 2024, se introdujo una metodologia de muestreo basada en factores
de expansion, lo que permiti6 obtener una muestra mas representativa y resultados
mas precisos. Ademas, el IDSCD adquiere una participacién fundamental dentro del
Plan de Desarrollo “Bogota Camina Segura”, en el programa No 34 “Talento
Humano Unido por la Ciudadania" consolidandose como una herramienta clave para
el diagnéstico y la mejora de la gestion del talento humano en las entidades publicas
del Distrito
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Introduccidn

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD), en el marco de sus
competencias tiene como objetivo fortalecer la gestion del talento humano en las
entidades del Distrito Capital, garantizando asi el cumplimiento de los objetivos
establecidos por la administracion publica y promoviendo el rendimiento, la eficiencia,
el bienestar y el desarrollo profesional de sus servidoras, servidores publicos y
colaboradores.

En el contexto anterior, El Departamento Administrativo del Servicio Civil — DASCD
adapté la metodologia del indice de Desarrollo del Servicio Civil del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) desde el afio 2017 para las entidades y organismos
distritales. Esta adaptacion consiste en el establecimiento de “puntos criticos”, es decir,
la creacion de un escenario real en la organizacion que refleje temas clave del empleo
publico. Estos puntos se validan a través de dos cuestionarios: uno dirigido a los jefes
y/o responsables del proceso de talento humano, y otro dirigido a las servidoras y

servidores publicos.

El indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital se compone de ocho subsistemas y
cinco subindices, los cuales abordan aspectos fundamentales de la gestion del talento
humano. Estos subsistemas tratan los siguientes aspectos: i) la planificacion de la
gestion del talento, ii) organizacion del trabajo, iii) gestion del empleo, iv gestién del
desarrollo, v) compensacion, vii) relaciones humanas, vii) rendimiento y viii)
organizacion de la funcion de los recursos humanos, y de manera articulada se
encuentran los subindices: eficiencia, merito, consistencia estructural, capacidad
funcional y capacidad integradora. Cada uno de estos componentes se define y se
diagnostica de manera integral para proporcionar una vision completa de la gestion del

talento humano en las entidades del distrito.

El presente informe muestra los resultados de la medicién de la vigencia 2024 y un
andlisis comparativo con la vigencia 2022. El documento estd compuesto por los

siguientes capitulos:
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Capitulo 1: Contexto: Este capitulo ofrece una visién general del marco en el que se
realiza la medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSC), explicando
su definiciébn, componentes y objetivos. Se incluye un resumen de los resultados
obtenidos en las mediciones de vigencias anteriores. Ademas, se contextualiza la
importancia de esta medicién en el marco del Plan de Desarrollo “Bogotd Camina
Segura”, destacando como la evaluacion del servicio civil contribuye al cumplimiento
de los objetivos estratégicos de la administracion publica y a la mejora continua de la
eficiencia y el bienestar en las instituciones del Distrito Capital.

Capitulo 2: Metodologia: En este capitulo se explica el enfoque y los procedimientos
utilizados para llevar a cabo la medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil
Distrital. Se detalla el método de recolecciéon de la informacion, asi como el modelo
estadistico utilizado para el andlisis de los datos obtenidos, asegurando la validez y
confiabilidad de los resultados.

Capitulo 3: Caracterizacién Socio-Demografica de los Participantes: Aqui se ofrece un
andlisis descriptivo de las caracteristicas socio-demogréficas de los participantes en la
medicién, tanto de los responsables del proceso de talento humano como de las
servidoras y servidores publicos. Se incluyen datos relevantes sobre sexo, edad, tipo
de vinculacion y otras variables que permiten contextualizar los resultados obtenidos

de las servidoras y servidores el Distrito Capital involucrados en el estudio.

Capitulo 4: Resultados Generales del Distrito: Este capitulo presenta los resultados
generales de la medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital para la
vigencia 2024, con un comparativo respecto a la medicién realizada en la vigencia
2022. Se analizan los resultados en funcidon de los subsistemas y subindices
evaluados, proporcionando un panorama claro sobre el estado de la gestion del talento
humano en las entidades distritales, destacando areas de fortaleza y aspectos que

requieren mejora.
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1.2. Antecedentes de la Mediciéon

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID), basandose en la Carta Iberoamericana
de la Funcién Publica (CIFP), desarroll6 una metodologia de puntos criticos para
evaluar la calidad del servicio civil, conocida como indice de Desarrollo del Servicio
Civil (IDSC). Esta metodologia fue aplicada en 16 paises de América Latina y el Caribe,
y sus resultados se documentan en el informe 1'Al servicio del Ciudadano: Una década
de reformas de servicio civil en América Latina (2003-2014)"."

La metodologia basa su estructura en el analisis de la gestion del talento humano y la
consistencia del Servicio Civil bajo dos perspectivas: por una parte, los Subsistemas
del talento humano que constituyen un enfoque sistémico de diferentes ambitos en los
gue se enmarca esta gestion y vienen inspirados desde la Carta Iberoamericana de la
Funcién Publica (2003); y unos subindices de calidad, los cuales recogen los temas
clave en el empleo publico, tales como la eficiencia, el rol del principio de mérito, la
consistencia estructural del sistema (solidez e integracién sistémica del servicio civil a
la estrategia de gobierno, sus procesos y su gestion del nivel directivo), la capacidad
funcional (capacidad del sistema de influir en el comportamiento de los empleados
publicos a través de sus competencias, incentivos a la productividad y flexibilidad del
sistema) y la capacidad integradora (armonizaciéon de intereses de los diferentes
actores” (BID, 2014).

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD ha desarrollado la
medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital - IDSCD desde el afio 2017
en el marco de sus funciones, donde adopt6 la metodologia del indice de Desarrollo
del Servicio Civil del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) a las directrices y

realidades de la administracion publica distrital.

1 https://webimages.iadb.org/publications/spanish/document/Al-servicio-del-ciudadano-Una-
d%C3%A9cada-de-reformas-del-servicio-civil-en-Am%C3%A9rica-Latina-(2004-13).pdf
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Al adoptar la metodologia del BID, el objetivo principal no solo es diagnosticar la
situacion presente, sino también anticiparse a los cambios y necesidades futuras en la
gestion y la administracion del talento humano en el sector publico a nivel distrital. Este
enfoque proactivo y adaptativo es fundamental para garantizar que las politicas y
practicas de gestion del talento humano se encuentren alineadas con las demandas y
desafios del servicio publico distrital.

En la primera medicion de 2017, se definieron los siguientes aspectos cruciales para

iniciar con la medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD).

1. Se adapt6 la metodologia del BID al contexto y lenguaje del distrito capital.

2. La unidad de andlisis son las entidades representadas por los jefes o
responsables de talento humano y las servidoras (res) publicos a nivel distrital.

3. Se aplicdé una encuesta a los jefes de talento humano a través entrevistas
personalizadas y las servidoras (res) publicos del Distrito a través de encuestas
enviadas a sus correos electronicos.

4. El calculo del indice final se ponder6 con un peso del 90% para las entrevistas de

los jefes o responsables de talento y del 10% para las servidoras (res) publicos.

Entre 2017 y 2020, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DACSD)
realiz6 mediciones anuales del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital. En el
2017, arroj6 un resultado de 74,67 puntos a nivel distrital. Participaron 51 jefes de
talento humano, los cuales obtuvieron 75,49 puntos en entrevistas. Mientras que 1.720

servidores publicos alcanzaron 67,26 puntos a través de encuestas en linea.

En 2018, el indice aumento a 83,28 puntos. Contd con la participacion de 52 jefes de
talento humano, quienes lograron 85,49 puntos, y 987 servidores publicos, que

obtuvieron 63,40 puntos mediante encuestas.

El aflo 2019 registr6 una mejora a 86,24 puntos. Los 52 jefes de talento humano
obtuvieron 88,12 puntos, y 873 servidores publicos lograron 69,30 puntos en la

encuesta.
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En 2020, el puntaje distrital fue de 84,98 puntos. Los mismos 52 jefes de talento
humano alcanzaron 86,85 puntos, mientras que 920 servidores publicos obtuvieron
68,15 puntos.

Durante 2021, se priorizé la implementacion de un ajuste metodoldgico al indice de
Desarrollo del Servicio Civil Distrital. Para asegurar un enfoque integral, se convocaron
mesas técnicas con la participacion de servidores y contratistas del DACSD, asi como
expertos de entidades externas. Estas sesiones permitieron diagnosticar y actualizar
los cuestionarios, alineandolos con las nuevas tendencias en la gestion del talento
humano en el Distrito como el teletrabajo, la inclusion laboral, la movilidad laboral, entre
otras. En consecuencia, no se llevé a cabo la medicion del indice en ese periodo,

enfocando los esfuerzos en fortalecer la metodologia para futuras evaluaciones.

Durante la vigencia del afio 2022, se consolidaron los cambios propuestos en 2021,
incorporando nuevas preguntas (puntos criticos) en los subsistemas debido a las
limitaciones observadas en los resultados anteriores. Una de las principales dificultades
identificadas fue la tendencia a responder con base en las exigencias normativas, en

lugar de centrarse en la gestion efectiva del talento humano.

Ademas, se presto atencion al desarrollo de competencias tecnoldgicas y ambientales,
la garantia de derechos, la evolucion de las estructuras organizacionales, la adopcion
de modos de trabajo diferentes y la gestién de un talento humano diverso e inclusivo.

En este contexto, también se tuvo en cuenta la diversidad y la inclusién han cobrado
mayor relevancia en la gestion del personal. La diversidad se entiende como la
presencia de distintos grupos poblacionales e individuos con caracteristicas culturales,
orientaciones sexuales, edades o etnias diversas, que requieren atencion y tratamiento
particular. La inclusion, por su parte, busca garantizar los derechos de aquellas
personas que han sido vulneradas debido a sus diferencias, eliminando barreras
discriminatorias, estigmas y prejuicios, y promoviendo oportunidades equitativas a nivel

laboral.

16

Al
DEPARTAMENTO

ADMINISTRATIVO DEL
SERVICIO CIVIL BOGOT,\




De hecho, se ha encontrado que las empresas u organizaciones pueden llegar a ser
mas productivas gracias a su diversidad, pues se considera enriquecedor contar en
una mesa de trabajo con personas de diferentes culturas, edades, orientaciones
sexuales, géneros o etnias. Segun Gallup Workplace, los ambientes laborales
inclusivos pueden aumentar en un 39% la satisfaccion del cliente, un 22% la

productividad y un 27% la rentabilidad (La Republica, 2021, pag. 1).

La diversidad y la inclusion son aspectos que se complementan para comprender que
el talento humano no se debe gestionar de igual forma para todos los miembros de una
organizacion, sino que es valido y necesario reconocer esas diferencias, y aprender a

gestionar y potencializar dichos talentos.

Los temas que se incluyeron para los cuestionarios, a partir del 2022, son:

1. Caracterizacibn de las deficiencias de plantas de personal mediante la
aplicabilidad del Decreto Nacional 1800 del 2019.

2. Impacto en la calidad de vida con la movilidad horizontal laboral entendida como
la comision de servicios, traslado y permuta.

3. Promocién del teletrabajo y variaciones en los resultados de la evaluaciéon de

desemperfio entre la modalidad laboral presencial y la modalidad de teletrabajo.

Percepcion del salario emocional por parte del Distrito capital.

Formacion digital en aprendizajes individuales y colectivos.

Practicas de las politicas de seguridad en salud en el trabajo.

Procesos de formacion que disminuyan las brechas de género.

© N o g &

Estrategias para el cumplimiento de cuotas para personas con discapacidad en el

empleo publico Decreto 2011 de 2017.

9. Estrategias para el cumplimiento de estrategia “Jovenes en el empleo publico” -
Decreto Nacional 2365 de 2019.

10. Diagnéstico de las acciones afirmativas con personas Trans en el empleo publico-

directiva 05 del 2021.

11. Tenencia de un plan de equidad de género.
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Por lo anterior, fue necesario ajustar tanto las preguntas del instrumento de recoleccion
de informacipon como los puntos criticos, con el propésito de garantizar la inclusion de
los nuevos temas. Estos ajustes facilitaran el analisis y la interpretacion de los
resultados, asegurando que se reflejen adecuadamente las realidades y necesidades
actuales en la gestion del talento humano.

En cuanto el disefio muestral que se aplicé en la vigencia 2022 se realizé, utilizando el
muestreo aleatorio estratificado simple, o que permiti6 asegurar la participacion
estratificada por niveles jerarquicos. Esta seleccion estratégica busco recopilar las
perspectivas tanto de los responsables de talento humano, que tienen poder decisorio,

como de las servidoras (res) publicos en diferentes niveles.

Finalmente, se desarrollé el médulo del indice en el Sistema de Informacién del Empleo
y la Administracién Publica (SIDEAP), para hacer mas eficiente y efectiva la recoleccion

y analisis de datos.

La medicion del 2022 arrojé un resultado de 69,72. Participaron 53 jefes o responsables
de talento humano, quienes obtuvieron un puntaje de 70,53, y 768 servidores publicos

con un puntaje de 62,45.

Para la vigencia 2024, se continGia con la aplicacion de las encuestas en SIDEAP y se
mantienen los ajustes metodolégicos implementados en 2022, exceptuando tres
cambios clave. El primero fue una verificacion exhaustiva de la redaccion de las
preguntas en ambas encuestas, realizada por la Subdireccion de Planeacién y Gestién
de Informacién del Talento Humano Distrital del DASCD. Este proceso tuvo como
objetivo garantizar una comprension clara de cada pregunta por parte de los
participantes, en respuesta a las observaciones realizadas por los encuestados durante

la vigencia 2022.

El segundo ajuste se centrd en el disefio de la muestra, que se llevo a cabo mediante
la aplicacion de factores de expansion estadisticos. Esta metodologia de muestreo

aseguré la precision y relevancia de los datos recopilados, garantizando que los
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resultados sean representativos de la poblacion objetivo a nivel jerarquico. La
implementacion de factores de expansion mejora la calidad de los datos, facilitando un
andlisis mas robusto y permitiendo la identificacion de tendencias y patrones. Esto
contribuird a la toma de decisiones informadas y al desarrollo de estrategias efectivas

en la gestion del talento humano en el distrito.

En este punto nuevamente se resalta la relevancia de la medicion del indice de
Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD) en el Plan Distrital de Desarrollo — “Bogota
Camina Segura” y su aplicacién anual, la cual facilitara la identificacion de areas de
mejora y el fortalecimiento de estrategias para aumentar la eficiencia y efectividad en

los Planes Estratégicos de Talento Humano de cada una de las entidades en el Distrito.
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1.4. Relevancia y aportes al Plan de Desarrollo Bogota
Camina Segura

El Plan de Desarrollo "Bogota Camina Segura 2024-2027", aprobado mediante el
Acuerdo Distrital No. 927 de 2024, establece una vision integral para transformar a
Bogota en una ciudad mas equitativa, inclusiva y sostenible. En este marco, se formul6
el programa No 34 “Talento Humano Unido por la Ciudadania” el cual pretende centrar
la gestion publica en las personas como un pilar estratégico indispensable para el
cumplimiento de los objetivos propuestos, al ser el motor que garantiza la
implementacién efectiva de las politicas publicas y la prestacion de servicios de calidad

a la ciudadania.

Las metas establecidas en el Plan de Desarrollo no solo requieren recursos materiales
y tecnolégicos, sino, sobre todo, un equipo humano comprometido, capacitado y
alineado con los valores institucionales y los desafios estratégicos de la ciudad. Desde
esta perspectiva, fortalecer la gestion del Talento Humano en las entidades y
organismos distritales se convierte en una tarea prioritaria, ya que su desempefo
impacta directamente en el éxito de los programas y proyectos definidos en la carta de

navegacion de Bogota.

Dentro de las metas estratégicas aprobadas en el Plan de Desarrollo, se encuentra la
asociada a elevar a 74 puntos el indice de Desarrollo del Servicio Civil del Distrito. Esta
apuesta representa un esfuerzo significativo por optimizar la gestion publica en Bogota.
Su cumplimiento no solo permitira mejorar los procesos de seleccidn, capacitacion y
evaluacion del personal, sino que también fomentara una cultura organizacional
basada en el mérito, la innovaciéon y la transparencia. Esto garantizara que la
administracion distrital responda adecuadamente a las crecientes demandas de la

ciudadania y a las exigencias de una ciudad en constante evolucion.

En este contexto, es fundamental destacar la relevancia de la participacién activa de
las servidoras y servidores publicos del Distrito en cada una de las mediciones anuales

del indice de Desarrollo del Servicio Civil. Asimismo, resulta crucial la promocion
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efectiva que llevan a cabo las unidades de talento humano y/o los representantes
legales de las entidades y organismos, ya que esta participacion contribuye a generar
una base de informacién mas soélida y completa, indispensable para el calculo preciso
de los resultados.

Para la medicion de la vigencia 2024 se destacan 13 entidades que lograron un
cumplimiento total del 100% de la muestra requerida, 24 entidades que alcanzaron un
nivel medio de diligenciamiento (entre 75% y 99%), y 16 entidades que se encuentran
en un nivel bajo con menos del 75% de cumplimiento. Estas Ultimas deben asegurar
una mayor participacion de los servidores (ras) para las préximas mediciones del

IDSCD, esta informacion se detalla en el apartado 2.4 Ranking Participacion Distrital.

1.3. Indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital

El indice de Desarrollo del Servicio Civil (IDSC), disefiado por el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID), tiene como objetivo evaluar de manera integral la gestion del
talento humano en el sector publico. Su propdsito es identificar tanto las fortalezas
como las areas de oportunidad para implementar mejoras estratégicas, contribuyendo
al fortalecimiento de las capacidades institucionales y a la optimizacién de la

administracion del recurso humano.

El Departamento Administrativo del Servicio Civil (DASCD) adoptd, desde 2017, la
metodologia del indice de Desarrollo del Servicio Civil, desarrollada por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), para su aplicacion en las entidades y organismos
distritales. Esta adaptacion convierte a Bogota en la primera ciudad de América Latina
y el Caribe en implementar esta metodologia. Esta adaptacion consiste en el
establecimiento de “puntos criticos”, es decir, la creacion de un escenario real en la
organizacion que refleje temas clave del empleo publico. Estos puntos se validan a
través de dos cuestionarios: uno dirigido a los jefes y/o responsables del proceso de

talento humano, y otro dirigido a las servidoras (res) publicos. Estos puntos se
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ponderaran sobre 100 puntos en niveles de desarrollo alto, medio o bajo, de acuerdo a
la siguiente escala:

Tabla 1: Ponderacion IDSCD

Medio Desarrollo del Servicio Civil | 40-59 puntos

Fuente: BID (2014)

Esta escala, establecida por el BID en 2014, permite evaluar de manera objetiva y
estructurada el nivel de desarrollo de la gestion del talento humano en las entidades y
organismos distritales. Asimismo, proporciona una guia clara para identificar areas de
mejora y definir acciones estratégicas orientadas a fortalecer la gestion del talento

humano en el ambito distrital.

Los puntos criticos se enmarcan en los subsistemas de la gestién del talento humano
gue vienen fijados desde la Carta Iberoamericana de la Funcién Pudblica, los cuales
son: 1. Planificacién, 2. Organizacion del Trabajo, 3. Gestidén del empleo, 4. Gestion del
Desarrollo, 5. Gestién de la compensacion, 6. Gestion de las Relaciones Humanas, 7.

Gestidn del Rendimiento y 8. Organizacion de la Funcion de los Recursos Humanos.

A parte de los ocho subsistemas descritos anteriormente se articulan cinco subindices
en la metodologia del BID, los cuales recogen los temas clave en el empleo publico,
tales como la eficiencia, el rol del principio de mérito, la consistencia estructural del
sistema (solidez e integracion sistémica del servicio civil a la estrategia de gobierno,
sus procesos y su gestion del nivel directivo), la capacidad funcional (capacidad del
sistema de influir en el comportamiento de los empleados publicos a través de sus
competencias, incentivos a la productividad y flexibilidad del sistema) y la capacidad

integradora (armonizacion de intereses de los diferentes actores” (BID, 2014)
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1.3.1. Definicion de Subsistemas

Los subsistemas de la gestion de talento humano son una forma de organizar
estratégicamente los quehaceres del personal en una organizacion. En la metodologia
disefiada por Francisco Longo, y calibrada por otros consultores del BID, se encuentran

unos requisitos minimos o elementos que caracterizan a estos subsistemas:

Imagen 1 Subsistemas de la gestién integral del talento humano —
BID

Planificacion del recurso humano

Gestion @ Gestion del

del empleo rendimiento
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1. Los subsistemas tienen una operatividad real en las organizaciones, es decir,
gue existen al interior de esta un conjunto minimo de politicas y practicas que

les dan sustento.

2. Los subsistemas deben, necesariamente, funcionar interconectados (como se
indican en la imagen No 1), de tal suerte que, por ejemplo, un adecuado disefio
de puestos o cargos, en la organizacion del trabajo, permite un acceso e
incorporacion precisa e idonea de las personas en la gestion del empleo.
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3. Los subsistemas se comportan como un “todo”, que es parte de la estrategia
organizativa de las entidades y que se encuentran alineadas respecto de las
prioridades que la organizacion persigue. Longo (2006).

A continuacion, se detalla brevemente cada uno de los subsistemas:

Subsistema de Planificacion

Este subsistema se caracteriza por consolidar informacion de las necesidades
cualitativas y cuantitativas de la organizacion contrastadas con sus capacidades
internas. Es el subsistema que permite identificar la coherencia estratégica de las
diferentes politicas y practicas de la gestion de los recursos humanos. De conformidad
con Longo (2006), una buena forma de comenzar el analisis de este subsistema tiene
gue ver con la exploracion de la calidad de los sistemas de informacion con el que
cuente una organizacion, como las cifras del talento humano y la tecnificacién de las

plantas de personal.

En andlisis integral del subsistema se realiza en dos niveles, por una parte, las
diferentes politicas, practicas y decisiones de la gestién de talento humano, y por otra,
medir el contraste con la manera en la que las personas planifican sus acciones. Es el
subsistema de entrada para todos los ocho subsistemas, y que tiene el efecto sombrilla

para los Subsistemas de la gestion integral del talento humano.

Subsistemas de Organizacion del Trabajo

Este subsistema facilita la definicion de perfiles, tareas, y puesto de trabajo, antes de
gue estos sean ocupados, es decir, que define el esquema de la division de tareas al

interior de una organizacion y los perfiles que se requieren para cada una de ellas.

Este subsistema mide las condiciones de las tareas y la idoneidad de las personas que
ocupan los puestos. Longo (2006) distingue dos procesos asociados a la organizacion

del trabajo: i) el disefio de los puestos de trabajo implica la descripcion clara de
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funciones en el trabajo que configuran, a su vez, el marco en el que el ocupante de
éste aportara resultados a la organizacién. Dicho disefio supone: conocer el grado de
especializacion del puesto, y comprender el grado de formalizacion que supone; y i) la
definicion de los perfiles, es decir, las competencias basicas que debe tener quien
ocupara el puesto.

El disefio de los puestos y su especializacion llevé a que en el ajuste metodoldgico que
realizd el DASCD se incluyera el punto critico, “En mi entidad la estructura
organizacional se adecua a la gestion misional de la entidad y propicia la articulacién

entre las dependencias para la gestidn de los procesos y la toma de decisiones”.

Subsistema Gestion del Empleo

Es el subsistema que se refiere al flujo de personal en una organizacion y por tanto,
realiza seguimiento a los mecanismos de ingreso y salida de los empleados. En el
sector publico tiene un componente en el analisis de los procesos meritocraticos que
adelantan los paises para hacer posible este ingreso bajo mecanismos de
convocatorias abiertas y de participacién ciudadana transparente, asi como las

garantias y estabilidad en el empleo.

De conformidad con Longo (2006), este subsistema se relaciona con el subsistemas
de organizacion del trabajo y el de gestién del rendimiento, aunque tratandose de la
puesta en contacto de las personas con su trabajo, los demas subsistemas también
tendran relacion. Las areas de gestion que distinguen este subsistema son: i) gestion
de la incorporacion: que contiene los procesos de reclutamiento, recepcion e induccién
de las personas en la organizacion; ii) gestion de la movilidad: es decir, los movimientos
de personas ya sea funcionalmente (cambios de tareas); o geograficamente (cambio
de lugar fisico que implica cambio de residencia) iii) la gestién de la desvinculacién: se
refiere a todas las formas de pérdida del empleo, ya sea por razones técnicas,

econdmicas o disciplinares.
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Subsistema Gestion del Rendimiento

Este es uno de los subsistemas que tiene un mayor nivel de criticidad en el analisis del
sector publico, porque requiere de elementos asociados a la buena cultura
organizacional, en especifico, lo que tiene que ver con los sistemas evaluativos y la
comprension de sus fines y propositos. De hecho, ha detectado Longo (2006), que este
subsistema es uno de los mas complejos para evidenciar la adecuada apropiacion del
rendimiento versus la formalidad, que es la que normalmente impera en las
organizaciones publicas, el excesivo uso instrumental del subsistema, lo ha vuelto un
asunto burocratico, restandole importancia al compromiso que los directivos debieran

desempefiar en esta labor.

Para el citado autor, este subsistema cubre dos propésitos, influir sobre el rendimiento
de las personas para alinearlo con las prioridades de la organizacion y obtener lo mejor
de los empleados para que su contribucién sea significativa en los resultados de la
organizacion. La gestion del rendimiento puede verse como un ciclo que comprende: i)
la planificacién del rendimiento; que contiene las pautas o estandares que van a ser
evaluadas y que son conocidas con antelacion por los evaluados; ii) seguimiento; iii)
evaluacion: contraste de pautas con resultados obtenidos y iv) retroalimentacion o feed

back y la elaboracién de planes de mejoramiento.

Subsistema Gestion de la Compensacion

Se refiere a la gestidn del conjunto de compensaciones que se dan por la retribucién
del trabajo que desarrollan las personas. En la literatura se encuentran esquemas
salariales de distintas maneras, algunas que son ocasionales, otras permanentes, que
constituyen un factor salarial 0 monetario, 0 que se encuentran relacionadas con
bonificaciones de caracter individual o colectivo que aluden a aspectos intangibles o

emocionales que las organizaciones crean como incentivos.

De acuerdo con Longo (2006), cuando se trata de compensacion salarial se debe tener

en cuenta los siguientes aspectos:

26

Al
DEPARTAMENTO

ADMINISTRATIVO DEL
SERVICIO CIVIL BOGOT,\




a. Disefio de estructuras salariales: que tiene que ver con la valoracion de los
puestos, siendo coherente el nivel del empleo con el salario asignado, y
manteniendo una equidad econ6mica interna y externa.

b. Beneficios extrasalariales: o lo que se conoce como compensaciones no
monetarias, lo que requiere una politica en la que se determine que éstas hacen
parte de un esquema global de retribucion.

c. Evolucién global, es decir, los aumentos salariales, en razon a externalidades
del mercado como la inflacibn o la politica fiscal del pais, y también la
relacionada con la evolucion individual como la antigliedad o rendimiento.

d. Administracién de salarios: Implica la existencia formal de una politica salarial,
conocida por empleados y empleadores de forma trasparente.

e. Reconocimiento no monetario, que implica el reconocimiento de logros

individuales o grupales sin efectos salariales y monetarios.

Subsistema Gestion del Desarrollo

Una de las preocupaciones en las organizaciones es la de que un trabajador cuente
con la formacion inicial necesaria para el desempefio de un empleo, al momento de su
ingreso, e ir mejorando dicha formacion con base a las necesidades de la organizacion
y logrando las capacidades de adaptacion al cambio. A su vez, que esta formacion le
permita “moverse” al interior de la organizacion aprovechando de la mejor manera los

conocimientos que va adquiriendo.

Es por ello que el subsistema de la gestion del desarrollo tiene que ver con la
estimulacion del crecimiento profesional de las personas, por una parte, y por otra, con
la definicién de itinerarios de carrera que conjuguen con las necesidades organizativas,
el perfil individual y la proyeccion de crecimiento profesional de las personas, Longo
(2006).

La gestién del desarrollo tiene que ver con dos aspectos importantes: i) las politicas de
promocién y carrera, la cual se refiere a la manera en como las personas progresan en

la organizacion y en como sus aportes son reconocidos por ésta; ii) politicas de
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formacion: se refiere a los aprendizajes colectivos e individuales para el logro de las

finalidades de una organizacion, al desarrollar las competencias de las personas.

Subsistema Gestion de la Relaciones Humanas y Sociales

Este subsistema se encarga de gestionar las relaciones entre la organizacion y los
empleados, y entre los mismos empleados, de hecho, las técnicas de analisis conciben
a los empleados desde una dimension colectivizada, razén por la que se mide el clima

organizacional, la cultura organizacional y la comunicacion interna.

De conformidad con Longo (2016), el cuido de las relaciones humanas tienen que ver
con la gestion del clima organizativo, que implica a todas las politicas orientadas a
mejorar la percepcion de los trabajadores, y con la gestion de las relaciones
laborales, que se refiere a las relaciones de los directivos y la organizacion como
sindicatos 0 agremiaciones, y con la gestion de las politicas sociales, en donde se
ubican los temas relacionados con la salud laboral, y beneficios colectivos e

individuales.

Subsistema Organizacion de la funcién Recursos Humanos

El analisis de este subsistema es propio de las organizaciones publicas, y tiene relacion
con la valoracion de la consistencia que tiene el sistema de servicio civil instaurado en
un pais, desde sus lineamientos, conformacion y liderazgo de entidades rectoras, entre

otros aspectos.

El aporte de este subsistema al resto de los sistemas de la gestion del talento humano
se analiza desde dos perspectivas: i) el grado de unificacién o fragmentacion de las
responsabilidades en materia de gestién de recursos humanos y ii) el grado de
centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones que afectan al personal,

por ejemplo, se debe analizar aspectos como:
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1. “Silos directivos disponen, en general del margen de autonomia necesario para
desempefar adecuadamente el papel de gestores de los recursos humanos
adscritos a sus unidades, y si no es asi, en qué casos;

2. Si los directivos reciben las capacitaciones suficientes para el desempefio de
tales funciones; y hasta qué punto los directivos tienen interiorizadas y ejercen
adecuadamente sus responsabilidades como gestores de personas;

3. En qué medida los servicios centrales, responsables del sistema de Servicio
Civil, son percibidos por el resto de la organizacibn como una instancia que

aporta valor al logro de los objetivos comunes”. (Longo, 2006, pp.36).

1.3.2. Definicion de Subindices

Los subsistemas resultan la forma mas sencilla de agregar la informacion
correspondiente a la gestion del talento humano, dado que manejan un lenguaje mas
genérico que, incluso, se aplica en el sector privado; no obstante, la metodologia
desarrollada por el BID, ademas de la categoria de analisis de los subsistemas, también
utiliza los indices, o subindices, y que son otra forma de agrupacién de los puntos

criticos.

De conformidad con Longo (2016), los indices permiten sistematizar una realidad muy
compleja y acercarnos a una situacion “real” en materia de funcién publica, sin que
éstos juzguen las actuaciones de los gobiernos, sino que, expresan o reflejan

situaciones histéricamente configuradas.

A continuacién, se describen los cinco indices de desarrollo del servicio civil desde la
definicion conceptual y los puntos criticos que han hecho parte en cada uno en las

mediciones adaptadas del IDSCD a nivel distrital:

Subindice de Eficiencia

Evalla el grado de optimizacion de la inversion en capital humano, asi como la relacion

de ésta con la politica fiscal y con sus mercados de referencia. Los elementos que lo
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componen son: i) déficit de planta, ii) razonabilidad del costo global de la planta, iii)

control de gastos salariales, iv) evaluacion de la formacion en términos de eficiencia.

“Mide el sistema de servicio civil considerando el grado de optimizacion de la
inversion en capital humano, asi como la relacién de esta inversion con la
politica fiscal y sus mercados de referencia. Vincula los resultados obtenidos
por el sistema de servicio civil con los recursos invertidos en su funcionamiento,
asi como la presencia de las consideraciones de eficiencia del gasto en los

procesos de toma de decisiones.” (BID, 2014, pp.75).

Subindice Mérito

Evalla el nivel de las garantias de profesionalidad en el funcionamiento del Servicio
Civil, y el grado de proteccion efectiva frente a la arbitrariedad, la politizacion y la
bdsqueda de rentas. Los elementos que lo componen son: i) procesos de seleccion
abiertos, ii) blindaje frente a procesos clientelares al momento del ingreso, iii) garantias

para la no supresién de empleos por razone politicas.

“Mide las garantias de profesionalismo en el funcionamiento del sistema de
servicio civil y valora, en este sentido, el grado de imparcialidad de las
decisiones dentro de cada subsistema de gestion. Mas especificamente, el
indice de Mérito mide el grado de proteccion efectiva que el sistema ofrece
frente a la arbitrariedad, la captura politica o clientelista y las diferentes
modalidades de busqueda de rentas por parte de grupos o sectores
interesados” (BID, 2014, pp.76)

Subindice Consistencia Estructural

Evalla la solidez e integracion sistémica del Servicio Civil, atendiendo a los elementos
estructurales basicos que deben formar parte de éste. Los elementos que lo componen
son: i) programacion estratégica de la planta respecto de la planeacion gubernamental,

i) sistemas de informacion de talento humano robustos, iii) estructura organizacional
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adecuada con la misionalidad, iv) arreglos salariales reglamentados, v) inversion en la
formacion planeada, vi) liderazgo de los directivos de las Entidades y de las Entidades
gue hacen parte de sistema de Servicio Civil (DASCD, CNSC, ESAP).

“Mide la solidez e integracion sistémica del servicio civil, atendiendo a los
elementos estructurales bésicos que deben formar parte del mismo. Comprende
el desarrollo de los procesos fundamentales de gestion, su coherencia con otros
sistemas de gestion y el desarrollo de la funcién directiva”. (BID, 2014, pp.78)

Subindice Capacidad Funcional

Evalla la capacidad del sistema de Servicio Civil para influir positivamente en el
comportamiento de los empleados publicos. Los elementos que lo componen son: i)
formacion de las servidoras (res) adecuada, ii) disefio de cargos acordes a la mision,
i) definicion de perfiles adecuada, iv) movilidad funcional, v) terminacion de un empleo
con justificaciones razonables, vi) adecuado proceso de evaluacion de servidores y
retroalimentacion, vii) contribucion en lo colectivo y no solo lo individual, viii) sistema

de salarios adecuado para atraer, retener y motivar personal.

“Mide la capacidad del sistema para influir positivamente en el comportamiento
de los empleados publicos. Comprende los elementos de cualificacion
profesional, calidad de los incentivos al buen desempefio y flexibilidad del
sistema”. (BID, 2014, pp.78)

Subindice Capacidad Integradora

Se relaciona con aspectos de clima laboral, y buenos mecanismos de comunicacion en

la Entidad (Subsistema de relaciones humanas).

“mide la eficacia con que el sistema de servicio civil resulta capaz de asegurar
la armonizacién de las expectativas e intereses de los diferentes actores en
presencia, incrementando el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y
reduciendo la conflictividad” (BID, 2014, pp.81)
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2.1. Método de recoleccion de la informacion

El universo o poblacion de estudio2 para el calculo del indice de Desarrollo del Servicio
Civil Distrital (IDSCD), de la vigencia 2023 — 2024, corresponde a 53 entidades3, y a
los servidores publicos vinculados a ellas, a las que realiza seguimiento el DASCD con
el Sistema Distrital del Empleo y la Administracion Publica —SIDEAP. Las 53 entidades
hacen parte de 61 entidades de las que se encuentra conformado las entidades del
Distrito Capital4 distribuidas en 15 sectores, con 20 alcaldias locales adscritas a la

Secretaria Distrital de Gobierno y 3 Organismos de control y el Consejo de Bogota.

2.2. Plan de Muestreo

Debido a la forma en como se calcula el indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital
, el cual se realiza con base en la aplicacién de dos formularios, el primero, el formulario
para entidades RTH, que debe ser diligenciado por los Jefes o encargados del Talento
Humano de cada una de las 53 entidades, y el segundo formulario es diligenciado por
los servidores publicos, por lo cual, para la aplicacion del primero formulario se realiza
un censo en el que todos los Jefes o encargados del Talento Humano de las 53
entidades lo deben diligenciar, y para el segundo se propone realizar un disefio
muestral® para la selecciéon de una muestra de servidores, de manera probabilistica, de
tal forma represente a la poblacién de estudio, y se logre realizar inferencia estadistica

a partir de dicha muestra.

2 Es cualquier coleccion ya sea de un nimero finito de mediciones o una coleccion grande, virtualmente infinita, de
datos acerca de algo de interés.

3 No incluye a las Asociaciones Invest in Bogota, EGAT, IDCBIS, ni a FFDS (El Fondo no tiene planta de personal propia
y funciona con el mismo personal de la Secretaria Distrital de Salud), Capital Salud, EEB, ni la Operadora Distrital de
Transporte — ODT..

4 Fuente: https://bogota.gov.co/mi-ciudad/administracion-distrital/estructura-del-distrito.

5 Es un conjunto de métodos estadisticos (estrategias y procedimientos) que permiten seleccionar una muestra de
elementos, de manera probabilistica, de tal forma represente a la poblacion de estudio, y se logre realizar inferencia
estadistica a partir de la muestra.
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Para la definicion de la muestra se garantiza la participacion de los Jefes o
responsables de cada una de las entidades distritales participantes, diligenciando el
formulario correspondiente a la entidad para el censo y prestando apoyo en la ubicacion

e informacion a los servidores publicos que son seleccionados para diligenciar el
segundo formulario.

Imagen 2 Métodos estadisticos para estimar el (IDSCD)

Censo
Universo de estudio

Diseno muestral
Universo de estudio
N: 60.592 Servidores 1)

N: 53 entidades y OD.

\ 4

Formulario Entidades RTH
Diligenciado por los jefes o encargado
del talento humano de la entidad

Entidades distribuidas en:

vHISINN
oNasia

«» 15 sectores, con

Muestra
Seleccion aleatoria encuestado
< 20 alcaldias locales adscritas a la

Secretaria Distrital de Gobierno Formulario Servidores Publicos

<+ 3 Organismos de control y el Consejo de

Bogota. Diligenciado por los servidores
publicos seleccionados

propios - (1) SIDEAP

2.3. Disefo Muestral

Dado lo anterior, se realiza una encuesta que permite obtener informacién sobre los

servidores publicos para el céalculo del IDSCD, que permite desagregacion a nivel de
Sectores, Entidades, por Nivel jerarquico.

De acuerdo con los requerimientos presentados se propone un plan de muestreo con

un Disefio Muestral Triple estratificado, que implementa un Disefio de Muestreo
Aleatorio Simple (MAS).

Las variables de estudio son las determinadas en el cuestionario aplicado a cada uno

de los Jefes o0 encargados de oficinas y servidores publicos
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Poblacién Interés

Servidores publicos del Distrito Capital, pertenecientes a las 53 entidades que
corresponde a las entidades que realiza seguimiento el DASCD con el SIDEAP.
Tomando en consideracion las siguientes variables de control, Sector, Entidad, y Nivel

jerarquico.

Unidad de muestreo

Para la encuesta, la unidad de muestreo corresponde a cada uno de los servidores
publicos del Distrito Capital, pertenecientes a las 53 entidades a las que realiza
seguimiento el DASCD con el SIDEAP.

Marco de muestreo

El marco de muestro se encuentra conformado, a julio de 2024, por los 60.592°
servidores publicos vinculados a las 53 entidades del Distrito Capital que realiza
seguimiento el DASCD con el SIDEAP.

Especificaciones del disefio muestral

Teniendo en cuenta los objetivos y las caracteristicas de este estudio se optd por la

seleccién de una muestra probabilistica, triple estratificada, de una etapa.

e Probabilistica: cada unidad de muestreo tiene una probabilidad de seleccién
conocida y mayor que cero. Esta informacion permite determinar a priori la
precision deseada en las estimaciones y posteriormente calcular la precisién de

los resultados obtenidos a partir de la informacion recolectada.

e Estratificado: con el propdsito de controlar la seleccion de la muestra con
participacién de las diferentes Entidades y Niveles jerarquicos, y dada las
caracteristicas de la poblacion de estudio y las diferencias en el tamafio medido

en la cantidad de servidores, se determind la construccion de una triple

6 Fuente: SIDEAP, Detalle julio 2024
35

Al
DEPARTAMENTO

ADMINISTRATIVO DEL
SERVICIO CIVIL BOGOT,\

ALCALDIA
DE BOGOTA DC.



estratificacion estadistica, para lo cual se construyen tres estratos estadisticos,
el primero corresponde a las entidades con 5.000 o méas servidores, que para
el caso solo toma en consideracion a la Secretaria Distrital de Educacion pues
tiene el 61,5% de los servidores. El segundo estrato estadistico corresponde a
las entidades entre 1.000 y 4.999 servidores, y el tercer estrato, se encuentra

conformado por las entidades con un nimero de servidores menores a 999.

Las entidades que se encuentran en el estrato 2 y 3, tendr& una afijacion proporcional
ajustada mediante una transformacion exponencial, con el fin de conservar las
caracteristicas de la distribucion inicial y ganar significancia estadistica en el tamafio

de la muestra al interior del estrato estadistico.

Se propone un tamafio de muestra necesario para alcanzar una determinada precision
en las estimaciones, sujeto a restricciones de presupuesto y de confiabilidad
esperadas. Para este estudio se asigna por estrato, teniendo como referencia el

tamano poblacional (servidores publicos) de las entidades que lo conforman.

Fijando un maximo de error esperado de 5% y un nivel de confianza de 95%, y tomando
como variable auxiliar el tamafio poblacional por Sexo de las entidades que pertenecen
a cada uno de los estratos construidos, el célculo del tamafio de la muestra de

servidores que restituya a cada uno de los estratos, se realizé de la siguiente manera:

Para el calculo del tamafio de la muestra se supone que la estimacién a realizar es la

de la proporcién de mujeres.

Dado un universo con N, elementos y una cantidad n, de tamafo de muestra,
preestablecida, se escogen n;, elementos en cada uno de la estratificacion inicial con

la féormula:

n, = tamafo de muestra inicial.
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VA 1-
1_% p( p) Deff
£ 1—TNR

np, =

Con h = EE 1: Entidad >= 5000
EE 2: 1.000 =< Entidad <= 4.999
EE 3: 0 =< Entidad <= 999

En donde,

p = Proporcién de eventos positivos.
q = (1 — p) = proporcion de eventos negativos.
e = Es el error supuesto del modelo.

a = Nivel de significancia y le_g es el valor de la tabla normal correspondiente al fractil
2

a
1—5.

Deff =Efecto de Disefio, se supone en 1’,debido a que el disefio propuesto es un
MAS.

TNR =Tasa de no respuesta, la cual, debido a las condiciones de la poblacion de

estudio se supone en un 10%.

Con ny, 1ot = Tamarfio de muestra ajustado por tamafio de poblacién.

Np
Np total = n
1 h

Ny,

7 Sarndal, Erik, et.al. (1992) Model Assisted Survey Sampling, Springer-Verlang, New York USA. y Disefios

de muestreo estadistico, Leonardo Bautista S. 1998.
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Al tomar como variable auxiliar la distribucién de la proporcion de mujeres, y calcular la
varianza del estimador del parametro a un nivel de significancia de maximo 5%, el

tamarfo de muestra calculado para cada uno de los estratos es de:

NgE1 total = 218
NEE2 total = 382

NgE3 totar = 992

Con n;,;, = tamafio de muestra total se calcula como,

3
Np total = Z np
h=1

Con h = EE 1: Entidad >= 5000
EE 2: 1.000 =< Entidad <= 4.999
EE 3: 0 =< Entidad <= 999

Para un total de aprox. 1.592 servidores seleccionados para ser encuestados.

Método de seleccion

Para la seleccidon de los servidores en cada uno de los estratos y en cada uno de las
entidades, se utiliza el método de seleccion Coordinando Negativo para la seleccion de

los elementos de estudio.

Metodologia de estimacion

Se utilizan las formulas para determinar la estimacion de un total, para el calculo de los
factores de expansién y para el célculo de los errores de muestreo para un disefio Triple

Estratificado MAS — ESMAS, para un muestreo aleatorio estratificado, en donde se
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seleccionan los servidores que estiman en los estratos propuestos, el estimador de

Horvitz -Thompson del total poblacional t,,, su varianza y varianza estimada.

Dada las caracteristicas del disefio, la muestra permite estimar al total del universo de

estudio y desagregar las estimaciones a Sector, Entidad, y total Nivel jerarquico.

Los ajustes por no cobertura se realizaran utilizando ponderaciones ya que se dispone

de informacion sobre las proporciones.

Manejo de no respuesta

La no respuesta es una situacion que generalmente afecta a las investigaciones

realizadas por muestreo. En este estudio puede entenderse como no respuesta:

+« El no diligenciamiento del formulario porqgue no se cumple con la condicién
requerida.
+ Diligenciamiento incompleto del formulario.

<+ Decision de no colaborar en el estudio.

En el primer caso se debe diligenciar el seguimiento de efectividad, en el segundo y
tercer caso se debe buscar una sustitucidon de entrevistado, seleccionado con el mismo

esquema de aleatorizacion establecido en el disefio de muestra.
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2.4. Ranking Participacion Distrital

El andlisis revela que 13 entidades lograron un cumplimiento total del 100% de la
muestra requerida, 24 entidades alcanzaron un nivel medio de diligenciamiento (entre
75% y 99%), y 16 entidades se encuentran en un nivel bajo con menos del 75% de
cumplimiento. Estas ultimas deben asegurar una mayor participacion de los servidores

(ras) para las préximas evaluaciones del IDSCD.

Tabla 2 Ranking de participacion de entidades distritales

Total | : __ -
. Entidad % Diligenciamiento
Seleccionados

Agencia Distrital para la Educacion Superior, la
20 o 100%
Ciencia y la Tecnologia - ATENEA

Departamento Administrativo del Servicio Civil
20 o 100%
Distrital - DASCD

Fondo De Prestaciones Econdémicas, Cesantias Y

20 _ 100%
Pensiones - FONCEP
20 Instituto Distrital de las Artes - IDARTES 100%
20 Instituto Distrital de Turismo - IDT 100%
20 Instituto para la Economia Social - IPES 100%
Instituto para la Proteccion de la Nifiez y la
25 100%
Juventud - IDIPRON
20 Jardin Botanico "José Celestino Mutis" 100%
Secretaria Distrital de Cultura Recreacion y
23 100%
Deporte
25 Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico 100%
45 Secretaria Distrital de Planeacién 100%
23 Secretaria Juridica Distrital 100%

Unidad Administrativa Especial de Rehabilitacion y
25 o _ 100%
Mantenimiento Vial - UAERMV
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Total

Seleccionados

Entidad

% Diligenciamiento

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital
36 97%
- UAECD
67 Contraloria de Bogota D.C. 97%
26 Instituto Distrital de Recreacion y Deporte — IDRD 96%
Empresa de Renovacién y Desarrollo Urbano de
20 ) 95%
Bogota D.C.
20 Instituto Distrital del Patrimonio Cultural - IDPC 95%
Unidad Administrativa Especial de Servicios
20 _ 95%
Publicos - UAESP
39 Instituto de Desarrollo Urbano - IDU 92%
Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo y Cambio
23 o 91%
Climatico - IDIGER
42 Secretaria Distrital De Salud 91%
10 Canal Capital 90%
20 Fundacion Gilberto Alzate Avendafio - FUGA 90%
Instituto Distrital de la Participacién y Accion
20 90%
Comunal - IDPAC
Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal
20 90%
— IDPYBA
44 Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota 89%
Secretaria Distrital de Seguridad Convivencia y
46 o 87%
Justicia
53 Personeria de Bogota D.C. 87%
75 Secretaria Distrital de Hacienda 87%
54 Secretaria Distrital de Movilidad 85%
Instituto para la Investigacion Educativa y el
20 o 85%
Desarrollo Pedagogico - IDEP
20 Secretaria Distrital del Habitat 85%
20 Veeduria Distrital de Bogota D.C. 85%
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Total

Seleccionados

Entidad

% Diligenciamiento

25 Metro de Bogota S.A. 80%

20 Caja de Vivienda Popular - CVP 75%

20 Secretaria Distrital de Ambiente 75%

Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
68 _ 66%
Occidente E.S.E.

20 Orquesta Filarmonica de Bogota - OFB 60%

368 Secretaria de Educacion del Distrito 59%
Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial De

46 59%

Bomberos - UAECOB

24 Secretaria Distrital de la Mujer 58%
Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota

116 53%

E.S.P. - EAAB
Subred Integrada de Servicios de Salud Norte
68 53%
E.S.E.

45 Concejo de Bogota D. C. 51%
Departamento Administrativo de la Defensoria del

20 _ _ 50%

Espacio Publico - DADEP
75 Secretaria Distrital de Gobierno 47%
88 Secretaria Distrital de Integracion Social 47%
Subred Integrada de Servicios de Salud Centro
72 _ 46%
Oriente E.S.E.
46 Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E. 46%
20 Loteria De Bogota 45%
Empresa de Transporte del Tercer Milenio -
30 43%
TRANSMILENIO S.A.
25 Universidad Distrital "Francisco José de Caldas" 40%
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La muestra utilizada para la obtencién del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital
(IDSCD) en la vigencia 2024 presenta un incremento significativo en comparacion con
la vigencia 2022. En 2024, se seleccionaron un total de 2.250 servidores publicos,
incluyendo 2.197 servidores y 53 jefes o responsables de talento humano, mientras
que en 2022 la muestra fue de 1.506 servidores publicos, también incluyendo a 53
responsables de talento humano. Esto representa un aumento aproximado del 49.4%
en el tamafo de la muestra para la vigencia 2024.

El nimero de encuestas diligenciadas en la vigencia 2024 muestra un incremento
significativo en comparacion con la vigencia 2022. En 2024, un total de 1.645 personas
respondieron la encuesta, incluyendo 1.592 servidores publicos en diversos niveles
jerarquicos y 53 jefes o responsables de talento humano. En cambio, en la vigencia
2022, se recibieron 821 respuestas, de las cuales 768 correspondian a servidores

publicos y 53 a responsables de talento humano.

Este aumento representa aproximadamente un 100.4% mas de encuestas
diligenciadas en 2024 en comparacion con 2022. Este incremento considerable en la
participacién permite obtener una muestra mas amplia y detallada, lo que fortalece la
representatividad y precision de los resultados del indice de Desarrollo del Servicio Civil
Distrital (IDSCD).

A través del diligenciamiento de estas encuestas, se obtuvieron caracteristicas
demograficas relevantes de las servidoras (res) publicos y responsables de Talento
Humano, tales como el nivel jerarquico, tipo de vinculacién a la entidad, rangos de edad

y Sexo.

Estos datos permiten una mejor comprension del perfil de los participantes y facilitan el
analisis de los resultados del IDSCD. A continuacion, se describirdn en detalle dichas

caracteristicas demograficas.
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3.1. Participacion de responsables de talento humano —
RTH

La participacion de los responsables de talento humano (RTH) se refiere a la
implicacion activa de los jefes o0 encargados de las areas de recursos humanos en las
actividades de gestion del personal de las entidades y organismos distritales. En este
contexto, la participacion de los 53 jefes o responsables de talento humano
seleccionados ha sido clave en el proceso de recopilacién de informacion del IDSCD.
Los niveles jerarquicos que participaron en la medicién se encuentran en la siguiente

gréfica.

Grafica 1 Niveles Jerarquicos de los jefes o responsables de
Talento Humano

4 (7.5%)

@® Directivo

® Profesional

49 (92.5%)

Fuente: célculos DASCD

En la grafica N° 1 se observa que el 92,5% de los seleccionados pertenecen al nivel
directivo, lo que corresponde a un total de 49 personas, mientras que el 7,5% restante,
es decir, cuatro personas, se encuentran en el nivel profesional. De estos, un servidor

estaba en comision, dos en encargo, y uno es un trabajador oficial que ocupa un cargo
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en el nivel directivo. En cuanto a la distribucion por tipo de vinculacion se obtuvieron

los siguientes datos:

Grafica 2 Distribucién por tipo de vinculacién de las servidoras
(res) publicos

3 (5.7%)

® Libre Nombramiento
® Carrera Administrativa

@ Trabajador Oficial

' 49 (92.5%)

La clasificaciéon de los responsables de talento humano segun su tipo de vinculacion
muestra que el 92,5% ocupa cargos de libre nombramiento y remocién, representando
la mayoria de los encuestados. Ademas, el 5,7% corresponde a participantes de
carrera administrativa que estaban ocupando el cargo directivo uno en comision, dos
en encargo y un trabajador oficial. El rango de edades que participaron en la medicion

esta representados en la siguiente gréfica:
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Grafica 3 Rangos de edad de los jefes o responsables de talento
humano

4 (7.5%)

®De 29 a 45 anos
®De 46 a 59 afos
®De 60 a 70 anos

— 25 (47.2%)

24 (45.3%) —

Se observa que las edades de los jefes o responsables del talento humano, el 47,2%
(equivalente a 25 personas) pertenece al rango de edad de 29 a 45 afios, seguido por
el 45,3% (24 personas) que se encuentra en el rango de 46 a 59 afos. Finalmente,
cuatro participantes corresponden al rango de 60 a 70 afios, lo que representa el 7,5%.

A continuacion se presenta la clasificacion por sexo en este grupo de encuestados:

Grafica 4 Sexo de jefes o responsables talento humano

21
(39.6%)

® Mujer
® Hombre

32 (60.4%)
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Para concluir la caracterizacion de los jefes o responsables del talento humano, se
evidencia que la mayoria de las personas encuestadas son mujeres, ya que son el
60.4% del total de encuestados. Por otro lado, los hombres tuvieron una menor
participacion, siendo el 39.6%, como se evidencia en la Gréafica No 4:

Respecto de las participacion de las personas responsables del proceso de talento
humano, se destaca la intervencion de las mujeres en un 60% respecto de los hombres,
lo que denota su responsabilidad en la gestién del talento humano al interior de las
entidades, y el impacto que refleja la participacion de las mujeres en la toma de
decisiones en las organizaciones. Esta situacion es también un reflejo de la apuesta
decidida que tiene el Distrito por un liderazgo femenino fuerte y visible, en los cargos

gue le apuestan a la resolucién de decisiones estratégicas.

Por otro lado, se destaca que los jefes o responsables del talento humano
seleccionados participaron en su totalidad en la medicién realizada durante la vigencia
2024, al igual que en las mediciones del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital
(IDSCD) en vigencias anteriores. Esto evidencia que la participacion ha sido constante
a lo largo del tiempo, lo que favorece la obtencién de resultados confiables y
transparentes, reflejando adecuadamente la percepcién del personal directivo de

talento humano a nivel distrital.

3.2. Participacion de Servidores Publicos —SP

La participaciéon de las servidoras (res) publicos no solo se entiende desde la
perspectiva de sus roles y funciones en la administracion publica, sino también a partir
de la diversidad sociodemografica que caracteriza al personal en el sector publico. La
participacién de las servidoras (res) publicos esta influenciada por varios factores
demograficos como la edad, el género, el tipo vinculacion, los cuales pueden afectar
sus decisiones y comportamientos dentro del &mbito laboral. En cuanto la participacion
de las servidoras (res) a continuacién se presenta la descripcion de las servidoras (res)
publicos en la medicion del IDSCD 2024.
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Grafica 5 Participacion de las servidoras (res) publicos

536 (24.5%)

m Participacion efectiva

69 (3.1%) P = Participacién parcial

Sin diligenciar

1592 (72.2%)

La grafica No. 5 muestra que, de los 2.197 servidores publicos seleccionados, 1.592
contestaron la encuesta de manera efectiva, lo que representa el 72,2% del total. En
contraste, 69 participantes, equivalentes al 3,1%, realizaron un diligenciamiento parcial,
los cuales no fueron considerados en el analisis, mientras que 536 no respondieron la
encuesta, lo que corresponde al 24,5%. En cuenta a los nivels jerarquicos se presenta

la siguiente grafica:
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Grafica 6 Niveles jerarquicos de los participantes en las encuestas

efectivas
18 (1.1%) . 18 (1.1%)
128 (8.0%) 499 (31.3%) ® Profesional
131 (8.2%) — ® Asistencial
- ® Técnico
(12.2%) ® Directivo
® Docente
® Asesor
® Operativo
223 (14.0%) — 381 (23.9%) ® Tecndlogo

La Clasificacién de las servidoras (res) publicos segun su nivel jerarquico, corresponde
a 499 servidores publicos, hacen parte del nivel profesional y representan el 31.3%. El
segundo nivel con mayor influencia en los resultados es el asistencial, que corresponde
a 381 servidores el 23,9%. . El nivel técnico y directivo tienen un valor porcentual de
14.0% y 12.2% respectivamente. En contraste, los niveles docente y asesor
representan el 8.2% y el 8.0% de los encuestados a nivel distrital. Los niveles operativo
y tecnolégico representan la menor cantidad de encuestados a nivel distrital, ya que

equivalen a menos del 3% de los participantes.

La clasificacion de los encuestados conforme a su tipo de vinculacion se presenta en

la siguiente grafica:
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Grafica 7 Distribucion por tipo de vinculacion de las servidoras
(res) publicos
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Los resultados dan evidencia que la mayoria de los encuestados son servidores
publicos de carrera administrativa, al ser el 62.1%, que corresponde a 988
encuestados. Por otro lado, 309 servidores publicos son de libre nombramiento y
remocién, siendo el segundo grupo mas significativo, que representan el 19.4%. Las
servidoras (res) publicos de carrera docente y los trabajadores oficiales corresponden
a 131 y 121 encuestados, representan el 8.2% y el 7.6% respectivamente,
constituyéndose en el tercer y cuarto grupo mas significativos en las encuestas. En
contraste, las servidoras (res) publicos de periodo fijo, unidades de apoyo normativo,
transito y caracter temporal, representan una menor cantidad de funcionarios (22, 12,
5 y 4, respectivamente), que, en conjunto, representan menos del 3% de los

encuestados.

La clasificacion de las servidoras (res) publicos segun su rango de edad se muestra en

la siguiente gréfica:
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Grafica 8 Rangos de edad de las servidoras (res) publicos
participantes
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La mayoria de los participantes pertenece al rango de edad entre y los 45 afios,
representando el 43,9%. Le sigue el rango de edad entre los 46 y 59 afos, con un
porcentaje del 42,1%. El tercer rango de edad esta entre los 60 a 70 afios con un
11.6%. En cuanto a la distribucion por sexo se muestra. En contraste, los grupos de
edad con menor peso son los de 18 a 28 afios y mayor o igual a 71 afos, que

representan en conjunto, menos del 3%. Los resultados de la distribucion de sexo son.
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Grafica 9 Sexo de las servidoras (res) publicos participantes
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Finalmente, la Grafica No. 9 demuestra que, del total de encuestas efectivas, 877
fueron contestadas por mujeres, lo que representa el 55,1% de los participantes. La
participacién femenina es ligeramente mayor que la de los hombres, que respondieron
un total de 715 encuestas, lo que equivale al 44,9%. Aunque la diferencia no es

significativa, refleja una mayor representacion de mujeres en el proceso de medicion.
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Con el proposito de dar a conocer los resultados de la medicién del indice de Desarrollo
del Servicio Civil Distrital de la vigencia 2024 (IDSCD), es importante destacar que esta
evaluacion representa un aporte clave al cumplimiento de una de las metas del Plan
de Desarrollo "Bogota Camina Segura”. Para garantizar la calidad y representatividad
de los resultados, se implementd un método de muestreo mas riguroso, que incluyé
factores de expansion, asegurando asi una muestra 6ptima que refuerza la precision y
profundidad de los datos obtenidos. Esto permitié mantener el compromiso de incluir a

todos los niveles jerarquicos de cada entidad distrital en la medicion.

Se continu6 utilizando el médulo del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital en
el Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica (SIDEAP),
lo que facilité el diligenciamiento y recoleccion de datos de manera eficiente,
promoviendo la transparencia y confiabilidad de los resultados. Ademas, se desarroll6
una estrategia de socializacion que fomenté la participacion activa de las servidoras
(res) publicos. Esta estrategia abarcé el envio de comunicaciones oficiales a los
responsables de talento humano de las 53 entidades distritales, invitAndolos a
participar y recordando los canales de atencion del DASCD disponibles para apoyar el

diligenciamiento de la encuesta.

La difusion del lanzamiento de la encuesta se realiz6 a través de las redes sociales del
DASCD, complementada con una sesion especial de "Jueves de SIDEAP" dedicada al
IDSCD y una nota en el Boletin Huella, en la que se explico el proposito y la
metodologia de la medicion, incentivando asi el compromiso de las servidoras (res)

publicos.

Ademas, se actualizo el instructivo de diligenciamiento, proporcionando una guia clara
tanto para los responsables de talento humano como para las servidoras (res) publicos,
asegurando que tuvieran la orientacion necesaria para completar la encuesta de

manera efectiva.

Durante el periodo de diligenciamiento, del 01 de agosto al 16 de septiembre de 2024,

se enviaron correos electrénicos de invitacion y recordatorio, y se realizaron llamadas
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de seguimiento a los jefes de talento humano y servidoras (res) publicos seleccionados.
Para fortalecer el proceso, se disefié un tablero de seguimiento a la participacion en el
diligenciamiento de la encuesta®, compartido con los jefes de talento humano y en el
canal de la Comunidad SIDEAP en WhatsApp, lo que contribuy6é a incrementar la
participacion.

Finalmente, se cred un tablero de resultados accesible a través de Power BI°, que
permite consultar y analizar los datos obtenidos. Gracias a estas estrategias, se logré
mejorar tanto la participacion como la calidad de la informacién recolectada,
contribuyendo a un andlisis mas representativo y relevante en la gestion del talento

humano distrital.

4.1. Resultados del IDSDC vigencia 2024

El indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital IDSCD) se ha consolidado como una
herramienta esencial para evaluar la gestion del talento humano en las entidades
publicas del Distrito Capital, orientando a la implementacion de estrategias que
busquen mejorar las brechas encontradas. Para la vigencia 2024, los resultados
muestran una distribucion diferenciada de los puntajes obtenidos, lo que permite
realizar un analisis mas profundo y estratégico de los resultados. Los resultados de la

vigencia 2024 son:

8 Enlace tablero de control de participacion:
https:/app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMzUyMDhjZjQtNWI2ZS00NjUXLWFKNmYtMzY IMDhiYjBKkY TRiliwidCI61jYyZD
k5M2VILTZKkODktNDRhYyO5NDRKLWJIMN]NjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9
9 Enlace tablero de control de resultados IDSCD2024
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMDIwY 2JIMzItMjNmMZiOOMmYwLThmYmYtZmI5ZTdhNmEyZjFmliwidCI6ljYyZ
Dk5M2ViLTZkODKktNDRhYy0O5NDRKLWJIMN]jNjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9
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Grafica 10: Resultados IDSCD -2024

73,96 72,50

Responsables Talento Humano Servid cres Publicos Total Distrital

Fuente: célculos DASCD

Los resultados del IDSCD para la vigencia 2024 dan evidencia que los responsables
de talento humano obtuvieron un puntaje de 73.96, mientras que las servidoras (res)
publicos obtuvieron un puntaje de 59.7. A nivel distrital, el puntaje general es de 72.5

puntos, estado en nivel de alto tal como se evidencia en la grafica 10:

Los jefes o responsables de talento humano obtuvieron un puntaje de 73.96,
ubicandose en el rango de "alto desarrollo" (60-100 puntos). Este resultado refleja que
los responsables de talento humano, en general, gestionan de manera efectiva los
procesos relacionados con la administracién del personal, lo que indica un nivel
adecuado en la implementacién de politicas y estrategias de gestion. El puntaje alto
sugiere que los responsables tienen una percepcién de sus politicas y procesos bien
establecidos, siendo probablemente més claros y coherentes en la implementacion y
el alineamiento de las estrategias organizacionales. Las areas de planificacion,
organizacion del trabajo y compensacion parecen estar adecuadamente gestionadas,

ya que estos subsistemas estan alineados con los objetivos organizacionales y existen

mecanismos efectivos para la distribucién de tareas y el disefio de puestos, pero la
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diferencia con las servidoras (res) publicos indica que, aunque hay buenas préacticas y
estrategias, pueden no estar siendo completamente percibidas o implementadas de

manera equitativa.

Las servidoras (res) publicos obtuvieron un puntaje de 59.7, lo que los coloca en el
rango de "medio desarrollo" (40-59 puntos). Este puntaje sugiere una brecha notable
entre la percepcion de los responsables de talento humano y la de las servidoras (res)
publicos, lo que implica que existen areas criticas en la gestion del talento humano que
afectan directamente la percepcién de los empleados. La distancia entre los puntajes
de los sefiala la necesidad de un enfoque mas inclusivo y orientado a la mejora de la

experiencia de las servidoras (res) publicos.

Existen subsistemas claves como la gestion del empleo, gestién del rendimiento y la
gestion de relaciones humanas que parecen no estar siendo percibidas de manera
efectiva, lo que sugiere que los procesos de incorporacién, movilidad, evaluaciéon y
comunicacion interna podrian no estar siendo adecuados o accesibles a las servidoras

(res).

El puntaje general de 72.5 puntos, categorizado en un nivel de "alto desarrollo”, refleja
una gestion distrital favorable en el servicio civil. Sin embargo, este puntaje global
responde principalmente a la evaluacion de los jefes o responsables de talento
humano, quienes representan el 90% de la ponderacion en este indice, frente a un 10%
de la percepcion de las servidoras (res). Esta estructura ponderada eleva el puntaje
general, pese a que la percepcion de las servidoras (res) publicos indica un desarrollo
medio con 59.7 puntos. Esto sugiere que, aunque las politicas y practicas estan bien
implementadas desde la perspectiva directiva, pueden no estar generando el mismo
impacto a nivel de las servidoras (res). Sin embargo, esto se analizard de manera mas

detallada en el analisis de cada uno de los subsistemas.
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4.1.1. Resultados del IDSDC comparativo vigencia 2022 —
2024

El analisis de los resultados del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD)
entre las vigencias 2022 y 2024 muestra una evolucién diferenciada entre las
percepciones de los jefes o responsables de talento humano vy las servidoras (res)

publicos.

Grafica 11 Resultados Responsables Talento Humano —
Servidores Publicos - 2022 y 2024
8412 59,70

73,96
70,53 I

Responsables de Talento Humano Servid ores Publices

m 2022 w2024

Los responsables de talento humano alcanzaron un puntaje de 73.96 puntos, lo que
representa un incremento de 3.43 puntos respecto a 2022, donde el puntaje fue de
70.53. Este aumento indica una percepcién de mejora en la gestion de talento humano
desde la perspectiva de quienes tienen a cargo las politicas y practicas de talento
humano. En contraste, las servidoras (res) publicos obtuvieron una ligera disminucién

en su puntaje, pasando de 62.42 en 2022 a 59.7 en el 2024, lo que representa una baja
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de 2.72 puntos. Este descenso implica una percepcion menos favorable del desarrollo
en el servicio civil desde la perspectiva de las servidoras (res), quienes experimentan

de forma directa el impacto de los subsistemas de talento humano.

La puntuacién del 2022 y el 2024 se presenta a continuacion:

Grafica 12 Resultados Distritales - 2022 y 2024

IDSCD 2022 I0DSCD 2024
Crecimiento
22-24
697 725 4.0

Fuente: calculos DASCD

Entre 2022 y 2024, el indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD) aumento
de 69.7 a 72.5, lo que representa un crecimiento de aproximadamente el 4.02% en el
nivel de desarrollo del servicio civil a nivel distrital. Este incremento refleja una mejora
general en la implementacion y funcionamiento de los subsistemas de gestion de
talento humano, evaluados mediante los subindices que conforman el IDSCD. Este
avance en el indice distrital de desarrollo del servicio civil demuestra que la
administraciéon publica en Bogota esta mejorando en términos de eficiencia, cohesion,
y alineacion estratégica, pero requiere atencion continua en areas especificas para
alcanzar un desarrollo plenamente homogéneo y robusto en todos los subsistemas de
gestion de talento humano. A continuacién se presenta los resultados de los
subsistemas 2022 y 2024.
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Grafica 13 Resultados generales por subsistemas a nivel Distrital
comparativo 2022-2024
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Fuente: célculos DASCD

El andlisis de los subsistemas de gestion de talento humano entre 2022 y 2024 refleja
gue la mayoria de los subsistemas han mantenido o incrementado sus niveles de
desarrollo, lo cual destaca el esfuerzo en mejorar practicas clave que impactan
directamente en la eficiencia organizacional, el desempefio de las servidoras (res)
publicos y el ambiente laboral en su conjunto. Particularmente, el avance observado

en los subsistemas de Gestion del Rendimiento y Relaciones Humanas es notable.

La mejora significativa en el subsistema de Gestion del Rendimiento sugiere que el
distrito ha logrado implementar practicas efectivas de evaluacién y retroalimentacion
gue no solo impulsan la productividad, sino que también fomentan un clima de mejora
continua y compromiso hacia el logro de los objetivos. Este enfoque en el rendimiento
se traduce en un personal que se siente reconocido con una cultura organizacional
orientada al logro. Por otro lado, el incremento en el subsistema de relaciones humanas
indica un fortalecimiento en la percepcion de compromiso y responsabilidad compartida

entre los directivos y las servidoras (res) publicos.
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Sin embargo, el andlisis revela una leve disminucién en el subsistema de Gestion del
Desarrollo. La gestion del desarrollo es fundamental no solo para retener al talento,
sino también para adaptarse a los cambios y nuevas demandas que surgen en el
entorno laboral, asegurando que los empleados posean las habilidades y competencias
necesarias para enfrentar los desafios actuales y futuros. Un plan de capacitacion bien
estructurado fortalece el desarrollo de competencias especificas e incrementa el
rendimiento individual, también fomenta el trabajo en equipo y la colaboracién entre
areas, fortaleciendo el sentido de pertenencia y contribuyendo a una cultura

organizacional de aprendizaje constante

Ademas, el Subsistema de Compensacion, aunque se mantiene en un nivel alto,
experimentd una leve disminucién. Esto sugiere que las politicas salariales y de
beneficios, si bien siguen siendo efectivas, podrian beneficiarse de una revision para
garantizar que contintan siendo competitivas y satisfactorias en un entorno de trabajo
dindmico. Ajustes en beneficios no monetarios, planes de incentivos o esquemas de
reconocimiento podrian contribuir a mantener la motivaciéon y el compromiso del

personal a largo plazo.

En general, los resultados reflejan un sistema de gestion de talento humano fuerte, con
una estructura que permite la alineacion de las practicas de gestiéon de talento humano
con los objetivos estratégicos del distrito. A continuacion, se detallan los hallazgos

clave por subsistema.
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4.2. Resultados Generales por Subsistemas

Subsistema de Planificacion

El subsistema de planeacion es considerado la “puerta de entrada” al sistema integrado
de gestidn de recursos humanos, este subsistema pretende sintonizar las necesidades
del personal con las capacidades internas de la organizacién. Esta armonizacion
requiere de una planificacién acorde al personal y a las capacidades y expectativas de
la organizacién. Ademas, contribuye a mantener la coherencia en relacién a las
politicas y practicas de gestion de recursos humanos. Los siguientes son los resultados

del subsistema de planificacion:

Grafica 14 Resultados Subsistema de Planificacion

IDSCD -2024
83.10
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75,70
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Fuente: célculos DASCD

Con relacion a los resultados del Subsistema de Planificacién para la vigencia 2024
dan evidencia que se ubican en un nivel alto del servicio civil, los responsables de

talento humano obtuvieron un puntaje de 83.10, mientras que las servidoras (res)
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publicos obtuvieron un puntaje de 75.70. A nivel distrital, el puntaje general es de 82.40
puntos, tal como se evidencia en la gréafica 14:

Los anteriores puntajes indican que el subsistema de planificacién se encuentra en un
nivel alto, particularmente en la evaluacion de los jefes y responsables de talento
humano, quienes superan los 80 puntos y muestran una buena alineacion con la
estrategia de talento humano. No obstante, las servidoras (res) publicos presentan un
puntaje mas bajo 75.70, lo que sugiere que existen oportunidades de mejora en la
percepcion y en la implementacion de practicas de planificacion entre las servidoras
(res) publicos. A continuacion se presentan los puntos criticos evaluados en este

subsistema.

Articulacion de la Planeacion Estratégica del Talento Humano (PETH) con las Politicas
Publicas y Planes de Desarrollo Distrital: El 71.7% de los responsables de talento
humano consideran que existe una articulacion alta, mientras que el 26.4% la evalua
en un nivel medio, en cuanto a las servidoras (res) publicos el 48% percibe una
articulacion alta y el 40.9% media. Sin embargo, el 9% lo evalGa en un nivel bajo, y el
2.1% indica que no hay articulacién. Esto indica que, aunque existe una percepcion
positiva entre ambos grupos, las servidoras (res) publicos tienen una menor valoraciéon
de la articulaciéon de las estrategias de talento humano con las politicas distritales, lo
cual podria implicar una brecha en la comunicacién o en la percepcion del alineamiento

estratégico.

La Documentacion y Articulacion de las Practicas de Gestion del Talento Humano con
los Instrumentos de Planeacién: Los responsables de talento humano con un 83%
indica que estan documentadas y plenamente articuladas, y solo el 1.9% percibe una
articulacion bajay el 49.9% de las servidoras (res) publicos considera que las practicas
estan plenamente articuladas, pero el 15.8% opina que la articulacion es baja, y el 5.4%

indica que no estan documentadas.

Existe una discrepancia entre la percepcion de los responsables de talento humano y
servidoras (res) publicos sobre la documentacion y articulacion de las practicas de

gestion del talento humano. Los responsables de talento humano perciben una mayor
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formalizacion y alineacién que las servidoras (res), lo cual sugiere que podria ser
necesario fortalecer la comunicacion y asegurar que las servidoras (res) comprendan

y experimenten en su dia a dia esta articulacion.

En relacion con las respuestas sobre la actualizacion de Planta Global segun el Decreto
Nacional 1800 del 2019, se encuentra que el 18.9%. de las entidades indican que no
se ha realizado, el 28,3 indican que se encuentran en proceso, el 22,6 indican que se
realiz6 pero no se implementd y el 30,2 indican que se realizo y se encuentra

implementado.

Con este analisis vemos que un alto porcentaje de responsables de talento humano
todavia no ha concluido o implementado la actualizacion de planta, lo cual podria estar
limitando la capacidad de las entidades para adaptarse a las necesidades de servicio

actuales.

Ahora bien, en relacién con las dificultades por la capacidad o suficiencia de la Planta
de Personal reportada se encuentra que el 88.7% de los responsables de talento
humano identifica dificultades en la planta de personal. Entre los aspectos mas
relevantes, solo el 11.3% considera que la planta actual cubre plenamente las
necesidades del servicio, mientras que el 39.1% percibe una cobertura parcial y el
35.8% opina que es insuficiente. En cuanto a las servidoras (res) publicos, el 60,9%
también percibe problemas en la capacidad de la planta. La alta identificacion de estas
dificultades indica la necesidad de intervenciones especificas, tales como la verificacion
de cargas laborales, ajustes en las estructuras organizacionales y la revision de los
manuales de funciones, con el objetivo de preservar la eficiencia operativa y asegurar
el cumplimiento de los objetivos institucionales. Los resultados del subsistema la

vigencia 2022 y 2024 se presentan a continuacion:
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Grafica 15 Resultados comparativos 2022-2024 Subsistema
Planificacion
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Con relacion a los resultados 2022 vs 2024 del subsistema de planificacion se tuvo un
crecimiento del 2,4, al pasar 80.4 puntos de la vigencia 2022, a 82,4 puntos en la
vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada por el jefe o responsable de talento
humano creci6 un 3,6 pasando de 80,2 puntos en 2022 a 83,1 en 2024. Por su parte
en la medicion realizada a las servidoras (res) del Distrito en decrecié en un -7,9 puntos,
pasando de 82,2 en 2022 a 75,7 en 2024.

Tanto en 2022 como en 2024, la mayoria de los dos grupos de estudio perciben una
alta articulacion con las politicas publicas, aunque la percepcion de las servidoras (res)
es menos favorable en 2024 en comparacion con la de los responsables de talento
humano. Esto sugiere que, a pesar de los esfuerzos, la vision de las servidoras (res)

respecto a la integracién estratégica se ha debilitado levemente.

Frente ala actualizacion de la Planta Global el avance de acuerdo al Decreto 1800 del
2019 muestra una mejora respecto a 2022, aunque aun un 18.9% no ha comenzado
este proceso. En 2022, un 38% ya habia realizado el estudio, por lo que los datos de

2024 reflejan un esfuerzo continuo en esta area, aunque no adn universal.
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La percepcion de la suficiencia de la planta ha disminuido, con un mayor porcentaje de
responsables de talento humano indicando que la planta no es suficiente o solo
parcialmente suficiente, lo cual representa un retroceso respecto a 2022. Este aspecto
se mantiene como una prioridad para optimizar el talento humano en las entidades. Es

importante tener en cuenta las siguientes recomendaciones a nivele distrital:

Articulacién del Planeacion Estrategia de Talento Humano: Implementar talleres y
sesiones de integracién entre los jefes o responsables de talento humano y servidoras
(res) publicos para unificar la percepcion sobre la articulaciébn de la planeacién
estratégica del talento humano y la relevancia de la alineacién con politicas distritales.
Esto podria mejorar la puntuacion de las servidoras (res) publicos y su percepcion de

coherencia estratégica.

Acelerar la Implementacion del Decreto 1800 de 2019: El Decreto 1800 de 2019
sefiala la obligacion para todas las entidades y organismos distritales de realizar un
ejercicio de revision de las plantas de empleos cada 2 afios, por lo que se debe dar
cumplimiento a su aplicacion. El DASCD esté en la capacidad de realizar la asistencia

técnica personalizada para asegurar el cumplimiento.

Optimizar la Capacidad de la Planta de Personal: Realizar un diagndstico integral
para identificar las areas especificas donde la capacidad de la planta es insuficiente
teniendo en cuenta el Decreto 1800 de 2019. A partir de este analisis, disefiar
estrategias de ajuste y reasignacion de personal, o gestionar la contrataciéon adicional
si es necesario, para cubrir las demandas actuales de servicio. A partir del diagnéstico
gue las entidades y organismos distritales realicen, deben establecer las posibilidades
de automatizacion de actividades y procesos que agilice y facilite el cumplimiento de
las necesidades, finalmente las entidades y organismos deben tener en control los
empleos vacantes y la forma bajo la cual lo deben proveer de acuerdo con las

necesidades del servicio.

Fortalecer los Sistemas de Informacion: Incrementar el uso de SIDEAP como iun

sistema central de gestion del talento humano. Aquellas entidades que aun dependen
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de herramientas ofimaticas deben priorizar la transicion hacia sistemas mas robustos
que permitan una gestion y analisis de datos mas efectiva como SIDEA que cuenta a
la fecha con 34 mdodulos y funcionalidades al servicio de las entidades y organismos
distritales.

Monitorear y Evaluar el Progreso de los planes de talento humano: Establecer
indicadores de seguimiento para evaluar las mejoras, con una revision periédica para
ajustar las estrategias segun los resultados obtenidos. Este proceso deberia incluir
tanto la perspectiva de jefes o responsables de talento humano como la de servidoras
(res) publicos para obtener una vision completa del impacto de las politicas y planes

implementados.

Estas recomendaciones contribuiran a cerrar las brechas identificadas en la

comparacion entre los resultados de 2022 y 2024.

Subsistema de Organizacién del Trabajo

Este subsistema se encarga de definir los perfiles y funciones especificas, al igual que
la division de tareas que seran desempefiadas por las personas que ocuparan los
cargos en la organizacion. Estas caracteristicas se establecen en el disefio de los

puestos de trabajo que se plasman en el manual de funciones.

Respecto a los resultados tanto los responsables de talento humano como las
servidoras (ras) publicos obtuvieron puntajes en el rango de "alto desarrollo" (60-100
puntos), con 74,5 puntos para los jefes o responsables de talento humano y 72,4 puntos
para las servidoras (res) (as). Estos puntajes indican que, en general, ambos grupos
perciben que la estructura organizacional, la definicion de perfiles, y la distribucion de
funciones estan adecuadamente establecidas para apoyar la misién y objetivos

institucionales.
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Grafica 16 Resultados Subsistema de Organizacion del Trabajo
IDSCD -2024

74,50
74,30

72,40

Responsables Servidores Publicos Distrito
Talento Humano

Fuente: calculos del DASCD

El subsistema alcanz6 una puntuacién global de 74.30 puntos ubicandose en el nivel
alto, si bien existe una diferencia de 2.10 puntos entre las percepciones de los
responsables de talento humano y los servidores (ras), este margen indica que ambos
grupos tienen una evaluacion mayoritariamente positiva sobre el subsistema de
organizacion del trabajo. La diferencia relativamente baja sugiere que, en términos
generales, tanto los responsables de la gestion del talento humano como las servidoras
(res) publicos estan alineados en su percepcion sobre la adecuacion y eficacia de la
estructura organizacional y el disefio de perfiles. Los puntos criticos evaluados en este

subsistema son:

Consistencia Estructural: Los Responsables de Talento Humano indican que un 58.5%

considera que la estructura organizacional se adecta completamente a la gestion

misional, propicia la articulacién y distribucion de funciones entre dependencias la

gestiéon por procesos y la toma de decisiones, mientras que un 13.2% opina que la

estructura Unicamente se adecla a la misionalidad. Por otro lado, las servidoras (res)
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Publicos sefialan que un 47.7% percibe que la estructura organizacional es adecuada,

mientras solo 25.3% considera que solo se articula con la misionalidad.

Capacidad Funcional: Entre los responsables de talento humano, un 58.5% considera
gue el disefio de los perfiles obedece a las funciones y procesos establecidos, mientras
gue un 22.6% percibe que solo se adecla a las funciones generales de la entidad. Por
su parte, los servidores publicos muestran que un 50% considera que el disefio de los
perfiles obedece a las funciones y procesos establecidos, aunque un 24.6% considera

gue los perfiles no obedecen a los procesos y procedimientos.

El Disefio de Perfiles (Capacidad Funcional - Mdltiple): Los factores criticos
considerados por los responsables de talento humano incluyen un 90.6% que valoran
los estudios profesionales y técnicos, un 81.1% que consideran las competencias
técnicas y conductuales, un 54.7% que valoran el alineamiento con la plataforma
estratégica y solo un 39.6% que consideran el impacto del cargo en los resultados. Con
relacion a los resultados del Subsistema de Organizacion del Trabajo 2022 y 2024.

Grafica 17 Resultados comparativos 2022-2024 Subsistema de
Organizacion del Trabajo

74,5 74.2 74,3
72,4
68,4
67.8 I

Responsables de Talento Servidores Pablicos Total subsistema
Humano

m2022 = 2024

Fuente: calculos del DASCD
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El subsistema tuvo un crecimiento del 8.6 puntos, al pasar de 68.4 puntos en la vigencia
2022 a 74.3 puntos en la vigencia 2024. Por otro lado, la medicion realizada al jefe o
responsable de Talento Humano crecié un 9.9, pasando de 67.8 puntos en 2022 a 74.5
en 2024. En cambio, la medicion realizada a las servidoras y servidores publicos del
Distrito decrecio 2.4 puntos, pasando de 74.2 en 2022 a 72.4 en 2024.

El puntaje total del subsistema demuestra que las entidades han mejorado en la
adecuacion de sus estructuras organizacionales, el disefio de perfiles y la alineacion

de funciones con los objetivos misionales y operativos.

La disminucién en la percepcion de las servidoras (res) publicos sugiere que, aunque
se han realizado mejoras significativas en la estructura organizacional y en el disefio
de perfiles, estas no han sido suficientemente visibles o comprendidas por este grupo.
Por ello, se recomienda desarrollar programas de comunicacion interna y campafas
de sensibilizacion que expliquen los cambios realizados en la organizacion del trabajo,
cdmo estos benefician el desempefio y como se alinean con los objetivos misionales
de la entidad. Involucrar a las servidoras (res) publicos en mesas de trabajo y
retroalimentacion podria incrementar su percepcion de participacion en los procesos

de toma de decisiones.

Asi mismo, Se recomienda realizar revisiones periddicas y ajustes en los manuales de
funciones y competencias laborales con el apoyo del DASCD, asegurando que sean
claros, accesibles y actualizados para todos las servidoras (res). Ademéds, la
capacitacion en el uso y aplicacién de estos manuales puede mejorar la percepcion de
los servidores publicos respecto a la coherencia de los perfiles con sus funciones

diarias.

Para garantizar que tanto los responsables de talento humano como las servidoras
(res) tengan una vision alineada sobre la organizacion del trabajo, es recomendable
establecer un sistema de evaluacion continua que permita a ambas partes dar
retroalimentacion periddica sobre el disefio de perfiles, la estructura organizacional y la
gestion por procesos. Esto no solo ayudara a identificar &reas de mejora, sino también

a fomentar un sentido de pertenencia y reconocimiento entre las servidoras (res)
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publicos, aumentando asi su compromiso y percepcion positiva. Dado que el objetivo
es continuar con el aumento de puntaje en este subsistema se deben tener en cuenta

los siguientes aspectos:

Reforzar la coherencia en el disefio de perfiles: Revisar y actualizar los manuales
de funciones periédicamente para que reflejen las necesidades cambiantes de las

entidades, asegurando una mayor alineacion con los objetivos estratégicos.

Fomentar la articulacion organizacional: Desarrollar talleres y capacitaciones para
gue los lideres de talento humano comprendan la importancia de una estructura

organizacional 4gil y adaptable que facilite la toma de decisiones.

Implementar sistemas de seguimiento y evaluacidon continua: Crear métricas para
evaluar periédicamente cémo los perfiles y la estructura organizacional impactan en el

logro de los objetivos misionales y operativos.

Automatizar procesos de disefio de perfiles: Utilizar herramientas tecnolégicas que
permitan un disefio y actualizacién mas eficiente de perfiles y competencias, integrando
inteligencia artificial para analizar tendencias y necesidades del entorno. Todas las

estrategias mencionadas pueden ser apoyadas en el DASCD.

Subsistema de Gestion del Empleo

Este subsistema abarca las politicas y directrices que se orientan a gestionar los
procedimientos relacionados con el ingreso, movimientos y salida del personal. Entre
estos procedimientos se encuentran el proceso de seleccién, la incorporacion de
personal con discapacidad, mujeres, LGBTI, y poblacién joven, la movilidad del
personal, el teletrabajo, la estrategia de horarios escalonados y el acompafiamiento en
el retiro o supresién de empleo en la organizacién. Ademas, este subsistema realiza
seguimiento a los procesos meritocraticos como convocatorias abiertas y de
participacion ciudadana transparente, asi como las garantias y estabilidad del empleo.

Los resultados de la vigencia 2024 son:
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Grafica 18 Resultados Subsistema de Gestion del Empleo
IDSCD -2024
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Fuente: célculos del DASCD

Frente a los resultados del Subsistema de Gestién del Empleo, se observa que el
subsistema se mantiene el nivel alto del servicio civil, tuvo un crecimiento de 2.1, al
pasar de 65.4 puntos en la vigencia 2022 a 66.8 puntos en la vigencia 2024. A

continuacién se presenta los puntos criticos evaluados.

Procesos de Seleccion Objetivos y Meritocraticos: Uno de los criterios mas relevantes
evaluados en 2024 fue la aplicacion de procesos de seleccion basados en criterios de
mérito. El 81.1% de los responsables de talento humano confirmaron que sus entidades
realizan concursos de mérito para la provisiéon de empleos de carrera administrativa,
mientras que solo el 61.4% de las servidoras (res) publicos compartieron esta
percepcion. Esta brecha sugiere que, aunque se estan realizando procesos
meritocraticos de carrera administrativa junto con la CNSC, aun existe una percepcion
desigual en cuanto a oferta de empleos publicos de carrera administrativa y lo que

considera los servidores publicos del Distrito Capital.
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Los principios en los procesos de seleccion, como la igualdad, mérito, transparencia e
imparcialidad mostraron avances significativos en su aplicacion. El 88.7% de los
responsables de talento humano y el 83.8% de las servidoras (res) publicos priorizan
la igualdad y el mérito en los procesos de seleccion. Sin embargo, se identificé una
diferencia notable en la percepcion de la moralidad y transparencia, donde solo el
30.6% de las servidoras (res) publicos consideraron que estos principios se aplican, en
contraste con el 81.1% de los responsables de talento humano perciben su aplicacion
mas notable. En cuanto a la aplicacion de la eficacia, economia y celeridad en los
procesos de mérito el 62.3% de los responsables de talento indican que se aplican y

solo el 20.4% de los servidores consideran que se tienen en cuenta.

En cuanto a la implementacion de mecanismos para Evitar la Arbitrariedad y
Clientelismo, en 2024, el 41.5% de los responsables de talento humano indicaron que
sus entidades cuentan con mecanismos efectivos para prevenir la arbitrariedad y el
clientelismo en la vinculacién, mientras que solo el 34% de las servidoras (res) publicos
opinaron lo mismo. Esta diferencia apunta a la necesidad de mejorar la comunicacién
y el seguimiento de estas politicas para que sean visibles y confiables para todos las

servidoras (res).

Ahora bien, en relacién con la Implementacion del Teletrabajo se evidencia un avance
destacado en 2024. El 96.2% de los responsables de talento humano informaron que
sus entidades han adoptado esta modalidad con actos administrativos y programas de
capacitacion, mientras que el 49.4% de las servidoras (res) confirmaron que no se ha
implementado en la practica. Esto sugiere que, aunque se han tomado pasos formales,

la ejecucion aun presenta desafios en términos de efectividad y acceso.

Inclusién Laboral para Personas con Discapacidad y Jévenes, aunque se han realizado
esfuerzos para promover la inclusion, los resultados indican que solo el 37.7% de los
responsables de talento humano tienen un diagndstico claro y politicas definidas para
la inclusién de personas con discapacidad, y el 28.3% han desarrollado programas para
facilitar la vinculacion de la poblacién joven. Si bien hay mejoras, todavia queda un
camino por recorrer para asegurar que estas estrategias tengan un impacto real en la

diversidad del empleo publico.
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Grafica 19 Resultados comparativos 2022-2024 Subsistema de

Gestion del Empelo
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La medicién realizada al jefe o responsable de Talento Humano crecio 2.0, pasando de

66.2 puntos en 2022 a 67.5 en 2024. Ilgualmente, la medicion realizada a las servidoras

y servidores publicos de la Entidad crecié en un 3.1 puntos, pasando de 58.6 en 2022

a 60.4 en 2024.

Este crecimiento entre la vigencia 2022 y 2024 refleja un esfuerzo sostenido en la

implementacion de politicas de gestién de empleo, especialmente en areas criticas

como la seleccion meritocraticos y la formalizacion de practicas para prevenir

arbitrariedades. Sin embargo, aunque el aumento es positivo, sigue siendo modesto,

lo que sugiere que hay barreras estructurales que limitan un mayor avance.

La implementacion del desarrollo y la aplicacion de programas de acompafamiento en

el retiro son cruciales. Sin embargo, persiste en las dos vigencias que aun existe un

margen significativo para mejorar este proceso, asegurando que reciban el apoyo

necesario para la transicion a nuevas oportunidades.
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Los resultados reflejan un esfuerzo significativo por parte de las entidades para cumplir
con las normativas de proteccion a los derechos de carrera, aunque adn se presentan
brechas en la percepcion entre los responsables de talento humano y las servidoras
(res), lo que indica la necesidad de un mayor enfoque en la comunicacién. Se

recomienda tener en cuenta para consolidar avances:

Fortalecer la Comunicacién y Transparencia Interna: Implementar canales efectivos
para que las servidoras (res) comprendan los cambios y mejoras en los procesos de

mérito y vinculacion de contratistas, provisionales y libre nombramiento remocion.

Desarrollar Programas de Acompafiamiento en el retiro: Ampliar los programas de
acompafiamiento en el retiro para que sean aplicados de manera uniforme en todas las

entidades.

Acelerar la Implementacion Préactica del Teletrabajo: Realizar capacitacion para
garantizar que las politicas de teletrabajo no solo se formalicen, sino que también se

ejecuten efectivamente.

Aumentar la Eficiencia en la Inclusion de Grupos Vulnerables: Fomentar la
capacitacion en inclusién laboral y adaptar los procesos de seleccion para facilitar el

acceso de personas con discapacidad y jovenes al empleo publico.

Subsistemas Gestion del Rendimiento

El objetivo principal de este subsistema es influir en el rendimiento de las personas en
el trabajo para alinearlo con las prioridades de la organizacién y mantenerlo en el nivel
mas alto posible y favorecer el logro de los objetivos organizacionales y cumplimiento
de metas. Dentro de este subsistema se lleva a cabo el disefio, el nivel de aplicabilidad
y seguimiento de la evaluacién de desempefio, asi como la implementacion de planes
de mejoramiento. A continuacion, se prestan los resultados de la vigencia 2024 para el

Distrito.
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Grafica 20 Resultados Subsistema de Gestion del Rendimiento
IDSCD -2024
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Fuente: célculos del DASCD

Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestion del Rendimiento, los
responsables de talento humano obtuvieron 80.30 puntos ubicandose en nivel alto y
los servidores publicos 57.00 en el nivel medio del servicio civil, decrecié 2.4 puntos, el

total del subsistema obtuvo 78.00 ubicandose en nivel alto del servicio civil.

A pesar del incremento global en el puntaje del subsistema, los servidores (ras) se
mantienen en un nivel medio, ya que su puntaje disminuyé de 58.4 a 57.0 puntos en
2024. Esta caida indica que, a pesar de las mejoras percibidas por los responsables
de talento humano, los servidores publicos no han experimentado un avance
significativo en su percepcion sobre el subsistema de rendimiento teniendo en cuenta
el disefio y aplicabilidad del sistema de evaluacién del desempefio. Los resultados

evidencian que el nivel medio sigue siendo predominante, o que sugiere que las

77

A
DEPARTAMENTO

b3
ADMINISTRATIVO DEL
SERVICIO CIVIL BOGOT,\

ALCALDIA
DE BOGOTA DC.



servidoras (res) perciben una falta de consistencia en la aplicacién de los instrumentos

de evaluacion.

Solo el 56.1% de los servidores (ras) indicaron que los ejercicios de concertacion entre
evaluadores y evaluados son efectivos. A pesar de que los criterios estan disefiados
para ser objetivos, se sienten que no siempre son involucrados de manera activa en el
proceso de evaluacion, lo que puede explicar por qué el puntaje en este aspecto se

mantiene en un nivel medio.

En cuanto a los planes de mejoramiento el 42.3% de los servidores (ras) consideran
gue aportan al desarrollo personal, profesional y agrega valor a la entidad, por su parte
el 12,1% consideran que los planes de mejoramiento son un requisito mas en el

proceso evaluativo sin mayor generacion de valor para el desarrollo de las personas

Asimismo, el andlisis de los puntos criticos indica que, aunque se ha incrementado la
cobertura de evaluacion para algunos tipos de vinculaciéon adn perciben una falta de
consistencia en la aplicacion de los instrumentos. Esto refleja un desafio persistente en
garantizar que todos los tipos de vinculacion sean valorados de acuerdo con su

contribucion.
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Grafica 21 Resultados comparativos 2022-2024 Subsistema de
Gestion del Rendimiento
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Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestion del Rendimiento a nivel
distrital, hubo un crecimiento del 13.9, al pasar de 68.5 puntos en la vigencia 2022 a

78.0 puntos en la vigencia 2024.

El consenso para las dos vigencias se consolido que no hay diferencias significativas
en los resultados de la evaluacién de desempefio entre la modalidad de teletrabajo y
la presencial, lo que demuestra que las entidades han logrado mantener la
productividad en entornos de trabajo hibridos, sin que esto afecte a los servidores (ras)
en su rendimiento ni sus evaluaciones, lo anterior sustentado en un 92,5% de

percepcion reportada por los jefes responsables de talento humano.

Ahora bien, en relaciébn con la incorporacién de la ciudadania en los procesos
evaluativos, el 22,9% de los servidores (ras) indican que la participacion de la
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ciudadania debe ser incorporada en el proceso de evaluacion de desempefio laboral
vs el 31,6% que No considera que deben ser incorporados como un criterio en el

proceso de evaluacion.

En este punto, a continuacion, se presentan algunas recomendaciones para fortalecer

el subsistema:

Fortalecer los procesos de participacién y concertacién en la definicién de
criterios de los Procesos de Evaluacion: Involucrar a los servidores publicos de
manera mas activa en el disefio y ajuste de los instrumentos de evaluacion, para que
se sientan parte del proceso y no simplemente como sujetos evaluados. Asimismo, se
recomienda sensibilizar a las servidoras (res) en relaciéon con su rol de “Servir’ y

vocacion de servicio como punto clave en la definicion de procesos de evaluacion

Simplificar los planes de mejoramiento y hacerlos més relevantes: Alinear los
planes de mejoramiento con las necesidades y expectativas de las servidoras (res)
publicos, asegurando que estos se perciban como oportunidades reales de desarrollo

y no como tramites burocraticos.

Monitorear continuamente la satisfacciéon de los Servidores con el sistema de
evaluacion: Realizar encuestas periédicas y grupos focales para obtener
retroalimentacion de los servidores publicos sobre los procesos de evaluacion,
ajustando las politicas segun sus comentarios para asegurar un impacto positivo en su
desempefio y motivacion. Finalmente, como se ha mencionado procurar garantizar que

todos los tipos de vinculacion cuenten con instrumentos de evaluacion del rendimiento.

Subsistema Gestidén de la Compensacion

Este subsistema se encarga de medir la percepcién del salario y de las estrategias no
salariales de la organizacion, con el objetivo de reconocer la contribucion del personal
en el compromiso y cumplimiento de las metas institucionales. A continuacion se

presentan los resultados del subsistema:
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Grafica 22 Resultados Subsistema de la Compensacion
IDSCD -2024
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Fuente: célculos del DASCD

Con relacién a los resultados del Subsistema de Gestion de la compensacion, los
responsables de talento humano obtuvieron 79.00 puntos ubicandose en nivel altoy al
igual que los servidores publicos con 61.70 puntos, el total del subsistema obtuvo 77.20
ubicandose en nivel alto del servicio civil. Los puntos criticos evaluados tuvieron los

siguientes resultados.

Adecuacion de los salarios para atraer, motivar y retener talento: A pesar de los
esfuerzos por mejorar las politicas salariales, las servidoras (res) publicos siguen
percibiendo que las compensaciones no son lo suficientemente competitivas para
atraer, motivar y retener el talento, esto reflejado en un 58,7% Esto refleja una
desconexion entre la percepcion de los responsables de talento humano y los

servidores (ras), lo que puede afectar la motivacion y la permanencia del personal.
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Reconocimiento Monetario: Existe una clara brecha en la percepcion del
reconocimiento monetario. Mientras que los responsables de talento humano
consideran que los colaboradores se encuentran bien remunerados equivalentes al
64,2%, vs 56,7% de los servidores (ras) que sienten que su compensacion se

encuentra parcialmente bien remunerada.

Comparacion Salarial con Otras Entidades del Distrito: Hay una diferencia de
percepcion de los responsables de talento humano y los servidores (ras) estos ultimos
consideran que sus salarios no son competitivos con respecto a otras entidades

distritales, lo que puede llevar a una mayor rotacion y desmotivacion.

Salario Emocional: Adicionalmente, es importante destacar que, si bien algunas
entidades han implementado iniciativas de salario emocional, es necesario revisar la
efectividad de estas estrategias, ya que algunos servidores publicos perciben que no
se valoran ni reconocen de manera adecuada. Esto sugiere que, aunque existen
politicas de bienestar, podria haber fallas en su comunicacién y difusion, lo que impide
gue los servidores (ras) las aprecien plenamente o en sentido contrario que se requiera
sensibilizar a los servidores sobre los beneficios de los programas de bienestar
implementados. A continuacion se presenta los resultados de las vigencias 2022 vs
2024.
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Grafica 23 Resultados comparativos 2022-2024 Subsistema de la

Compensacion
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Humarno
W 2022 m2024

Frente a los resultados del Subsistema de Gestidon de la Compensacion, el Distrito tuvo
un decrecimiento de 0.5, al pasar de 77.7 puntos en la vigencia 2022 a 77.2 puntos en
la vigencia 2024. En cambio, la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano crecié un 0.4, pasando de 78.6 puntos en 2022 a 79.0 en 2024. Por otro lado,
la medicion realizada a las servidoras y servidores publicos del Distrito decrecié 10.7
puntos, pasando de 69.1 en 2022 a 61.7 en 2024.

El andlisis comparativo entre 2022 y 2024 del Subsistema de Compensaciéon muestra
gue, aunque el subsistema se ha mantenido en un nivel alto en el servicio civil, las
servidoras (res) publicos continGan experimentando insatisfaccion con las politicas
salariales y el reconocimiento. A pesar del aumento en la percepcion de los
responsables de talento humano, es crucial abordar las preocupaciones de las
servidoras (res) para asegurar que las politicas de compensacion realmente cumplan

su objetivo de atraer, motivar y retener talento en el sector publico. Las siguientes
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recomendaciones propuestas buscan cerrar la brecha de percepcion, mejorando la
efectividad y el impacto de las politicas de compensacion en el servicio publico.

Realizar un estudio comparativo de salarios: Se recomienda realizar un andlisis de
los salarios de manera que sean competitivos y equitativos entidades de entre las
entidades Distrito, asimismo compararlo con el sector privado.

Fortalecer las estrategias de comunicacion del salario emocional: Las entidades
deben mejorar la comunicacién sobre los beneficios no monetarios, asegurando que
los servidores (ras) sean conscientes de estas politicas y puedan aprovecharlas
plenamente, asimismo se recomienda llevar el control de los permisos remunerados

otorgados a los servidores publicos vs el costo monetario que se podria causar.

Implementar programas de reconocimiento visibles: Impulsar programas de
incentivos y reconocimiento que no solo sean monetarios, sino que también incluyan
beneficios como dias libres adicionales, horarios flexibles, y oportunidades de

desarrollo profesional.

Involucrar a los servidores (ras) en el disefio de Politicas de Compensacion:
Realizar encuestas y grupos focales con los servidores (ras) para entender mejor sus
expectativas y ajustar las politicas de compensacion en funcion de sus necesidades

reales.

Monitorear Continuamente la Satisfaccién de los servidores (ras): Implementar un
sistema de retroalimentacion continua para evaluar como se perciben las politicas de

compensacion y ajustar las estrategias en tiempo real.
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Subsistema Gestion del Desarrollo

Se centra en estimular el crecimiento profesional de las personas, de acuerdo con su
potencial, fomentando el aprendizaje continuo definiendo capacitaciones que se
ajusten a las necesidades organizacionales y a los diferentes perfiles individuales. Esta
gestion comprende la formacién, la capacitacion, asi como elementos que aporten al
crecimiento profesional asociadas a las politicas de promocion de carrera mediante
diferentes estrategias de movilidad vertical entre otros. La siguiente grafica muestra los
resultados del subsistema:

Grafica 24 Resultados Subsistema de Gestion del Desarrollo
IDSCD -2024

67,40 66,20

54,80

Responsables Servidores Piblicos Total subsistema
Talento Humano

Fuente: calculos del DASCD
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Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestion de Desarrollo para la vigencia
2024 evidencian que se ubican en un nivel alto del servicio civil, los responsables de
talento humano obtuvieron un puntaje de 67.40, mientras que las servidoras (res)
publicos obtuvieron un puntaje de 54.80, ubicandose en el nivel medio a nivel distrital,
el puntaje general es de 66.20 puntos, tal como se evidencia en la grafica No 24:

El Subsistema de Gestion del Desarrollo, es parte integral del indice de Desarrollo del
Servicio Civil Distrital (IDSCD), se enfoca en la formacién y el crecimiento profesional
de los servidores publicos, fomentando tanto el desarrollo de competencias como la

movilidad dentro de la organizacién. Los puntos criticos evaluados son:

Aplicacién de pruebas para identificar aptitudes y habilidades en la modalidad de
encargo: De acuerdo con los resultados existe una brecha significativa en la percepcion
entre los responsables de talento humano y los servidores (ras), aunque estos ultimos
el 58.2% siente que si se aplican pruebas y el 69,8% de los responsables de talento
humano reportan que no implementan mecanismos identificacion de aptitudes y

habilidades para los empleos que seran provistos en la modalidad de Encargo.

Formacion en Competencias Digitales y Tecnologias de la Informacién: Aunque las
entidades han hecho un esfuerzo por promover la capacitacion en tecnologias de la
informacion, los servidores no perciben un impacto real en su capacidad para resolver
problemas, lo que indica que la aplicacién practica de estas competencias sigue siendo

un desafio.

Planeacion de Capacitaciones y Gestion por Competencias: La disparidad entre
responsables de talento humano y servidores publicos en este punto indica que,
aunque los responsables de talento humano consideran que estan aplicando un
enfoque basado en competencias, solo 26.4% de los servidores (ras) consideran que
las capacitaciones estén alineadas con sus necesidades reales de desarrollo de sus

competencias.

Movilidad Horizontal: Existe una falta de alineacion entre las politicas de movilidad y la

percepcion de los servidoras (res) publicos el 28.4% considera que no se esta
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aplicando la estrategia de movilidad horizontal, lo que sugiere que los responsables
de talento humano deben promover e incentivar esta estrategia. Para este punto se
debe tener en cuenta que algunas entidades no les aplica la estrategia de movilidad

horizontal por su estructura y naturaleza.

Formacion en Igualdad de Género y Diversidad: Existe una diferencia clara entre la
percepcion de los responsables de talento humano, que consideran que se estan
haciendo esfuerzos para capacitar en temas de igualdad, y la experiencia de 21.9% de
los servidores (ras), quienes no perciben un impacto significativo de estas formaciones

en su entorno laboral.

Grafica 25 Resultados comparativos 2022-2024 Subsistema de
Gestion del Desarrollo

70,0 69,5
67,4 65.3 66,2
54,8
Responsables de Talento Servidores Pablicos Total subsistema
Humano
m2022 w2024

Frente a los resultados del Subsistema de Gestion del Desarrollo, el Distrito tuvo un
decrecimiento de 4.8 puntos, al pasar de 69.5 puntos en la vigencia 2022 a 66.2 puntos

en la vigencia 2024. Del mismo modo, la medicion realizada al jefe o responsable de
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Talento Humano decreci6 3.7 puntos, pasando de 70.0 puntos en 2022 a 67.4 en 2024.
En cambio, la medicién realizada a las servidoras y servidores publicos del Distrito
crecié en un 10.9 puntos, pasando de 65.3 en 2022 a 54.8 en 2024.

El andlisis comparativo entre 2022 y 2024 evidencia que, aunque el subsistema de
gestion del desarrollo ha mantenido un nivel alto de desempefio, el decrecimiento en
los puntajes, especialmente entre los servidores (ras), refleja oportunidades de mejora
en la implementacion efectiva de las capacitaciones en competencias y en politicas de
movilidad. Las siguientes recomendaciones tienen como objetivo cerrar la brecha de
percepcion en los grupos evaluados, asegurando que las politicas disefiadas realmente

impacten en el desarrollo profesional y la satisfaccion de los servidores publicos.

Promover la aplicacion de pruebas de habilidades para encargos: Implementar un
sistema estandarizado de pruebas para la identificacion de competencias en la

modalidad de encargo, asegurando que se seleccionen a los candidatos mas aptos.

Optimizar la formacibn en competencias digitales: Alinear los programas de
capacitacion en competencias digitales con necesidades reales y casos practicos que

los servidores (ras) puedan aplicar en su trabajo diario para resolver problemas.

Mejorar la planeacién de capacitaciones basadas en competencias: Realizar
evaluaciones periédicas para asegurar que las capacitaciones gestionadas por
competencias realmente impacten en el desarrollo de los servidores (ras), ajustando
los programas segun sus retroalimentaciones. En este punto se recomienda a las
entidades y organismos distritales hacer uso de la oferta de cursos de formacion en
Innovacion Publica y competencias digitales ofrecidos por el Departamento

Administrativo del Servicio Civil a través del Aula del Saber

Aumentar las oportunidades de movilidad horizontal: Aplicar la estrategia de
movilidad que no solo se centren en las necesidades organizativas, sino que también
proporcionen oportunidades de crecimiento profesional para las servidoras publicos
interesados en avanzar en sus carreras. En ese punto se recomienda hacer uso del

programa de la politica publica de gestion integral del Talento Humano, denominado
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“Movilidad Laboral” el cual brinda la posibilidad a los servidoras y servidores publicos
del distrito capital, de desempefiar sus funciones en una dependencia, entidad u
organismo del Distrito, diferente al que se encuentran. Su propdsito es generar la
oportunidad de motivacion a su beneficiarios y beneficiarias a no sentirse estancados
en un puesto de trabajo y potencializar sus conocimientos, obteniendo resultados en
otro espacio de trabajo, logrando asi, una satisfaccion profesional, mejorando la

productividad y en algunos casos su calidad de vida.

Mejorar la comunicacion de las politicas de desarrollo: Fortalecer la comunicacion
interna para que comprendan las posibles relaciones de desigualdad, subordinacion,
discriminacién, exclusion y de poder, entre los hombres y las mujeres en sus diferencias
y diversidad. En este punto se recomienda a las entidades sumarse a la
implementacion del producto de la Politica Publica de Gestion Integral de Talento
Humano denominado Programa de construccion de ambientes laborales, diversos

amorosos y seguros -CALDAS

Subsistema de las relaciones humanas

Se refiere a la gestién de las relaciones que se establecen entre la organizacion y sus
empleados, abordando aspectos como la comunicacion interna y externa, el clima
laboral, las relaciones laborales y los temas que contribuyen a mejorar el ambiente
organizacional. Para el caso especifico del distrito, se incluyen aspectos como la
Seguridad y Salud en el trabajo (SST), la cultura organizacional, los programas de

bienestar y la incorporacién del enfoque de equidad de género y diferencial.

A continuacién, se presentan los resultados de este subsistema:
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Grafica 26 Resultados Subsistema de Gestion de las Relaciones
Humanas IDSCD -2024
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Fuente: calculos del DASCD

Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestién de Desarrollo para la vigencia
2024 dan evidencia que se ubican en un nivel alto del servicio civil, los responsables
de talento humano obtuvieron un puntaje de 74.30, mientras que las servidoras (res)
publicos obtuvieron un puntaje de 42.40, ubicandose en el nivel medio a nivel distrital,

el puntaje general es de 71.10 puntos, tal como se evidencia en la grafica 26:

Los responsables de talento humano se ubican en un nivel alto, lo que refleja un mayor
grado de satisfaccién con las politicas de gestion de relaciones humanas entre la
entidad y servidores (ras). En cambio, los servidores publicos permanecen en un nivel
medio y, aunque el puntaje total se ha reducido, su percepcion sigue siendo mas critica,

lo que sugiere una falta de alineacion entre las politicas disefiadas y su implementacion
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en la practica diaria. A continuacién, se presentan los principales resultados de los

puntos criticos evaluados:

Relaciones Laborales: A pesar de los esfuerzos por parte de los responsables de
talento humano por fomentar el didlogo, solo el 56.9% de los servidores publicos
perciben que las relaciones laborales se gestionan de forma colaborativa, lo que afecta
la confianza en el entorno laboral vs 73,6% que reportan los jefes responsables de
talento humano. Es una oportunidad para que las entidades revisen con atencion los

resultados de las mediciones de clima laboral.

Comunicacién interna: El 77.4% de los responsables de talento humano asegura que
la comunicacion interna es efectiva para mantener a todos informados. Las servidoras
(res) publicos con un 58,2% siguen enfrentando barreras en la comunicacién, lo que
puede limitar su sentido de pertenencia y afecta la alineacion con los objetivos

organizacionales.

Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST): Los responsables de talento humano en
un 92.5% fomenta el autocuidado y se aplica efectivamente, en cuanto a la percepcion
de servidores publicos equivalente al 51,4% estan de acuerdo que fomentan el
autocuidado, pero hay falencias en la participacion de las actividades, lo que puede

reflejarse en una falta de practicas consistentes en la prevencion de riesgos.

Programa Ambientes Laborales Diversos, Amorosos y Seguros (CALDAS): El
andlisis revela que, aunque se han hecho esfuerzos significativos para implementar los
lineamientos relacionados con el programa CALDAS en el ambito de las relaciones
humanas, persisten desafios importantes en su aplicacion y percepcion por parte de
los servidores publicos. La falta de continuidad y la percepcidn de que las iniciativas se
limitan a campafias ocasionales indican que es necesario reforzar tanto la
implementacion como la comunicacion de estos programas para asegurar un entorno
laboral mas inclusivo y equitativo. Esto con el objetivo fortalecer la implementacion del

programa CALDAS en su cobertura y efectividad, asegurando que sus principios sean
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realmente interiorizados por todos los niveles de las entidades y organismos y que los

servidores publicos perciban un cambio positivo en su entorno de trabajo.

Cultura Ambiental y Adaptacién al Cambio Climético: El andlisis de la vigencia 2024
muestra que, aunque existen esfuerzos por parte de las entidades para abordar la
sostenibilidad y el cambio climatico, los resultados indican que se requiere cerrar la
brechas de percepcion entre los responsables de talento humano y los servidores
publicos, realizando un mayor esfuerzos en las acciones para minimizar los impactos
ambientales que generan las entidades u organismos distritales de manera continua y
efectiva, entre ellas las relacionadas con la implementacion de los Planes

Institucionales de Gestiéon Ambiental.

Resultados de la medicion de clima laboral y ambiente organizacional: El analisis
muestra que la mayoria de las entidades estan utilizando el instrumento de medicién
ofrecido por el DASCD. Con esta herramienta se busca identificar el nivel de riesgo de
aspectos esenciales parala productividad de las organizaciones, ademas, se
componen tanto de las condiciones individuales como de la interrelacién entre las
personas que pertenecen a la entidad. En este sentido, el DASCD en cumplimiento de
su objeto misional relacionado con el mejoramiento del clima laboral, reconociendo
la importancia de este aspecto en la consecucion de objetivos institucionales

acompafa y asiste a todas las entidades y organismos distritales.

Cumplimiento Directiva 05 de 2021- Acciones afirmativas de la vinculacién de
personas Trans: Aungue algunas acciones afirmativas, como la capacitacion y la
creacion de entornos laborales inclusivos, tienen una alta adopcién 75.5%, otras
acciones clave como la vinculacion directa y la exencion de la libreta militar muestran

un nivel bajo de implementacion

Ahora bien, bajo el mismo contexto, solo un 30.2% de los responsables de talento
humano reportan las acciones afirmativas a la Direccion de Diversidad Sexual, lo que
limita la capacidad de monitorear el progreso y garantizar el cumplimiento de la

directiva.
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Para finalizar, es importante presentar los resultados del subsistema de la vigencia
2022 vs 2024.

Grafica 27 Resultados comparativos 2022-2024 Subsistema de las
Relaciones Humanas

74,3 -
71,1 69.2 11
52.4
42,4
Responsables de Talento Serddores Publicos Total subsistema
Humano
m 2022 2024

Con relacion a los resultados del Subsistema de Gestidon de Relaciones Humanas, el
Distrito tuvo un crecimiento del 2.7 al pasar de 69.2 puntos en la vigencia 2022 a 71.1
puntos en la vigencia 2024. Igualmente, la medicion realizada al jefe o responsable de
Talento Humano crecio un 4.5 pasando de 71.1 puntos en 2022 a 74.3 en 2024. Por su
parte, el puntaje en la medicion realizada a las servidoras y servidores publicos de la
Entidad decrecid 19.2 puntos, pasando de 52.4 en 2022 a 42.4 en 2024.

A continuacion, se presentan algunas recomendaciones especificas para cada uno de
los puntos criticos evaluados, con base en el analisis comparativo de los resultados de

2022 y 2024. Estas recomendaciones estan orientadas a cerrar las brechas
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identificadas y a mejorar el impacto de las politicas en la satisfaccion de los servidores
publicos (SP) y los Responsables de Talento Humano (RTH).

Relaciones Laborales y Cultura Organizacional: Mejorar la comunicacion interna para
que las servidoras (res) publicos entiendan cémo estos resultados impactan en su
bienestar, crear encuestas de satisfaccion peridédicas para monitorear el ambiente
laboral y ajustar las estrategias de intervencion sobre el clima laboral y cultura

organizacién en tiempo real.

Comunicacién Interna y Externa: Aumentar los canales o estrategias de comunicacion
para que los servidores (ras) tengan un mejor acceso a la informacién relevante
recibiendo retroalimentacién para incrementar el sentido de pertenencia y organizar
talleres de comunicacion efectiva para los lideres de equipos, mejorando la claridad y

el flujo de informacion.

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST): Fortalecer la
participacion en las actividades de SGSST para los servidores publicos para mejorar la
percepcion del entorno seguro. Asimismo, se recomienda implementar estrategias que
promuevan el trabajo articulado entre las entidades, asegurando el bienestar fisico y
mental de las y los servidores y colaboradores del Distrito. Sumado a lo anterior se
recomienda fortalecer los equipos responsables de velar por la seguridad y la salud en
los entornos laborales y facilitar la implementacion del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo por parte de empleadores y contratantes, garantizando
el cumplimiento de las normas minimas establecidas por el Sistema General de
Riesgos Laborales, con el objetivo de proteger la integridad de las personas que

desempefian sus labores en el Distrito Capital.

Cultura Ambiental y Adaptacién al Cambio Climético: Aumentar la visibilidad de las
politicas ambientales mediante campafas internas y talleres practicos., implementar
mecanismos de monitoreo para evaluar la eficacia de las acciones ambientales y
promover la participacion de los servidores (ras) en iniciativas sostenibles, aumentando

SuU compromiso y concienciacion.
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Programa CALDAS del DASCD: Fortalecer laimplementacion del programa CALDAS,
asegurando su visibilidad y efectividad en todos los niveles, realizar capacitaciones
periodicas en temas de inclusion y diversidad para mejorar la comprension y aplicacion
del programa y monitorear y evaluar la implementacion de los lineamientos CALDAS
para ajustar las acciones segun los resultados.

Acciones Afirmativas para la Inclusion de Personas Transgénero: Ampliar la
difusién de convocatorias inclusivas para garantizar la participacion de personas trans
en el servicio publico. Fortalecer la capacitacion en diversidad para todos los servidores
(ras), asegurando un entorno de trabajo inclusivo e implementar protocolos para
proteger la identidad de género y promover el uso del nombre identitario en todos los

documentos oficiales.

Plan Estratégico de Talento Humano y Plan Institucional de Capacitacion: Alinear
completamente los planes de bienestar con las recomendaciones del DASCD para
maximizar su efectividad, realizar encuestas perioddicas para medir la satisfaccion de
los servidores (ras) con las acciones de bienestar implementadas y mejorar la
comunicacion sobre las acciones de bienestar para que los servidores (ras)

comprendan como estan siendo beneficiados.

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

Este subsistema se encarga de realizar un analisis de la institucionalidad y de las
caracteristicas y competencias de los responsables que participan en la toma de
decisiones en la organizacioén. El objetivo es identificar las debilidades y fortalezas que
los directivos tienen en el desempefio adecuado del papel de lideres de talento
humano. El analisis de este subsistema es propio de las organizaciones publicas, y
tiene relacién con la valoracion de la consistencia que tiene el sistema de servicio civil
instaurado en un pais, desde sus lineamientos, conformacion y liderazgo de entidades

rectoras, entre otros aspectos.
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El Subsistema en resumen se enfoca en la eficacia y liderazgo de los directivos en la
gestion del talento humano, asi como en la apropiacién de herramientas y politicas que
permiten el desarrollo eficiente de las entidades publicas. A continuacion, se presenta
un andlisis detallado de la vigencia 2024 basado en los puntos criticos evaluados,
seguido por una comparacion con los resultados de 2022 y recomendaciones para

mejorar.

Grafica 28 Resultados Subsistema de Organizacion en Funcion de
los Recursos Humanos IDSCD -2024

77,20 75,50

60,70

Responsables Servidores Publicos Total subsistema
Talento Humano

Fuente: calculos del DASCD

Los resultados del Subsistema de Organizacion de la Funcion de los Recursos

Humanos para la vigencia 2024 dan evidencia que se ubican en un nivel alto del

servicio civil, los responsables de talento humano obtuvieron un puntaje de 77.20,
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mientras que las servidoras (res) publicos obtuvieron un puntaje de 60.70, ubicAndose
en el nivel alto, el puntaje general es de 75.50 puntos, tal como se evidencia en la
gréfica 28, a continuacion, se relaciona los resultados de algunos puntos criticos:

Competencias en el liderazgo Directivo: Aunque los responsables de talento humano
perciben que los directivos estan bien preparados y promueven el desarrollo del
personal, el 53.6 los servidores (ras) no comparten esta vision en su totalidad, lo que
sugiere fallas en la comunicacién y asimismo sugiere revisar a qué se debe estar

percepcion.

Creacion de Equipos para la Innovaciéon: A pesar de los esfuerzos en capacitar a los
lideres, solo el 39.2% de las servidoras (res) publicos perciben que se fomenta la
colaboracién y la innovacion en los equipos de trabajo, lo que puede limitar el desarrollo

de proyectos innovadores.

Comunicacién Asertiva entre Equipos de Trabajo: Existe una discrepancia significativa
entre la percepcion de los responsables de talento humano y las servidoras (res)
publicos. Aunque los directivos consideran que cuentan con las herramientas
necesarias, los servidores (ras) no perciben que esta comunicacion sea asertiva se
traduzca en interacciones efectivas en su dia a dia. El 46.5% sugiere que, aunque
existen herramientas y politicas disefiadas para fomentar la comunicacion, estas no se

estan aplicando o no son visibles para algunos servidores (ras).

Ahora bien, en este punto es importante resaltar la percepcién se los jefes de talento
humano y los servidores (ras) sobre la apropiacion de los Instrumentos y apoyos que
brinda el DASCD, como factor clave para apalancar el fortalecimiento de la Gestion

Integral del Talento Humano en las entidades y organismos distritales:

En relaciéon con la Politica Pablica Distrital de Gestion Integral del Talento Humano, se
evidencia que su apropiacion fue calificada por el 69.8% por parte de los jefes de talento

humano y por parte de los servidores publicos en un 23,2%. A pesar de ser una politica
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clave que se ha implementado desde la vigencia 2019, se requiere revisar por qué su
apropiacion no es plenamente percibida.

Asimismo, el Plan Distrital de Bienestar reporta una apropiacion del 86,8% por parte de
los responsables de talento humano, mientras que entre los servidores publicos esta
cifra desciende al 50,7%. Este resultado indica que una parte significativa de los
servidores no percibe el impacto del plan de manera tangible, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer su implementacion practica. Es fundamental mejorar los
mecanismos de difusién, garantizar la aplicacion efectiva de las estrategias
contempladas en el plan y establecer indicadores claros que permitan medir y
evidenciar sus beneficios en el bienestar y la calidad de vida laboral de los servidores

publicos.

Una situacién similar se observa con el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) en
linea. Aunque es reconocido por los responsables de talento humano con una
aprobacién del 90,6%, el nivel de involucramiento entre los servidores publicos es
significativamente bajo, alcanzando apenas un 20,9%. Esta brecha podria limitar la
efectividad del plan en el desarrollo de competencias necesarias para el desempefio
institucional. Es crucial implementar estrategias que fomenten una mayor participacion
de los servidores, como campafias de sensibilizacion, sesiones informativas, incentivos
para la capacitacién y la integracion de contenidos mas relevantes y accesibles.
Ademads, se sugiere realizar un monitoreo constante para identificar las barreras de

participacion y ajustar el plan segun las necesidades reales del talento humano.

En este mismo sentido se percibe el Aula del Saber Distrital, su apropiacion fue
calificada como baja con un 17.6% por parte de los Servidores Publicos, lo que puede
indicar falta de visibilidad y comprension de esta herramienta entre los servidores (ras),
lo que requiere camparfas de difusion adicional al interior de las entidades con fin de

dar a conocer la oferta de 112 curso en las ocho lineas de aprendizaje.
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En cambio, el Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica
(SIDEAP) es el instrumento mejor adoptado por los responsables de talento humano
fue calificada por los jefes de talento humano con un 98,1% y los servidores (ras) con
un 77.5% su apropiacion es alta, con un uso significativo por parte de los servidores
(ras), aunque se requiere mayor aplicacion de sus funcionalidades para maximizar su

uso.

Por su parte, el Instrumento de Clima Laboral obtuvo una alta valoracion por parte de
los responsables de talento humano, con un 94,3%. Sin embargo, entre los servidores
publicos, la percepcion es diferente, ya que solo un 43,3% reporta conocer la
herramienta y sus resultados. Esta discrepancia evidencia la necesidad de fortalecer la
comunicacion interna y la socializacion de los instrumentos utilizados para medir y
mejorar el clima laboral. Es fundamental que los resultados y las acciones derivadas
del uso de esta herramienta se difundan de manera efectiva entre los equipos,
promoviendo su comprension y participacion activa. Esto no solo incrementaria la
confianza en la medicién, sino que también impulsaria un compromiso colectivo hacia

el mejoramiento del entorno laboral.

Respecto a la asistencia y el acompafiamiento técnico para el Desarrollo
Organizacional en temas como planta de personal, manuales especificos de funciones
y competencias laborales, y escalas salariales, los resultados reflejan una valoracion
positiva del 84,9% por parte de los responsables de talento humano. Este resultado
destaca el liderazgo, la capacidad técnica y la efectividad del Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD) en la prestacion de estos servicios.

Finalmente, en relacion con el servicio de Evaluacibon de Competencias
Comportamentales, aunque los responsables de talento humano reconocen su
importancia con un 81.1%, los servidores (ras) no reciben suficiente retroalimentacion

sobre los resultados, afectando su percepcion en 37.5%.
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Grafica 29 Resultados comparativos Subsistema de Organizacion
en de los Funcion de los Recursos Humanos IDSCD -2024
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Con relacion a los resultados del Subsistema de Organizacion de la Funcién de los
Recursos Humanos, tuvo un crecimiento del 27,1 al pasar de 59.4 puntos en la vigencia
2022 a 75.5 puntos en la vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada a los
jefes o responsables de Talento Humano, esta crecié un 26.5 pasando de 61.0 puntos
en 2022 a 77.2 en 2024. Por su parte en la medicion realizada a las servidoras y
servidores publicos del Distrito crecié en un 34.8 puntos, pasando de 45.0 en 2022 a
60.7 en 2024

El analisis muestra un avance significativo en la gestion del talento humano, pero
también destaca la necesidad de cerrar la brecha entre la percepcion de los
responsables de talento humano y los servidores (ras), en la comunicacion asertivas,
desarrollo de competencias, creacion de grupos de innovacion y apropiacion de los
productos y lineamientos del DASCD. A continuaciébn se resaltan algunas

recomendaciones generales
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Capacitacion continua en comunicacion para los lideres: Implementar talleres
periédicos para desarrollar habilidades de comunicacién asertiva en los lideres,

enfocandose en la aplicacion practica en situaciones reales.

Evaluar la eficacia de las herramientas existentes: Realizar un diagnéstico de las
herramientas de comunicacion actualmente disponibles para los lideres y su

efectividad, ajustando y mejorando las que no estén cumpliendo con las expectativas.

Fomentar laretroalimentaciéon de los servidores publicos: Crear canales donde los
servidores publicos puedan proporcionar retroalimentacion anonima sobre la calidad
de la comunicacion de sus lideres, utilizando estos datos para realizar ajustes en las

estrategias de liderazgo.

Fomentar la innovacion y la colaboracién: Promover y crear equipos
interdisciplinarios que trabajen en proyectos de innovacion, con incentivos y
reconocimientos para aquellos que propongan y ejecuten iniciativas que generen valor

para la entidad.

Finalmente, es fundamental destacar la relevancia de fomentar el uso y la apropiacion
efectiva de los productos y servicios suministrados por el Departamento Administrativo
del Servicio Civil Distrital (DASCD). Esto implica no solo garantizar su correcta
aplicacion en la gestion diaria de las entidades, sino también promover un
entendimiento integral de su propdésito y beneficios entre los responsables de talento
humano y los servidores publicos en general. De esta manera, se fortalece la capacidad
institucional para enfrentar los retos actuales, optimizando los procesos internos y
alineandolos con los objetivos estratégicos del Distrito. Ademas, la apropiacién de
estas herramientas contribuye a la generacion de valor publico, mejorando la calidad

del servicio que las entidades prestan a la ciudadania.
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4.3. Resultados Generales por Subindices

Estos subindices se interrelacionan con los subsistemas del servicio civil, permitiendo

una evaluacion integral de como se gestionan y desarrollan los recursos humanos en

las entidades publicas. Esto asegura que las administraciones publicas no solo sean

eficientes, sino que también cumplan con principios de transparencia, mérito y cohesion

institucional. A continuacion, se presentan los resultados vigencia 2022 vs 2024.

Grafica 30 Resultados Generales por subindice a nivel Distrital
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El analisis de los subindices revela que, entre 2022 y 2024, las entidades y organismos

distritales han logrado avances significativos en areas como Mérito, Consistencia

Estructural y Capacidad Integradora, lo que refleja un mayor compromiso con la

meritocracia y la planificacion del talento humano, y sus colaboradores.
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Estos resultados destacan un esfuerzo por fortalecer la imparcialidad en la gestion de
personal, asegurar la coherencia en las estructuras organizativas y promover un

entorno de trabajo mas inclusivo y colaborativo.

Sin embargo, persisten desafios en los subindices de Eficiencia y Capacidad
Funcional, que registraron un crecimiento limitado o nulo en el periodo evaluado. Esto
indica que las entidades necesitan optimizar el uso de sus recursos humanos y mejorar
la efectividad en la implementacién de politicas para incrementar las competencias y
desarrollo profesional, rendimiento y motivacion del talento humano. A pesar de los
avances en otras areas, la falta de mejoras en la eficiencia sefiala la necesidad de
revisar la asignacion de la planta de personal y asegurar que el talento humano y los

recursos tecnoldgicos se gestionen de manera mas estratégica y sostenible.

A continuacion, se describen los cinco subindices de desarrollo del servicio civil desde
la definicion conceptual y los puntos criticos que han hecho parte en cada uno en las

mediciones adaptadas del IDSCD a nivel distrital:

Subindice de eficiencia

Es la capacidad de obtener los mejores resultados posibles utilizando los recursos
disponibles de manera éptima y el contexto de la gestion del talento humano, la
eficiencia implica tanto maximizar el rendimiento de los empleados como utilizar de
manera eficiente los recursos de la organizacion. En resumen, ser mas eficientes con

los recursos y optimizar la gestion del talento humano.
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Grafica 31 Resultados comparativos medicion 2022-2024
subindice eficiencia
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Con relaciéon a los resultados del Subindice de Eficiencia, el Distrito tuvo un
decrecimiento del 1.5, al pasar de 66.2 puntos en la vigencia 2022 a 65.2 puntos en la
vigencia 2024. Del mismo modo, la medicién realizada al jefe o responsable de Talento
Humano decrecié 0.8 puntos, pasando de 66.2 puntos en 2022 a 65.7 en 2024.
Igualmente, la medicién realizada a las servidoras y servidores publicos del Distrito
decrecidé 7.6 puntos, pasando de 66.4 en 2022 a 61.3 en 2024. A continuacion, se
relacionan los factores que posiblemente contribuyeron a la disminucién de la

Eficiencia:

Déficit en la suficiencia de la planta de personal: Una proporcién significativa de las
entidades reporta que la planta de personal actual no es suficiente para atender las
demandas y cumplir con los objetivos institucionales. Segun los datos recabados, el

49.1% de los responsables de talento humano indican que las necesidades se cubren
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solo parcialmente con la planta de personal existente, mientras que el 35.8% considera

gue esta es insuficiente.

Ante esta situacion, se recomienda llevar a cabo una revisiéon exhaustiva de los
procesos para identificar cuellos de botella y tareas redundantes que puedan ser
optimizadas. Asimismo, es fundamental explorar e implementar soluciones
tecnoldgicas que permitan la automatizacion de tareas repetitivas, liberando recursos
humanos para actividades de mayor valor estratégico. Finalmente, es indispensable
realizar un analisis detallado de la planta de personal actual, considerando las
proyecciones de carga laboral y las prioridades estratégicas de cada entidad, con el fin
de ajustar la capacidad instalada a las necesidades reales y garantizar una gestién

publica eficiente y sostenible.

Mejorar la calidad y competencias del talento humano: Fortalecer los programas
de capacitacion y asegurarse de que estos se alineen con las competencias necesarias
para el desempefio 6ptimo en cada puesto y aumentar la evaluacion del impacto de las
capacitaciones, asegurando que los conocimientos adquiridos se apliquen en el

entorno laboral.

Optimizaciéon de los Costos Salariales: Un porcentaje significativo de los jefes de
talento humano, equivalente al 34% considera que los salarios son razonables y
competitivos, pero aun hay brechas en la percepcion de competitividad salarial
comparado con otras entidades del Distrito, para ello se recomienda realizar un analisis
comparativo de los costos salariales para asegurar que sean razonables y competitivos
frente a otras entidades y considerar ajustes salariales basados en un andlisis de

funciones y competencias, para mejorar la motivacion y retencion del talento.

Monitoreo y evaluacion continua de la eficiencia: Implementar indicadores de
eficiencia que midan no solo el uso de recursos, sino también el impacto de las politicas
de talento humano en el logro de objetivos estratégicos y establecer planes de accion
correctivos basados en los resultados de las evaluaciones para mejorar continuamente

la eficiencia en la gestion del capital humano.
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Subindice de mérito

Se basa en mecanismos de proteccion efectiva frente a la arbitrariedad, la captura
politica o clientelista en los diferentes procesos de seleccién o de ascenso para sean
transparentes y estén basados en el mérito. Los resultados del subindice se muestran

en la siguiente grafica:

Grafica 32 Resultados comparativos medicion 2022-2024
Subindice Mérito

68,3 67,3
57'5 59.6
51,7
Responsables de Talento Sernvidores Piblicos Total subsistema
Humano
m2022 = 2024

Con relacion a los resultados del Subindice de Mérito, la Entidad tuvo un crecimiento
del 12.8, al pasar de 59.6 puntos en la vigencia 2022 a 67.3 puntos en la vigencia 2024.
Del mismo modo, la medicion realizada al jefe o responsable de Talento Humano crecid
12.9 puntos, pasando de 60.5 en 2022 a 68.3 puntos en 2024. Por su parte en la
medicion realizada a las servidoras y servidores publicos de la Entidad crecié en un
11.2 puntos, pasando de 51.7 en 2022 a 57.5 en 2024.
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El incremento de 7.7 puntos en el subindice de Mérito entre 2022 y 2024 refleja un
esfuerzo significativo por parte de las entidades para fortalecer sus procesos de
seleccion y garantizar un enfoque basado en el mérito. Sin embargo, la percepcion de
mejora ha sido mas marcada entre los responsables de talento humano que entre los
servidores (ras), lo que indica una posible brecha en la visibilidad de estos esfuerzos a
nivel operativo. Los siguientes son los factores que contribuyeron al Incremento en el

Subindice de Mérito:

Mejoras en los procesos de seleccion abiertos y meritocraticos: Para empleos de libre
nombramiento y remocion, solo el 19.7% de los servidores (ras) perciben que se aplican

criterios meritocraticos.

Garantias contra la arbitrariedad y el clientelismo: Solo 41.5% de los responsables de
talento humano y 34% de los servidores (ras) afirman que en sus entidades existen
mecanismos con aplicabilidad, seguimiento y control para evitar arbitrariedad en los
procesos de vinculacién. Aunque hay un incremento en la aplicacion de estos
mecanismos, todavia es necesario reforzar su visibilidad y aplicabilidad, especialmente

entre los servidores publicos.

Mecanismos documentados para evitar practicas de clientelismo: Aunque ha habido un
aumento en la documentacién de mecanismos, solo 23.1% de los servidores (ras)
afirman que estos mecanismos son efectivos y el 37.7% de los responsables de talento
humano. Las siguientes son las recomendaciones para seguir incrementado la

puntuacion del subindice:

Fortalecer la transparencia y visibilidad de los procesos de seleccion: Aumentar
la comunicacioén interna para que los servidores (ras) estén mejor informados sobre los
procedimientos meritocraticos que guian los nhombramientos de libre nombramiento y
remocion, provisionales y contratacion en prestacion de servicios y publicar los
resultados de los procesos de seleccion de manera mas accesible y transparente para

todos los empleados.
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Aumentar la proteccion de los derechos de carrera en redisefios
organizacionales: Asegurar que los derechos de carrera sean respetados en todas
las fases de reestructuracion y comunicar estas medidas a todos los niveles de la

organizacioén para reducir la incertidumbre entre los servidores (ras).

El aumento en el subindice de Mérito entre 2022 y 2024 indica un progreso hacia una
administracion publica mas profesional y basada en el mérito, aunque adn existen
desafios en la percepcién y aplicacion de estos principios por parte de los servidores
publicos. La implementacién de las recomendaciones anteriores puede contribuir a
cerrar estas brechas y asegurar que los procesos de seleccién y promocion sean

realmente transparentes y meritocraticos.

Subindice de Consistencia Estructural

Se refiere a la capacidad de una entidad u organismo para mantener su funcionamiento
y continuidad a pesar de los cambios normativos y sociales que puedan ocurrir. Implica
gue la entidad sea capaz de adaptarse y responder a los cambios externos dando

cumplimiento a sus metas y objetivos institucionales.
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Grafica 33 Resultados comparativos medicion 2022-2024
Subindice Consistencia Estructural
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Con relacion a los resultados del Subindice de Consistencia Estructural, el Distrito tuvo
un crecimiento del 2.5, al pasar de 79.6 puntos en la vigencia 2022 a 81.5 puntos en la
vigencia 2024. Del mismo modo, la medicion realizada al jefe o responsable de Talento
Humano creci6 un 3.6, pasando de 80.3 puntos en 2022 a 83.2 en 2024. En cambio, la
medicion realizada a las servidoras y servidores publicos de la Entidad decrecié 8.3
puntos, pasando de 72.6 en 2022 a 66.6 en 2024.

El subindice de Consistencia Estructural mide la coherencia y solidez de la gestién del
servicio civil, evaluando cémo las politicas y procesos estan alineados con los objetivos
estratégicos de la entidad. Este subindice incluye cinco componentes clave: la
planificacion estratégica, el uso de sistemas de informacion, una estructura
organizacional robusta, el liderazgo de los directivos, y la gestion del desarrollo del
talento humano. Una consistencia estructural sélida asegura que las entidades publicas

puedan adaptarse a cambios normativos y cumplir eficazmente con sus objetivos,
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garantizando la estabilidad a largo plazo. A continuacion, se presentan los factores que

contribuyen a la variacion en el Subindice

Planificacion Estratégica y Alineacion en 2024, 71.7% de los responsables de talento
humano consideran que la planificacion estratégica del talento humano esta alineada
con los objetivos de la entidad, frente a solo 48% de los Servidores Publicos que
perciben esta alineacion. Asi mismo, existe una brecha en la comprensién y
comunicacion de los objetivos estratégicos hacia los niveles operativos. Aunque los
responsables de talento humano perciben una mejora, los Servidores publicos no ven

un impacto claro en su trabajo diario.

Uso de Sistemas de Informacién (SIDEAP): El 98.1% de los responsables de talento
humano afirman que utilizan el SIDEAP para gestionar informacion de talento humano,
mientras que 89.1% de los servidores (ras) lo utilizan, aunque es alto se debe
incrementar el sentido de pertenecia del SIDEAP como herramienta estratégica de la

administracion del talento humano.

Estructura Organizacional y Gestion del Cambio: Los responsables de talento humano
el 80.2% consideran que la estructura organizacional facilita la consecucion de
objetivos, en comparacion con solo 55% de los servidores (ras) sienten que esta
estructura apoya su labor. La percepcion de los servidores (ras) sugiere que la

estructura organizativa no se adapta suficientemente para apoyar su desempefio

Liderazgo Directivo: El 64.2% de los responsables de talento humano consideran que
los lideres tienen herramientas adecuadas para gestionar sus equipos, mientras que
solo 49.8% de los SP lo perciben de la misma manera. La falta de liderazgo efectivo y
comunicacion asertiva se traduce en una baja percepcion de coherencia en la gestion

de los equipos.

Gestion del Desarrollo y Formacion: A pesar de los esfuerzos por mejorar la
capacitacion, los SP no sienten que estas iniciativas se traduzcan en oportunidades de

crecimiento 0 en mejoras en su desempefio.
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Subindice de Capacidad Funcional

Habilidades o técnicas para influir positivamente en el comportamiento de los
empleados publicos. Esta capacidad se basa en tres elementos clave: cualificacién

profesional, calidad de los incentivos al buen desempefio y flexibilidad del sistema.

Evalla la capacidad del sistema de Servicio Civil para influir positivamente en el

comportamiento de los empleados publicos.

Grafica 34 Resultados comparativos medicion 2022-2024
Subindice Capacidad Funcional.

71,7
70,5
70,1 69.6
65,3
60,1
Responsables de Talento Servidores Pablicos Total subsistema
Humano
m2022 = 2024

Con relacién a los resultados del Subindice de Capacidad Funcional, la Entidad tuvo
un crecimiento de 1.3, al pasar de 69.6 puntos en la vigencia 2022 a 70.5 puntos en la
vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de Talento

Humano crecié un 2.3 pasando de 70.1 puntos en 2022 a 71.7 en 2024. En cambio, el
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resultado de la medicion realizada a las servidoras y servidores publicos decreci6 8.0
puntos, pasando de 65.3 en 2022 a 60.1 en 2024.

El subindice de Capacidad Funcional muestra un ligero aumento en el puntaje general
entre 2022 y 2024, reflejando mejoras percibidas por los responsables de talento
humano. Sin embargo, los servidores publicos reportan una percepcién negativa, con
una disminucién de 5.2 puntos, lo que indica problemas en la implementacion efectiva
de politicas en los niveles operativos. Los factores que contribuyeron al desempefio del

Subindice de Capacidad Funcional son:

Disefio de perfiles y competencias: Existe una brecha en la percepcién sobre la
adecuacion de los perfiles, lo que indica una posible falta de actualizacién o
comunicacion sobre cédmo los perfiles y las competencias que impactan en las tareas

diarias.

Movilidad: Aunque las politicas de movilidad horizontal estan documentadas, no se
perciben de la misma manera entre los servidores (ras), lo que sugiere una falta de

acceso a esta estrategia.

Evaluacion del desempefio y retroalimentacién: A pesar de que los sistemas de
evaluacion estan disefiados para mejorar el rendimiento, la percepcion de los
servidores (ras) es que no se traducen en una retroalimentacion efectiva, lo que puede

afectar su motivacion.

Formacion y Capacitacion: El 41.5% de los responsables de talento humano reportan
que se promueve la formacion en competencias digitales, en comparacion con solo
27.2% de las servidoras (res) publicos. Aunque se han hecho esfuerzos para mejorar
la capacitacion en areas clave como las competencias digitales, los Servidores publicos

perciben una falta de aplicabilidad practica de estos programas en sus funciones.
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Salario Emocional y Motivacién: El salario emocional se evidencia en baja medida por
los servidores (ras) como un incentivo efectivo, lo que sugiere la necesidad de revisar

y comunicar mejor estos beneficios.

A continuacién, se presentan algunas recomendaciones para Mejorar la Capacidad

Funcional:

Revisar y actualizar los perfiles de competencias: Realizar un diagnéstico y ajuste de
los perfiles de competencias, asegurando que se alineen con las funciones actuales y

comunicar su relevancia a todos los niveles de la organizacion.

Desarrollar politicas mas claras y accesibles para la movilidad horizontal y garantizar
gue todos los servidores (ras) tengan acceso a estas oportunidades, mejorando la
comunicacion interna, para lo anterior se recomienda hacer uso del programa de
Movilidad laboral impulsado por el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital.

Optimizar los Sistemas de Evaluacion del Desempefio: Revisar el sistema de
evaluacion para asegurarse de que esté realmente vinculado a mejoras en el
rendimiento y el desarrollo profesional. Asimismo, transitar progresivamente a la

implementacion del modelo propio de evaluacién de desempefio.

Fomentar la formacién y generacién de nuevas competencias: Se recomienda alinear
los programas de formacion y desarrollo con las necesidades estratégicas y operativas
de cada entidad, asegurando que los servidores publicos no solo adquieran nuevos
conocimientos, sino que estos sean relevantes y aplicables a su trabajo diario. Es
fundamental priorizar &reas clave como competencias digitales, innovacion, liderazgo
en escenarios de cambio y habilidades técnicas especificas que respondan a los retos
actuales del servicio publico.

Por ultimo, promover una cultura de aprendizaje continuo dentro de las entidades
contribuird a fortalecer la capacidad funcional, impulsando el desarrollo profesional de

los servidores y mejorando la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania.
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Reforzar los Incentivos No Monetarios (Salario Emocional): Redisefiar y comunicar los
programas de salario emocional, como la flexibilidad laboral (Estrategia de Horarios
Escalonados) y los programas de bienestar, para asegurar que sean valorados y

percibidos como beneficios reales por los servidores y servidoras.

Subindice de capacidad integradora

Es la capacidad de la entidad para asegurar la armonizacion de las expectativas e
intereses de los diferentes actores involucrados, con el objetivo de promover un sentido

de pertenencia en la organizacion y el trabajo colaborativo.

Grafica 35 Resultados comparativos medicion 2022-2024
Subindice Capacidad Integradora

74,3
71,1 69.2 71,8
52,4
48,9
Responsables de Talento Serddores Publicos Total subsistema
Humano
w2022 m2024

Con relacién a los resultados del Subindice de Capacidad Integradora, la Entidad tuvo

un crecimiento del 3.7, al pasar de 69.2 puntos en la vigencia 2022 a 71.8 puntos en la
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vigencia 2024. Con respecto a la medicion realizada al jefe o responsable de talento
humano crecié un 4.5 pasando de 71.1 puntos en 2022 a 74.3 en 2024. Por su parte,
la medicion realizada a las servidoras y servidores publicos decrecié en 6.7 puntos,
pasando de 52.4 en 2022 a 48.9 en 2024.

El subindice de Capacidad Integradora mide la efectividad del sistema de servicio civil
para asegurar un entorno laboral armonioso, que fomente la cohesién y el sentido de
pertenencia entre las servidoras (res) publicos. Este subindice esta enfocado en
aspectos clave como el clima laboral, la comunicacion interna, la concertacién en las
relaciones laborales, y el uso de practicas que promuevan un ambiente inclusivo y
diverso. Los siguientes son los factores que contribuyen al desempefio del Subindice

de Capacidad Integradora:

Relaciones Laborales y Concertacion: El 73.6% de los responsables de talento humano
perciben que las relaciones laborales se basan en el dialogo y la concertacion
orientados a los objetivos institucionales, alineado con el 56.9% de los servidores (ras).
Hay que mejorar los esfuerzos para consolidar una cultura organizacional basada en
dialogo y concertacion para que se traduzcan en mejoras tangibles en su entorno de

trabajo.

Comunicacion Interna y sentido de pertenencia: Existe una brecha en la percepcion de
coémo se comunican las politicas y decisiones organizacionales, lo que afecta la

cohesién y el sentido de pertenencia entre los servidores publicos.

Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo: El 79.2% de los responsables de talento
humano consideran que el sistema de seguridad y salud contribuye a la cultura
organizacional, mientras que solo 49.1% de los servidores (ras) estan de acuerdo.
Aunque las politicas de salud y seguridad estan establecidas, los servidores publicos
perciben deficiencias en su aplicacion, lo que impacta su percepcion de un entorno

laboral seguro.
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Practicas ambientales y adaptacion al Cambio Climéatico: El 84.9% de los responsables
de talento humano afirman que sus entidades tienen programas de gestion ambiental,
frente al 52.3% de las servidoras (res). La falta de visibilidad de las politicas
ambientales entre los servidores (ras) indica que las iniciativas no estan siendo

adecuadamente comunicadas o implementadas en los niveles operativo

Acciones Afirmativas para la Inclusion de Personas Transgénero: A pesar de la
implementacién de politicas inclusivas, los servidores (ras) no perciben que todos los

lineamientos se estén desarrollando.

A continuacién, se presentan algunas recomendaciones para mejorar la Capacidad

Integradora

Fortalecer la Comunicacion Interna: Mejorar los canales de comunicacién interna para
asegurar que las politicas, decisiones y logros se compartan de manera efectiva con

todos los niveles.

Promover el dialogo y la concertacion efectiva: Desarrollar talleres de concertacion y
resolucién de conflictos para fomentar un entorno de trabajo mas colaborativo y

orientado al logro de objetivos.

Reforzar la Implementacién de Politicas de Seguridad y Salud en Trabajo: Evaluar la
efectividad de las politicas de seguridad y salud en el trabajo, y ajustar las practicas

para mejorar la percepcion de los servidores (ras) sobre un entorno laboral seguro.

Aumentar la visibilidad de las iniciativas ambientales: Implementar campafas internas
de sensibilizacion sobre practicas ambientales, para que todos los servidores (ras)

comprendan su importancia y contribuyan activamente.

Mejorar las acciones afirmativas y la inclusién: Realizar capacitaciones periddicas
sobre diversidad e inclusion para todos los niveles, asegurando que las politicas de

inclusion sean realmente percibidas como parte de la cultura organizacional.
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5. Ranking de las mejores 10 entidades en la medicién del
IDSCD 2024

El analisis completo de los puntajes muestra que la gran mayoria de las entidades (44
de 54, equivalente al 81.5%) se encuentran en el nivel de Alto Desarrollo del Servicio
Civil (60-100 puntos), lo que refleja un desempefio solido y consistente en sus
operaciones y procesos de gestion del talento humano. Este grupo incluye a entidades
destacadas como el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD),
con el puntaje mas alto (89.9 puntos), y otras relevantes como la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur E.S.E. (86.4 puntos) y la Secretaria Juridica Distrital (84.9

puntos).

Grafica 36 Ranking 10 entidades Distrital IDSCD — 2024

Top 10 Entidades por Total Distrital

Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E.

Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.
Secretaria Juridica Distrital

Orquesta Filarmdnica de Bogota - OFB

Entidad

Secretaria Distrital de Gobierno

Instituto para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud - IDIPRON
Instituto Distrital del Patrimonio Cultural - IDPC

Contraloria de Bogota D.C.

Secretarfa General de la Alcaldfa Mayor de Bogotd

0 20 40 60 80
Total Distrital

Fuente: célculos del DASCD
Sin embargo, se observa que un numero significativo de entidades (10 de 54,
equivalente al 18.5%) esta en el rango de Medio Desarrollo del Servicio Civil (40-59
puntos). Estas entidades presentan areas con oportunidades de mejora. Dentro de este
grupo, se destacan nombres como el Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo y
Cambio Climatico (IDIGER), con 59.9 puntos, que se encuentra cerca del limite

superior del nivel medio, y el Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal
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(IDPYBA), con el puntaje mas bajo del analisis (41.0 puntos), lo que evidencia retos

significativos en su funcionamiento.

Es importante destacar que ninguna entidad se encuentra en el nivel de Bajo Desarrollo
del Servicio Civil (0-39 puntos), lo que significa que, aunque existen diferencias
notables en los puntajes, todas las entidades cumplen con un umbral basico de
desemperfio. Este resultado es alentador, ya que indica la ausencia de entidades con

un nivel critico de la gestion del talento humano.

La diferencia de 48.9 puntos entre la entidad con el puntaje mas alto (89.9 puntos,
DASCD) y la mas baja (41.0 puntos, IDPYBA) refleja la disparidad en el desempefio
general, evidenciando la necesidad de fortalecer y estandarizar practicas de gestion en

las entidades con menor puntaje.

En conclusion, aunque el desempefio general es positivo, las disparidades existentes
entre entidades de alto y medio desarrollo resaltan la importancia de continuar
trabajando para lograr una mayor equidad y eficacia en el funcionamiento de todas las
entidades distritales, con especial atencion a aquellas que, como el IDPYBA vy el

IDARTES, presentan los puntajes mas bajos dentro del nivel medio.
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5.1 Ranking Distrital medicion del IDSCD-2024

A continuacion, se presenta la tabla de resultados del indice de Desarrollo del Servicio
Civil (IDSC), que evalla la gestion del talento humano en las entidades distritales de
Bogota. Los resultados se clasifican en tres niveles: Alto Desarrollo del Servicio
Civil (60-100 puntos), que refleja un desempefio sélido y buenas practicas
institucionales; Medio Desarrollo del Servicio Civil (40-59 puntos), que sefala
oportunidades de mejora en aspectos clave; y Bajo Desarrollo del Servicio Civil (0-39
puntos), que evidencia un desempefio critico. La tabla detalla los puntajes obtenidos

por cada entidad.

Tabla 3 Puntajes total por Entidades Distritales IDSCD 2024

Total
Nombre Entidad Distrital

Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD

89.9
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E.

86.4
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.

85.5
Secretaria Juridica Distrital

84.9
Orguesta Filarménica de Bogota — OFB

84.3
Secretaria Distrital de Gobierno

84.1
Instituto para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud — IDIPRON

84.0
Instituto Distrital del Patrimonio Cultural — IDPC

83.3
Contraloria de Bogota D.C.

82.4
Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota

81.5
Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente E.S.E.

81.4
Secretaria Distrital de Hacienda

80.8
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Total
Nombre Entidad Distrital

Empresa de Transporte del Tercer Milenio - TRANSMILENIO S.A.
Canal Capital

Departamento Administrativo de la Defensoria del Espacio Publico —
DADEP

Secretaria de Educacion del Distrito

Secretaria Distrital del Habitat

Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos — UAESP
Secretaria Distrital de Planeacion

Secretaria Distrital de Desarrollo Economico

Veeduria Distrital de Bogota D.C.

Instituto Distrital de Turismo — IDT

Secretaria Distrital de Cultura Recreacion y Deporte

Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

Instituto de Desarrollo Urbano — IDU

Secretaria Distrital de Seguridad Convivencia y Justicia

Jardin Botéanico "José Celestino Mutis"

Fondo De Prestaciones Econdmicas, Cesantias Y Pensiones - FONCEP
Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano — ERU

Instituto Distrital de la Participacién y Accion Comunal — IDPAC
Secretaria Distrital De Salud

Agencia Distrital para la Educacion Superior, la Ciencia y la Tecnologia —
ATENEA

Secretaria Distrital de Ambiente

Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota E.S.P. — EAAB
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Total
Nombre Entidad Distrital

Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

67.1
Instituto para la Investigacion Educativa y el Desarrollo Pedagdgico —
IDEP 67.1
Personeria de Bogota D.C.

66.5
Secretaria Distrital de Movilidad

65.2
Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial De Bomberos - UAECOB

63.4
Metro de Bogota S.A.

61.3
Universidad Distrital "Francisco José de Caldas"

60.8
Secretaria Distrital de Integracion Social

60.5
Concejo de Bogota D. C.

60.4
Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo y Cambio Climatico - IDIGER

59.9
Secretaria Distrital de la Mujer

59.1
Fundacion Gilberto Alzate Avendafio - FUGA

58.1
Instituto Distrital de Recreacion y Deporte — IDRD

57.7
Loteria De Bogota

54.9

Unidad Administrativa Especial de Rehabilitacion y Mantenimiento Vial —
UAERMV 52.1
Instituto Distrital de las Artes — IDARTES

48.7
Instituto para la Economia Social - IPES

47.8
Caja de Vivienda Popular — CVP

47.2
Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal — IDPYBA

41.0
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ANEXO 1: Enlaces de interés

A continuacion, se relacionan los principales enlaces de interés para su consulta:

- Aula del Saber Distrital: https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/

- Plataforma de Aprendizaje Organizacional: https://serviciocivil.gov.co/pao

- SIDEAP: https://sideap.serviciocivil.qov.co/sideap/

- Bateria de indicadores de las principales variables del Talento Humano:

https://www.serviciocivil.qgov.co/tablero-de-control

- Banco Distrital de Buenas Practicas en Innovacion Publica:

https://banco.moodle.serviciocivil.qov.co/

- Banco de Proveedores para candidatos a celebrar contratos de Prestacion de
Servicios Profesionales y de Apoyo a la Gestién en el Distrito Capital:

https://www.talentonopalanca.gov.co/index.html

- Inventario Bogoté: https://inventariobogota.sdp.gov.co/

- Programa de alianzas estratégicas para la gestién del Talento Humano en el
Distrito Capital implementado.

https://www.serviciocivil.gov.co/content/beneficiosparatodos

- Sistema Analitica de Datos del Talento Humano Distrital:

https://serviciocivil.gov.co/tablero-de-control

- Tablero de control de participacion de servidores y jefes de TH IDSCD 2024
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMzUyMDh]ZjQtNWI2ZSO00NjUXLWFkN
mYtMzY1MDhiYBkYTRIliwidCI61jYyZDk5M2ViLTZKODktNDRhYYO5NDRKLW
JMNIN]ZTRKNzUxZSIsImMiOjR9

- Tablero de control de resultados IDSCD 2024
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiMDIwY2JIMzItM[NMZiOOMmYwLThmY
mYtZmI5ZTdhNmEyYZjFmliwidCI6l]YyZDKk5M2ViLTZKODKtNDRhYyO5NDRKL
WJIMN|NjZTRkNzUXZSIsImMIiOjR9
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https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMzUyMDhjZjQtNWI2ZS00NjUxLWFkNmYtMzY1MDhiYjBkYTRiIiwidCI6IjYyZDk5M2ViLTZkODktNDRhYy05NDRkLWJmNjNjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMzUyMDhjZjQtNWI2ZS00NjUxLWFkNmYtMzY1MDhiYjBkYTRiIiwidCI6IjYyZDk5M2ViLTZkODktNDRhYy05NDRkLWJmNjNjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMzUyMDhjZjQtNWI2ZS00NjUxLWFkNmYtMzY1MDhiYjBkYTRiIiwidCI6IjYyZDk5M2ViLTZkODktNDRhYy05NDRkLWJmNjNjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMDIwY2JlMzItMjNmZi00MmYwLThmYmYtZmI5ZTdhNmEyZjFmIiwidCI6IjYyZDk5M2ViLTZkODktNDRhYy05NDRkLWJmNjNjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMDIwY2JlMzItMjNmZi00MmYwLThmYmYtZmI5ZTdhNmEyZjFmIiwidCI6IjYyZDk5M2ViLTZkODktNDRhYy05NDRkLWJmNjNjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMDIwY2JlMzItMjNmZi00MmYwLThmYmYtZmI5ZTdhNmEyZjFmIiwidCI6IjYyZDk5M2ViLTZkODktNDRhYy05NDRkLWJmNjNjZTRkNzUxZSIsImMiOjR9

ANEXO 2: Tabla resumen de resultados distritales por
subsistemas

ANEXO3: Tabla resumen de resultados distritales por
subindice
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Tabla de Resultado por Subsistemas, 2022-2024

Entidad

Distrito Capital

Distrito Capital

Planificacion
Total TH 2024 Total SP 2024 Planificacion 2024
83.1 x09 4+ 757x0n = 824
Crecimiento 22-24 3,6 -7.9 2.4

Planificacion TH 2022 @ Planificacion TH 2024 @ Planificacion SP 2022 @Planificacion SP 2024

83,1 82,2
| '
Gestion del Empleo
Total TH 2024 Total SP 2024 Empleo 2024
67,5 x09 + 604 on = 668
Crecimiento 22-24 2_0 3"] 2 1

@ Gestion E. TH 2022 @ Gestion E. TH 2024 @ Gestion E. SP 2022 @ Gestién E. SP 2024

66,2 67.5 sgg 604

Gestion de Compensacion

Total TH 2024 Total SP 2024 Compensacion 2024
79.0 x09 + 61,7 xon = 7172
Crecimiento 22-24 0'4 _ -I 0'7 _ 0'5

@ Compensaciéon TH 2022 @ Compensacion TH 2024 Compensacion SP 2022 @ Compensacion SP 2024

78,6 79,0 69,1
61,7

Gestion de Relaciones Humanas

Total TH 2024 Total SP 2024 Relaciones H. 2024
74,3 x09 + 424 xon = T1.1
Crecimiento 22-24 4.5 -1 9'2 2.7

@ Relaciones H. TH 2022 @ Relaciones H. TH 2024 @ Relaciones H. SP 2022 @Relaciones H. SP 2024

71.1 74,3 52,4

A%
NV
Organizacion del Trabajo
Total TH 2024 Total SP 2024 Org. Trabajo 2024
74,5 x09 4+ 724 xon = 743
Crecimiento 22-24 99 “24 8.6

Org. Del Trabajo TH 2022 @Org. Del Trabajo TH 2024 @ Org. Del Trabajo SP 2022 @ Org. Del Trabajo SP 2024

74,5 742 724
67,8
Gestion del Rendimiento
Total TH 2024 Total SP 2024 Rendimiento 2024
80,3 x09 4+ 57,0 x0on = 780
Crecimiento 22-24 15.4 -2.4 13,9

@ Rendimiento TH 2022 @Rendimiento TH 2024 @ Rendimiento SP 2022 @ Rendimiento SP 2024

80,3 584 570
69,6
Gestion del Desarrollo
Total TH 2024 Total SP 2024 Desarrollo 2024
67,4 x09 4+ 548 xon = 662
Crecimiento 22-24 -3.7 10.9 48

Desarrollo SP 2022 @ Desarrollo SP 2024
@ Desarrollo TH 2022 @ Desarrollo TH 2024

65,3

700 674

54,8

Organizacion de la Funcion de los Recursos Humanos

Total TH 2024 Total SP 2024 Funcion RH. 2024
77,2 x09 4 60,7 xon = 73.5
Crecimiento 22-24 26'5 34,8 27'1

@ Funciéon de los R. TH 2022 @Funcidn de los R. TH 2024 @Funcion de los R. SP 2022 @ Funcién de los R. SP 2024

71,2 60,7

45,0




Tabla Resumen Resultados Subindice, 2022-2024 o o | .

Entidad

Distrito Capital

Distrito Capital

Capacidad Funcional

Total TH 2024 Total SP 2024 Capacidad F. 2024
71,7 x09 4+ 60,1 xon = 70,5
Crecimiento 22-24 2.3 -8.0 1.3

@ Capacidad F. TH 2022 @Capacidad F. TH 2024 Capacidad F. SP 2022 @Capacidad F. SP 2024

701 717 65,3

60,1

Consistencia Estructural

Total TH 2024 Total SP 2024 Consistencia E. 2024
83,2 x09 4+ 66,6 xon = 81,5
Crecimiento 22-24 3.6 -8,3 25

@ Consistencia E. TH 2022 @ Consistencia E. TH 2024

72,6

83,2
80,3 66,6

Total TH 2024

68,3 x09)

Crecimiento 22-24 12.9

@ Viérito TH 2022 @Meérito TH 2024

68,3

@ Consistencia E. SP 2022 @Consistencia E. SP 2024

v
%
Capacidad Integradora
Total TH 2024 Total SP 2024 Capacidad |. 2024
743 x09 + 489 xon = 718
Crecimiento 22-24 4,5 -6,7 3.7

Capacidad I. TH 2022 @Capacidad |. TH 2024 @ Capacidad |. SP 2022 @ Capacidad I. SP 2024

74,3 52,4
7.1 48,9
Eficiencia
Total TH 2024 Total SP 2024 Eficiencia 2024
65,7 x09 4+ 61,3 xon = 652
Crecimiento 22-24 - 0'8 -7.6 -1 '5

@cEficiencia TH 2022 @Eficiencia TH 2024 Eficiencia SP 2022 @ Eficiencia SP 2024

66,2 65,7 66,4

61,3

Total SP 2024 Mérito 2024

+ 5750y = 673

12,8

@ Mérito SP 2022 @ Mérito SP 2024

57,5

51,7
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