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Prdologo

Las mediciones de caracter institucional son cada vez mas importantes en la
gestion publica, ya que permiten a los tomadores de decisiones evaluar el
desempeiio de las instituciones y programas gubernamentales en diferentes
areas. Por ejemplo, las mediciones fiscales permiten evaluar el impacto de las
politicas tributarias y el manejo de las finanzas publicas, mientras que las
mediciones de gestidn presupuestal permiten evaluar como se estan utilizando
los recursos publicos y si se estan logrando los objetivos propuestos de manera

eficiente y efectiva

Las mediciones de participacion ciudadana son fundamentales para evaluar el
nivel de involucramiento de la poblacién en la toma de decisiones y en la
definicion de politicas publicas. Esto resulta crucial para mejorar la calidad de
las decisiones y su aceptacion por parte de la sociedad, lo que a su vez
contribuye a fortalecer la democracia y la legitimidad de las instituciones

gubernamentales.

Por otra parte, las mediciones de transparencia son esenciales para evaluar el
grado de acceso a la informacién y la rendicion de cuentas por parte de las
instituciones publicas. Esto es fundamental para garantizar la confianza de la
ciudadania en el gobierno y en las instituciones publicas, lo que a su vez

fortalece la democracia y la participacion ciudadana.

En resumen, las mediciones institucionales son esenciales para la toma de
decisiones y para mejorar continuamente la gestion publica. Ademas, la
transparencia y la confiabilidad de estas mediciones son clave para aumentar
la confianza de la ciudadania en las instituciones publicas. Cuando las
mediciones son percibidas como imparciales y rigurosas, los ciudadanos

pueden tener mayor confianza en las decisiones tomadas y en las politicas
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implementadas. Esto a su vez fortalece la democracia y la participacion

ciudadana.

El indice de Desarrollo del Servicio Civil (IDSC) fue creado por un grupo de
consultores el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), y fue medida por
primera vez en el afio 2004, con el objetivo de diagnosticar la situacién de la
gestion del talento humano en el sector publico, es una herramienta valiosa que
permite identificar las fortalezas y debilidades en la gestion del talento humano,
y establecer prioridades y planes de accion para mejorar la calidad y eficiencia

del servicio publico.

En el afio 2017, el Distrito Capital asumio el reto de adaptar la metodologia del
Banco Interamericano de Desarrollo (BID) para medir la gestion del talento
humano en las entidades publicas distritales. Con el propdsito de convertirse en
una herramienta de medicion que permita mostrar a las entidades publicas
distritales un diagndstico integral de los diferentes componentes del IDSC en la

gestion del talento humano.

Asimismo, la gestion del talento humano en el sector publico también enfrenta
desafios como la retencién del talento, la motivacion y la satisfaccion de los
servidores publicos - SP, la mejora en la calidad del servicio y la necesidad de
adaptarse a un entorno cambiante y dinamico. Por esta razon, es fundamental
contar con herramientas de medicion y diagndstico que permitan identificar
areas de mejora y establecer planes de accion para abordar los retos y desafios

presentes en la gestidn del talento humano en el sector publico.

La adaptacion de la metodologia del BID permite al Distrito Capital realizar una
medicion mas precisa y completa de la gestion del talento humano en las
entidades publicas distritales. Esto permitira identificar oportunidades de mejora

y desarrollar estrategias para optimizar el desempefio y el bienestar de los
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trabajadores, lo que contribuird a mejorar la calidad de los servicios y productos

gue se ofrecen a la ciudadania.

Es importante destacar que el DASCD no solo se encarga de proponer y hacer
seguimiento a las politicas y programas relacionados con la gestion publica, sino
gue también tiene como funcién el disefio y la implementacion de politicas y
normas para la administracion del empleo publico y la gestién del talento
humano en el Distrito Capital. De esta manera, la Subdireccion de Planeacion y
Gestion de la Informacion del Talento Humano tiene un papel fundamental en
el desarrollo de estrategias para mejorar la gestion del empleo publico y la
calidad de vida de los trabajadores del sector publico en el Distrito Capital.

Para lograr esto, es necesaria la participacion de los responsables de talento
humano- RTH y servidores publicos - SP del Distrito, quienes deben colaborar
en la evaluacion de las entidades y organismos correspondientes. De esta
manera, se pueden obtener resultados precisos y comunicarlos de manera
transparente y confiable a las entidades y organismos correspondientes. El
objetivo es que puedan tomar medidas concretas para mejorar su desempefio
y cumplir con los objetivos de la politica publica en materia de gestion del talento

humano.

Este documento se divide en cuatro partes. La primera parte se enfoca en los
antecedentes del estudio que se presenta. La segunda parte describe los
ajustes metodologicos que se realizaron para llevar a cabo el estudio. En la
tercera parte se detalla la participacion de los responsables de talento humano
- RTH y los Servicios publicos en la aplicacion del instrumento. La cuarta parte
presenta los resultados generales del estudio a nivel distrital y por entidades
para el aio 2022. Finalmente, se hacen recomendaciones generales y se
identifican nuevos retos que se enfrentan en materia de gestién del talento

humano.
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El indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital en Bogota (IDSCD) es una
medida utilizada por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital
(DASCD) para evaluar el desempenio del servicio civil en el Distrito Capital. Este
indice se utiliza para medir el nivel de desarrollo de la gestién del talento
humano en la administracion publica y orientar la implementacion de politicas y

estrategias para su mejora continua.

Durante los afios 2017, 2018, 2019 y 2020, el DASCD midié el IDSCD para
evaluar el progreso del servicio civil en Bogota. Esta valiosa herramienta permite
a las entidades distritales identificar areas de mejora en la gestion del talento
humano y disefiar e implementar politicas y estrategias para mejorar el
desempefio del personal del Distrito. La metodologia utilizada se basé en el
modelo implementado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2014),
el cual se enfoca en analizar la gestion del servicio civil en diferentes paises de

América Latina.

El BID llevé a cabo la medicion en 16 paises de América Latina y el Caribe, la
cual se realizé en dos momentos: la primera vez en el afio 2004, y la segunda
vez en varios intervalos de tiempo entre el 2011 y el afio 2014. La metodologia
empleada consiste en establecer "puntos criticos”, es decir, plantear un
escenario real en la organizacion que refleje temas clave del empleo publico.
Estos puntos se validan mediante un cuestionario estructurado, que clasifica las
respuestas en niveles de desarrollo alto, medio o bajo. El cuestionario utilizado
por el BID pondera las preguntas en una escala de 0 a 100 puntos, cuyos

resultados finales se ubican en la siguiente escala:

Bajo Desarrollo del Servicio Civil 0-39 puntos
Medio Desarrollo del Servicio Civil 40-59 puntos
Alto Desarrollo del Servicio Civil 60-100 puntos

Fuente: BID (2014)
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En ambas mediciones del indice en los 16 paises de América Latinay el Caribe,
el promedio regional aumentd de un puntaje de 30 a 40 puntos. En Colombia,
la medicién arrojé un puntaje de 46 en el afio 2004 y de 52 en el afio 2014, lo

gue la mantiene en un nivel medio de desarrollo.

Los puntos criticos se enmarcan en los subsistemas de la gestién del talento
humano, que estan establecidos en la Carta Iberoamericana de la Funcién
Pulblica. Estos subsistemas son los siguientes: 1. Planificacion, 2. Organizacion
del Trabajo, 3. Gestion del Empleo, 4. Gestidén del Desarrollo, 5. Gestion de la
Compensacion, 6. Gestion de las Relaciones Humanas, 7. Gestion del

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

Los subsistemas de la gestion del talento humano son una forma estratégica de
organizar el trabajo del personal en una organizacion. En la metodologia
disefiada por Francisco Longo y calibrada por consultores del BID, se identifican

requisitos minimos o elementos que caracterizan a estos subsistemas:

1. Los subsistemas tienen una operatividad real en las organizaciones, es
decir, que al interior de ellas existe un conjunto minimo de politicas y
practicas que les dan sustento.

2. Es necesario que los subsistemas funcionen interconectados. Por
ejemplo, un adecuado disefio de puestos en la organizacion del trabajo
permite una incorporacion precisa e idénea de las personas en la gestion
del empleo.

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).

Las primeras mediciones del indice Desarrollo del Servicio Civil a nivel Distrital
(IDSCD) se realizaron en los afios 2017, 2018, 2019 y 2020, donde se inicié con

una adaptacion metodologica respecto de lo elaborado por el BID. En ese
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sentido, se contd con los mismos puntos criticos que valora el BID, con los
siguientes ajustes: i) se trabajé con el mismo cuestionario del BID y se adapt6
el lenguaje y pertinencia, contando finalmente con 35 preguntas (puntos
criticos); ii) la unidad de analisis es el empleo publico a nivel Distrital; iii) la
cobertura son las entidades a nivel Distrital; y iv) se aplica el cuestionario a dos
grupos de analisis: a los responsables del proceso de talento humano - RTH de
cada Entidad Distrital a través de entrevistas estructuradas y, por otro lado, a
los Servidores Publicos - SP del Distrito a través de encuestas en linea. El
calculo del indice final se pondera con el 90% aportado por la informacion de

las Unidades de Talento Humano y el 10% por los servidores publicos - SP.

En la medicidn del 2017 se conté con la participacion total de 1.786 servidores
publico - SP; en el 2018, con 1.039; en 2019, con 925; y en el 2020, con 972.
En todos los casos, se tuvo una muestra aleatoria simple del total de servidores
publicos - SP del Distrito, quienes participaron por autoselecciéon. Es decir, se
envio el instrumento para que pudieran responder, y para el caso de los
responsables de talento humano - RTH se realizé la entrevista. Los resultados

generales obtenidos se pueden visualizar en el siguiente gréfico:

Gréfica 1. Evolucion del indice de Desarrollo del Servicio Civil
Distrital (IDSCD) 2017-2020

85.49 8328 88.12 86.24 86.85 84.98

75.49 74.667
I I I I | I I i I I i I

2017 2018 2019 2020
B UTH SP ETOTAL

Fuente: Calculos DASCD, con base en la informacién recolectada por los responsables de talento humano- RTH y las
encuestas a servidores publicos SP.
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Con respecto a la medicion realizada en la vigencia 2022, objeto de este informe
de resultados, en el siguiente capitulo se describen cémo se obtuvieron los

resultados.
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En la vigencia 2022, se llevaron a cabo mesas de trabajo para planificar y
desarrollar la aplicacion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital
(IDSCD). Estas mesas contaron con la participacion de la alta direccion,
asesores y profesionales del DASCD. Se identificé que se necesitaban cambios
en la metodologia y el instrumento de aplicacién. Estos cambios se debian
hacer teniendo en cuenta la evolucion de la gestion del talento humano, la cual
debe estar enfocada en el desarrollo y aplicacion de lineamientos en areas
como el bienestar, la cultura, la gestion del conocimiento, la innovacion, la
productividad y la calidad de los procesos. Todo esto con el objetivo de generar
valor para la estrategia de la organizacion y el cumplimiento de metas y

objetivos.

Los ajustes realizados en la metodologia y el instrumento de aplicacion del
IDSCD incluyen tres aspectos importantes.

En primer lugar, se agregaron nuevos temas en los subsistemas. Esto se debe
a que desde la ultima medicion realizada por el BID en 2014, han surgido

nuevos desafios para las organizaciones que deben ser revisados y evaluados.

En segundo lugar, se revisé la recoleccion de informacién y la tipologia de
preguntas del cuestionario. Esto significa que se han realizado cambios en la
forma en que se recopila la informacion, el tipo de preguntas que se hacen a los
encuestados y la forma en que se presentan estas preguntas. Estos cambios se

realizan para asegurar que la informacion recopilada sea precisa y confiable.

En tercer lugar, se cambi6 el método de seleccion de la muestra de servidores
publicos - SP. Esto se debe a que la seleccion de la muestra es un aspecto
importante para garantizar que los resultados sean representativos. Se han
revisado los criterios de seleccion de los encuestados para garantizar que sean

seleccionados de manera aleatoria y que representen adecuadamente a la
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poblacién. En general, estos ajustes buscan mejorar la calidad y la eficacia del
IDSCD.

1.Agregacion de nuevos temas en los subsistemas
existentes.

Algunos de los temas incluidos en el IDSCD tienen que ver con el desarrollo de
competencias tecnoldgicas y ambientales, la garantia de derechos, la evolucién
de estructuras organizacionales, los modos de trabajo diferentes, y la gestion
del talento humano diverso e inclusivo. Uno de los temas que ha cobrado mayor
relevancia en la gestion de las personas es la diversidad y la inclusiéon. La
diversidad se refiere a la presencia de diferentes grupos poblacionales e
individuos con caracteristicas culturales, orientaciones sexuales, edades o
etnias distintas, que requieren atencién o tratamiento particular. La inclusion,
por su parte, busca garantizar los derechos de las personas que han sido
vulneradas debido a sus diferencias, eliminando barreras discriminatorias,

estigmas y prejuicios, y promoviendo oportunidades en el mercado laboral.

De hecho, se ha destacado que las empresas pueden llegar a ser mas
productivas gracias a su diversidad, ya que se considera enriqguecedor contar
en una mesa de trabajo con personas de diferentes culturas, edades,
orientaciones sexuales, géneros o0 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 elementos que se complementan para
comprender que hoy en dia el talento humano no se gestiona de la misma
manera para todos los miembros de una organizacion, sino que es valido y
necesario reconocer esas diferencias, y aprender a gestionar y potencializar

dichos talentos.
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Los nuevos temas que se incluyen para el cuestionario del indice en el 2022

son:

e Caracterizacion de las deficiencias de plantas de personal mediante la
aplicabilidad del Decreto Nacional 1800 del 2019.

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

e Promocion del teletrabajo y variaciones en los resultados de la
evaluacion de desempefio entre la modalidad laboral presencial y la
modalidad de teletrabajo.

e Percepcion del salario emocional por parte del Distrito capital.

e Formacion digital en aprendizajes individuales y colectivos.

e Précticas de las politicas de seguridad en salud en el trabajo.

e Procesos de formacién que disminuyan las brechas de género.

e Estrategias para el cumplimiento de cuotas para personas con
discapacidad en el empleo publico Decreto 2011 de 2017.

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

e Diagnostico de las acciones afirmativas con personas Trans en el empleo
publico- directiva 05 del 2021.

e Tenencia de un plan de equidad de género.

A continuacion, se hace un comparativo de las definiciones de los subsistemas
de la gestion del talento humano en la metodologia original del BID y los

elementos que se integran en la medicion 2022.
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Tabla 1. Definiciones de subsistemas con nuevos elementos

Subsistemas

Definiciones del BID
(2014)

Elementos que se adicionan
con la metodologia calibrada

Planificacion de
Recursos
Humanos

Constituye las politicas,
orientaciones y lineamientos
gue generan cambios en
estructuras organizativas,
posiciones, puestos,
competencias y criterios para
la evaluacion del desempeiio.
Se refiere a la existencia de
normas, funcionamiento de
sistemas de informacion,
aplicacion de procedimientos.
Permite anticipar la definicion
de politicas coherentes en
todos los restantes
subsistemas con los que se
conecta.

del DASCD 2022

Cbomo gestiona la entidad la falta de
informacién de sus plantas;
caracterizacion de las deficiencias de
plantas de personal; aplicabilidad del
Decreto Nacional 1800 del 2019;
Relacién del costo global de la planta
en relacion con el presupuesto de la
entidad.

Organizacion del
Trabajo

Define y concreta los
contenidos de las tareas y las
caracteristicas de las
personas que las van a
desempefar. Aca se
encuentran elementos como
el perfil ocupacional y el perfil
del empleo.

Adecuacion de la gestion misional de
la entidad con su respectiva
misionalidad; adecuacion del disefio
de los perfiles a los procesos y
procedimientos de la entidad

Comprende los flujos de

Impacto en la calidad de vida con la
movilidad horizontal; Promocion de

Gestion del 7 . teletrabajo; garantia de los derechos
entrada, movimiento y salida ) . . .
Empleo de carrera; estrategias para incluir
de las personas. . .
personas con discapacidad en el
empleo publico; poblacion joven
Variaciones con el trabajo en casa
Se encarga planificar, en las evaluaciones de desempefio.
Gestion del estimular y evaluar la Percepcion de la ciudadania en el

Rendimiento

contribucion de las personas.

proceso evaluativo; valoracion de
todos los miembros de la
organizacion

Gestion de la
Compensacion

Tiene que ver con la
retribucién a esa contribucion
de las personas de forma
salarial 0 no salarial

Percepcion del salario emocional por
parte del Distrito capital
Razonabilidad en los criterios de
remuneracion

Gestion del
Desarrollo

Se centra en el crecimiento
individual y colectivo.

Formacion digital en aprendizajes
individuales y colectivo, planeacion
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Comprende elementos como:
Administracion del
Desempefio, Formacion y
Capacitacion, y Desarrollo de
Carrera

de la formacién en el marco de la
gestion del conocimiento; procesos
de formacién que disminuyan la
brechas de género

Gestion de las
Relaciones
Humanas y
Sociales

Se refiere a las relaciones y
practicas del personal, se
refleja en el clima
organizacional y la
comunicacion.

Usos de la medicion de clima laboral,
practica y estrategia de las politicas
de seguridad en salud en el trabajo;
cultura ambiental y adaptacién al
cambio climatico; ambientes
laborales libres de discriminacion;
acciones afirmativas con personas
Trans en el empleo publico, tenencia
de un plan de equidad de género.

Organizacion de
la Funcién de
Recursos
Humanos

Hace foco en las
caracteristicas de la
institucionalidad y autoridad
del sistema

Reconocimiento de las entidades
lideres en servicio civil a nivel
nacional y Distrital y de la influencia
del DASCD en la gestion del talento
humano de las entidades del Distrito.

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

2. Método de recolecciéon de lainformacion

Teniendo en cuenta los cambios en la inclusién de nuevos temas en los

subsistemas existentes, se modificaron los instrumentos de encuesta del

IDSCD. El instrumento para los responsables de los procesos de talento

humano — RTH se ajust6 a 48 preguntas, mientras que el instrumento para los

servidores publicos - SP consta de 35 preguntas.

Un grupo de expertos integrantes del DASCD cuidadosamente disefié estos

instrumentos de encuesta para garantizar su efectividad e impacto en la calidad

de la informacion recopilada y su capacidad para guiar la toma de decisiones.

Los tipos de preguntas han cambiado en comparacion con las vigencias

anteriores y para el 2022 se han categorizado de la siguiente manera:

e Unica: Las opciones de respuesta tienen diferente puntaje y solo se

puede elegir una. El puntaje maximo que se puede obtener por pregunta
es 100 Puntos
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e Mdltiple: Las opciones de respuesta tiene el mismo puntaje y se puede
elegir mas de una opcion. El puntaje maximo que se puede obtener por

pregunta es 100 Puntos

e Abierta Informativa: Es una pregunta que opciones de respuesta o un
espacio de espacio de respuesta libre y su propodsito es de diagnosticar

un tema en especifico, pero no asignar puntaje por la respuesta

e Informativa abierta: Es una pregunta cuya respuesta es un texto libre,

sin limite de caracteres y sin ninguna puntuacion

e Informativa multiple: Es una pregunta que tiene varias opciones de
respuesta y su proposito es diagnosticar un tema en especifico, pero no

asignar puntaje por la respuesta

e Informativa Unica: Es una pregunta que tiene una sola opciéon de
respuesta y su proposito es de diagnosticar un tema en especifico, pero

no asignar puntaje por la respuesta

A nivel distrital, el Departamento Administrativo de Servicio Civil (DASCD) ha
implementado el Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion
Publica (SIDEAP 2.0) y ha desarrollado el modulo de Encuestas Distritales. En
este modulo se disponen diferentes instrumentos de medicion de la gestion del
talento humano distrital, tales como el clima laboral, la cultura organizacional, la
medicion de madurez del SST, el indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital
(IDSCD), entre otros.

Para el afio 2022, la medicién del IDSCD se realizé en el SIDEAP, donde se
cargaron los instrumentos para los responsables del proceso de talento humano
- RTH y otro para los servidores publicos - SP. Estos instrumentos son

diligenciados directamente en el SIDEAP, permitiendo la captura,
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sistematizacion, conservacion y analisis de la informacién relacionada. Todo
esto permitira tener una vision clara de la gestién del talento humano y guiar la

toma de decisiones en consecuencia.

Es importante destacar que la optimizacion de herramientas tecnolégicas como
SIDEAP puede facilitar la gestion del conocimiento y la toma de decisiones en
cualquier organizacion. En este caso, el uso de SIDEAP permiti6 una mayor
eficiencia en la recopilacion y andlisis de los datos, o que a su vez puede

contribuir a mejorar la calidad del proceso de mediciéon del IDSCD.

3. Ajustes en la definicion de la muestra de
servidores publicos - SP

Ademas de los ajustes realizados en los contenidos de las preguntas para que
sean mas acordes con la realidad de la gestion del talento humano, fue
necesario contar con una muestra estratificada que garantizara la participacion
variada por niveles jerarquicos. Esto permitiria una mejor percepcion agregada
de los servidores publicos - SP, algo que no ocurria anteriormente, ya que el
diligenciamiento  estaba abierto a cualquier  servidor  publico,
independientemente del nivel jerarquico que tuviera. En el siguiente apartado

se describira la definicién de la muestra realizada.

4. Definicion de la muestra

Para determinar la muestra, es necesario tener claridad sobre la estructura
administrativa del Distrito Capital, que comprende el sector central, el sector
descentralizado y las localidades que garantizan la descentralizacion de la
administracion y la participacion ciudadana. Las entidades distritales estan
estructuradas con misiones que responden a las necesidades de la ciudad y
deben planear, organizar, direccionar y ejercer controles para el cumplimiento
de las diferentes politicas publicas, programas y planes impartidos por la

Alcaldia Mayor de Bogota.
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La funcion del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD)
se encuentra consagrada en el literal 0) del articulo 2° del Decreto Distrital 580
de 2017, y es la administracion del Sistema Distrital del Empleo y la
Administracion Publica (SIDEAP). Esta herramienta permite recopilar, registrar
y almacenar informacion sobre la organizacion institucional, el empleo publico y
los contratos de prestacion de servicios en el Distrito Capital, en cumplimiento
del Decreto Distrital 367 de 2014. Este ultimo establece el SIDEAP como el
portal oficial para el reporte de informacion relacionada con la gestion del
empleo publico y la contratacion de servicios profesionales y de apoyo a la
gestién en el Distrito Capital. El propésito es soportar la formulacion de politicas
y la toma de decisiones por parte de la administracion publica en la ciudad.

El Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica
(SIDEAP) es una herramienta de transparencia distrital que permite una mayor
agilidad y visibilidad en la gestiéon integral del talento humano de las 55
entidades publicas del distrito frente a la ciudadania. SIDEAP proporciona cifras
estandarizadas y consolidadas con informacién sobre las decisiones
gerenciales y el ejercicio del control social relacionado con el empleo publico en
Bogota.

Para efectos de la definicion de la muestra en la medicion del indice de
Desarrollo del Servicio Civil Distrital 2022 (IDSCD), se tomo del SIDEAP a corte
del 30 de junio de 2022 una poblacion de 61.279 servidores publicos - SP de 53
entidades, excluyendo la Operadora Distrital de Transporte-ODT y la Agencia
Analitica de Datos Bogota-AGATAdebido a su reciente creacion.
Seguidamente, se procedio a realizar un muestreo aleatorio simple asegurando
la participacion de los responsables de talento humano - RTH de cada una de
las entidades y se asegurod la participacion estratificada por niveles jerarquicos,
entendidos como directivo, asesor, ejecutivo, profesional, docente, técnico,
tecnologo, asistencia y operativo. Esto se hizo con el fin de recolectar puntos de

vista del personal con poder decisorio en el area de talento humano, asi como
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la percepcion de los servidores publicos - SP en el ejercicio del cumplimiento de
sus funciones en el Distrito Capital durante la medicion del indice de Desarrollo
del Servicio Civil Distrital 2022 (IDSCD). El calculo del indice final se pondera
con el 90% aportado por la informacién de RTH y el 10% por los servidores

publicos — SP
5. Modelo Estadistico

En el proceso estadistico de muestra para medir el IDSCD de la vigencia 2022,
el universo de estudio se identifica plenamente mediante la informacién en
SIDEAP. Luego, se utiliza la técnica de muestreo aleatorio estratificado simple
para distinguir subgrupos o subpoblaciones claramente identificables en la

poblacion.

Inicialmente, se determinaron 1,281 seleccionados en el proceso muestral. Sin
embargo, se identifico la necesidad de estratificar por niveles jerarquicos para
ampliar los rangos de confiabilidad en los resultados. En este sentido, se decidio
ampliar la muestra y aplicar un muestreo aleatorio con dos estratos. Primero, se
realiza un muestreo aleatorio del peso porcentual de cada entidad y, una vez
obtenida la cuota muestral por entidad, se calcula la distribucién de la cuota

sobre el peso porcentual de cada nivel jerarquico existente en cada entidad.

La operacion estadistica para la seleccion del tamafo muestral, la escogencia
y la justificacion de la operacién estadistica es vital en el modelo estadistico
planteado para el calculo del IDSCD. En la siguiente ficha técnica metodologica
se identifican las variables para la obtencion de la muestra. Es fundamental
considerar cuidadosamente la operacion estadistica para la seleccion del
tamafio muestral y la eleccion de variables en el disefio de cualquier
investigacion estadistica, incluyendo el célculo del IDSCD. La eleccion de un
tamafio muestral adecuado y la seleccion de variables relevantes y significativas

son cruciales para obtener resultados precisos y confiables.
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Nombre de la
Encuesta

indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital

Tabla 2. Ficha metodoldgica

Medicion indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD) — 2022

Objetivo

Conocer la percepcion de los servidores publicos - SP y responsables
de las unidades de Talento Humano — RTH que permita diagnosticar de
forma integral los diferentes subsistemas que componen la gestién del
talento humano y establecer recomendaciones para aportar al
fortalecimiento institucional de las entidades publicas distritales.

Universo

De acuerdo con los datos del Sistema Integrado de Informacién sobre la
Administracién Publica (SIDEAP), al 30 de junio de 2022, habia un total
de 61,279 servidores publicos - SP en el Distrito. Incluye docentes.

Entidades
Objeto de
Estudio

La medicién se realiz6 en 53 entidades Distritales, no se incluy6 la
Operadora Distrital de Transporte-ODT y la Agencia Analitica de Datos
Bogota-AGATA. AnexoN°1.

Tamano de la
muestra

1.453 servidores/as publicos en el Distrito ver Anexo N°2, estratificados
por niveles jerarquicos AnexoN°3 vy los 53 Directivos de las entidades
publicas, para un total 1.506

Participacion de

Los 53 responsables del proceso de talento humano - RTH de las

la Poblacién entidades Distritales y 768 Servidores Publicos - SP para un total de
Objeto 821 participantes. Anexo N° 4
NZ?pq
n =
_ 2 2
Formula _ o (N —1E® +Z%pq
c n=tamafio de la muestra

estadistica o

N= Universo

E=error

p / q = variables constantes

Margen de Error
y Confiabilidad

Respecto a la encuesta, se defini6 una muestra aleatoria simple
teniendo en cuenta la totalidad de los servidores publicos - SP distritales,
con un nivel de confianza del 97% para fenédmenos con una ocurrencia
del 3% de error, y un 3% de error por estrato.
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El indice por cada entidad resulta de ponderar el resultado obtenido por
Ponderacion parte de los responsables del Proceso de Talento Humano - RTH en un
(90%) y los Servidores Publicos - SP en un (10%).

Fecha de Recoleccion de Informacién: Entre agosto y septiembre de 2019
elaboracion Procesamiento de Datos: primer semestre del 2023

Periodo d.(? Segundo semestre afio 2022

Recoleccidén

Fuente: Elaboracién propia OAP del DASCD

6. Caracterizacion de las fuentes de Informacion

En la vigencia del 2022, se llevé a cabo la medicién del indice de Desarrollo
Servicio Civil Distrital (IDSCD), en la cual participaron un total de 821

servidores publicos -SP. Para recolectar los datos necesarios, se utilizaron

dos instrumentos distintos. El primer instrumento fue completado por los

responsables de talento humano — RTH de las 53 entidades seleccionadas, y

todos los participantes seleccionados diligenciaron el cuestionario. Por su parte,
el segundo instrumento fue diligenciado por los 768 servidores publicos - SP,
guienes fueron estratificados por niveles jerarquicos. Cabe destacar que ambos
instrumentos se completaron a traves del SIDEAP. A continuacion, se muestran
las caracteristicas de cada una de éstas categorias de acuerdo a su

participacion.

7. Participacion Responsable del Proceso de Talento
Humano-RTH

Como se muestra en la siguiente grafica, la mayor participacién se encuentra
en el nivel directivo, con un 94%, mientras que el 6% restante corresponde al

nivel de asesor y profesionales de las 53 entidades.
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Grafica 2. Distribucion por Nivel Jerarquico Responsables del
Proceso de Talento Humano - RTH

Asesor; 1;
2%

Profesional; 2; /
4%

Director;
50;
94.9%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 - SIDEAP

En la grafica N° 3 se puede observar que el tipo de vinculacion de libre
nombramiento y remocion ocupa la mayor participacion, representando el 89%
de los encuestados, lo que equivale a 47 participantes. En segundo lugar se
encuentra el tipo de vinculacién de carrera administrativa con 5 participantes, lo
gue representa el 9%. Finalmente, solo una persona tiene el tipo de vinculacion

de trabajador oficial, lo que equivale al 2% de los encuestados.
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Grafica 3. Distribucion por tipo de Vinculacion Responsables del
Proceso de Talento — RTH

Trabajador
Carrera Oficial; 1;
Administrativa; 5; 2%
9%

Libre

Nombramiento

y Remocion;
47; 89%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 - SIDEAP

En cuanto a la distribucién por rango de edades en la medicién realizada a los
responsables de talento humano RTH, se observo que la edad que predomino
fue de 29 a 59 afios, representando el 94% de los encuestados, tal como se

visualiza en la siguiente grafica.
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Grafica 4. Representacion Grafica por Rango de Edades -
Responsables del Proceso de Talento — RTH
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 — SIDEAP

La grafica N° 5 proporciona informacién valiosa sobre la proporcion de
individuos de diferentes géneros. Esta informacion puede ser relevante para el

andlisis de datos y la toma de decisiones en temas de diversidad de género.

Grafica 5. Distribucion por Género Responsables del Proceso de
Talento — RTH
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Otro; 6;
11%

Trans
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28%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 - SIDEAP
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8. Participacion de Servidores Publicos — SP

Como se definio en el apartado de la muestra, El disefio estadistico utilizado
para medir el IDSCD fue el muestreo estratificado por jerarquia, el cual consiste
en dividir la poblacion de servidores publicos - SP en diferentes estratos o

niveles jerarquicos y seleccionar una muestra representativa de cada estrato.

En este caso, se estratifico la poblacion de servidores publicos — SP por su
jerarquia en las 53 entidades del distrito, lo que permiti6 garantizar la
participacion de diferentes niveles jerarquicos y obtener la mayor cantidad de
informacion posible acerca de los puntos de vista de la poblacién objeto de

estudio.

Este disefio de muestreo es muy Util cuando se busca obtener una muestra que
represente adecuadamente las diferentes caracteristicas de la poblacion, como
en este caso, donde se busca obtener una imagen completa y representativa
de las opiniones y percepciones de los servidores publicos — SP de diferentes

niveles jerarquicos en todo el distrito.

De acuerdo a los resultados de la medicion IDSCD, de las 53 entidades
encuestadas, 9 superaron el cumplimiento de la muestra, 13 cumplieron con el
100% de la muestra, una entidad obtuvo un resultado del 91%, lo que indica un
buen nivel de participacién. Asimismo, 12 entidades estuvieron entre el 80%, lo

gue es un nivel aceptable de participacion.

Sin embargo, también hubo algunas entidades que obtuvieron niveles de
participacion muy bajos, 4 que tuvieron un 50% de participacién, 3 que tuvieron
un 44% y la que obtuvo solo un 13%. Los anteriores porcentajes se visualizan

en la gréafica N°6.
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En general, los resultados muestran una variabilidad significativa en el nivel de
participacion de las entidades encuestadas, en general, el nivel de participacion
se encuentra aceptable debido que solo 22 entidades cumplieron con la

muestra.

Para visualizar los datos por entidad ver Anexo N° 4 de cumplimento de

participacion de las 53 entidades.

Grafica 6. Cumplimiento de la Muestra Servidores Publicos - SP

100%

80%
108% 71%
50%
44%
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1 1

M Entidades  ® Porcentaje de Cumplimiento

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 - SIDEAP

De acuerdo con los datos previos, de las 53 entidades seleccionadas, 31 no
cumplieron con la muestra esperada. Esto resultd que 685 servidores publicos
- SP que no respondieron o no completaron la encuesta, lo que se traduce en

un cumplimiento del 53%. En términos absolutos solamente 768 servidores

publicos — SP diligenciaron a cabalidad el instrumento de encuesta del IDSCD-

2022, de una muestra de 1.453 servidores publicos - SP.

Con el propésito de brindar una mayor informacion de los servidores publicos -
SP que participaron en la medicion del IDSCD, se realiz6 una caracterizacion

por nivel jerarquico, vinculacion, rango de edades y género.
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En la grafica N° 7 se presenta, que la mayor participacién fue de los docentes,
con un 28%, seguido de los profesionales, que representaron el 25%. Después,
se encuentra el personal asistencial con el 18%, los técnicos con el 15%, y
finalmente, una minima participacion de asesores, directivos, tecnologos y

personal operativo.

Grafica 7. Distribucion por Nivel Jerarquico Servidores Publicos -

SP
Tecnélogo,
Asesor ; 37; Operif);vo ;9
5% 0 Docente;
214;
28%
Directivo ; 55;
7%
Tecnico; 112;
15%
Profesional ;
190;
25%
Asistencial
140;
18%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 — SIDEAP

Teniendo en cuenta los distintos tipos de vinculacion, en la grafica N° 8 se puede
observar que la mayor participacion corresponde al personal de carrera
administrativa, con un 77%, seguido del personal vinculado mediante el régimen
de libre nombramiento y remocién, con un 11%. En cambio, los demas tipos de

vinculacion presentaron una participacion menor al 11%.
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Grafica 8. Distribucion por Tipo de Vinculacién Servidores Publicos
- SP
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 — SIDEAP
De manera similar a la medicion de los RTH, en la medicién de servidores
publicos - SP predominaron las respuestas de personas con edades entre 29 y

59 afios, como se muestra la siguiente grafica.
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Grafica 9. Representacion Grafica por Rango de Edades —
Servidores Publicos — SP
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 — SIDEAP

Otro aspecto relevante de la caracterizacion de la encuesta IDSCD sobre
servidores publicos es la distribucion por género y se puede visualizar en la
grafica N° 10.

Grafica 10. Distribucién por Género Servidores Publicos - SP
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022 - SIDEAP
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En la medicion del IDSCD-2022 se implementaron estrategias innovadoras,
entre las cuales destaco el uso de SIDEAP como herramienta de medicion. El
uso de esta herramienta de medicién permitié recopilar datos de manera mas
eficiente y precisa, lo que a su vez facilitdé la interpretacion y analisis de los
mismos. Al utilizar un sistema de informacion, contribuyo a la transparencia y

confiabilidad de los resultados obtenidos.

Ademas, se implementd una estrategia de socializacion para fomentar la
participacion en las encuestas. Esta estrategia incluyé la creacidon de piezas
publicitarias informativas y de expectativa, videos explicativos, y un instructivo
para el llenado de los dos instrumentos de medicion: uno para los RTH y otro
para los Servidores Publicos - SP. Estos recursos se difundieron a través de las

redes sociales y la sede electronica del DASCD.

Durante el proceso de diligenciamiento del instrumento de encuesta, el DASCD
designé a un equipo de profesionales encargados de resolver cualquier
inquietud que surgiera en relacion a la metodologia y a las preguntas de los
instrumentos, asi como de proporcionar informaciéon sobre como encontrar el
modulo del IDSCD en SIDEAP. En este sentido, se llevaron a cabo jornadas de
llamadas telefonicas al personal seleccionado recordando la fecha de cierre del
instrumento. En total, se realizaron alrededor de 500 llamadas telefonicas y se

enviaron alrededor de 1.453 mensajes de texto.

También se abrié un espacio en la estrategia de jueves de SIDEAP del DASCD

con el tema de “Encuesta indice de Desarrollo Civil Distrital”, donde se dio a

conocer la metodologia y el propésito de la medicién.

El objetivo de estas estrategias fue aclarar las dudas que pudieran surgir
durante el proceso de diligenciamiento de la encuesta, de modo que los

encuestados pudieran proporcionar informacion precisa y relevante.
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El diligenciamiento de la encuesta comenzé el 5 de octubre de 2022 con fecha
de cierre inicialmente para el 7 de noviembre, se ampli6 hasta el 16 de
noviembre y finalmente el instrumento de encuesta se cerro el 25 de noviembre
de 2022.

El detalle de los resultados se encuentra disponible en el sistema de analitica
de datos del DASCD en el siguiente link: https://serviciocivil.gov.co/tablero-de-

control/bateria-de-indicadores-del-talento-humano

Los resultados del IDSCD para el afio 2022 en la grafica N° 10 muestran que
los RTH obtuvieron una puntuacion de 70.53 puntos, mientras que los
servidores publicos - SP lograron una puntuacion de 62.42 puntos. A nivel
distrital, el porcentaje total a nivel Distrital fue de 64.72 puntos, siendo la
ponderacion de 90% para los RTH y del 10% para los servidores publicos - SP.

Gréfica 11. Resultados de la medicién del indice de Desarrollo del
Servicio Civil Distrital 2022
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

Teniendo en cuenta los parametros de la metodologia del BID, el resultado del

desarrollo del servicio civil es del 69,72 para la medicién del afio 2022, puntaje

gue se ubica en un nivel alto de desarrollo del servicio civil. Es preciso indicar
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gue, pese a los ajustes realizados en el cuestionario, lo cuales complejizaron la

valoracion y fortalecieron los aspectos que se querian medir, las entidades
Distritales demuestran en promedio un nivel de madurez significativo en materia
de servicio civil y que cuentan con estrategias y procesos robustos al respecto.
La ponderacion del IDSC de acuerdo al BID se encuentra en una escala de 0 a

100 puntos, cuyos resultados finales se ubican en la siguiente escala:

Bajo Desarrollo del Servicio Civil 0-39 puntos
Medio Desarrollo del Servicio Civil 40-59 puntos
Alto Desarrollo del Servicio Civil 60-100 puntos

Fuente: BID (2014)

Los resultados de la vigencia del 2022, no son estrictamente comparable el con
los obtenidos en afios anteriores, pero si se puede tener como referencia. En la
grafica N° 11 se puede identificar los resultados del IDSCD discriminado por
RTH, servidores publicos - SP y total del IDSCD por afios.

Grafica 12. Evolucion del Indice de Desarrollo del Servicio Civil
Distrital 2017-2022

8549 g3,y 9812 8624 8685  gqo8

7549 74.66
69.30 68.15
I6726 63.40
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70.53¢gg 1569.72

B Responsables de TH  H Sevidores Publicos Total IDSCD

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD -2017 al 2022

Nota: Los datos del 2022 no son estrictamente comparables con afios anteriores

Si bien los ajustes realizados en los cuestionarios para la vigencia del 2022

hacen que los resultados obtenidos no sean estrictamente comparables con
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afos anteriores, es importante contar con estos resultados para mostrar los
avances y esfuerzos de las entidades en cada una de las areas de talento
humano a lo largo de los afios. Para ver los histéricos de los resultados del
IDSCD estos se encuentran en la sede electronica del DASCD, en las
publicaciones documentales del DASCD :

https://serviciocivil.gov.co/transparencia/informacion-interes/estudios-

investigaciones-otras-publicaciones

Para el afio 2022, se ha cerrado la brecha entre la percepcion de los
responsables del proceso de talento humano y los servidores publicos - SP, con
un puntaje de 2.38. Esto refleja que las gestiones realizadas en materia de
talento humano en las entidades cuentan con niveles de coherencia respecto a
los servicios prestados a todos los integrantes de la organizacion. Ademas, se
evidencia que los cambios realizados en los cuestionarios han permitido mostrar
con mayor precision que los servidores publicos - SP estan conociendo las
estrategias lideradas por las areas de talento humano en pro de la consecucion
de objetivos, bienestar y calidad de vida, asi como sus oportunidades de mejora
en cada uno de los subsistemas del IDSCD. A continuacion en la grafica N° 12

se muestra los resultados por subsistemas.
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Grafica 13. Comparativo de resultados del total IDSCD por
subsistemas 2017-2018-2019-2020-2022
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD -2017 al 2022

Con las mediciones realizadas desde 2017, se puede observar que el IDSCD
siempre ha mantenido una puntuacion alta en los ocho subsistemas,
manteniéndose por encima de los 60 puntos en cada medicion, excepto en el
subsistema de Organizacién de la Funcién de los Recursos Humanos, que en
la medicion de 2022 obtuvo una puntuacion de 59.69, lo que se considera en la
metodologia del BID una puntuacion media.

Por otro lado los promedios de las mediciones para cada subsistema en las
cuatro mediciones son los siguientes: Planificacion 77.52, Organizacion del
trabajo 78.71, Gestion del Empleo 79.34, gestion del rendimiento 78.64, gestion
de la compensacion 83.26, gestion del desarrollo 77.17, gestibn de las
Relaciones Humanas 79.24 y organizacion de la funcion de los recursos

humanos 75.04 puntos. Aunque estos promedios son valores referencias
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teniendo en cuenta los cambios realizados en los cuestionarios en la vigencia
2022.

Los resultados de la medicion 2022, dejan ver la coherencia con la que funciona
la gestion del talento humano en el Distrito, en la medida que se tiene la mejor
puntuacion en el subsistema de planificacion (80.41), el cual se ha denominado
“sombrilla” para los demas subsistemas, se considera la puerta de entrada del
funcionamiento de los demas, y es por ello que constituye las politicas,
orientaciones y lineamientos que generan cambios en estructuras organizativas.
Importante tener en cuenta que para esta vigencia se ha consultado en este
subsistema la articulacion que debe existir entre las estrategias contempladas
en las politicas publicas y los planes de desarrollo Distrital, con planeacion
estratégica del talento humano y sobre las dificultades que se han detectado en
la capacidad de la planta de personal, y la aplicacion del Decreto 1800 del 2019,

entre otros aspectos.

De otra parte, el subsistema de la organizacion de la funcion de los recursos
humanos, es aquel que tiene mayor brecha y retos por superar, aunque el
promedio general de (59.69), refleja un nivel medio de desarrollo, los elementos
por mejorar tendran que las competencias de los directivos para gestionar el
desarrollo de las personas de sus equipos de trabajo. De caracter informativo
en este subsistema también se consultdé sobre: i) ¢Qué entidades reconoce
como lideres que inciden en materia de servicio civil Distrital? y ii) ¢Qué
instrumentos o apoyos que ha suministrado el DASCD se han apropiado en mi

entidad u organismo y agregan valor a su gestion?.

Para dar mayor especificidad a los resultados por subsistema, es importante

considerar la ponderaciéon de la medicién. Esta ponderacion corresponde al

90% proporcionado por la informacion suministrada por los RTH y el 10% por
los servidores publicos - SP, igual que en todas las mediciones anteriores.

Ademas, es fundamental tener en cuenta la escala de ponderacion del IDSC,
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evaluada de acuerdo al BID y que va de 0 a 100 puntos. Los resultados finales

se ubican en la siguiente escala:

Bajo Desarrollo del Servicio Civil 0-39 puntos
Medio Desarrollo del Servicio Civil 40-59 puntos
Alto Desarrollo del Servicio Civil 60-100 puntos

Fuente: BID (2014)
Teniendo en cuenta lo anterior a continuacion se presenta los resultados por

cada subsistema.

1. Resultados por Subsistema

1.1. Subsistema de Planificacion

El subsistema de planificacion de recursos humanos es un componente
importante para la gestién de recursos humanos y se enfoca en la planificacion
y proyeccion de las necesidades de personal para cumplir con los objetivos
organizacionales. Es decir, una vez que se ha realizado la planificacion de
recursos humanos, se deben tomar decisiones y establecer politicas y practicas
adecuadas para asegurarse de que la organizacion tenga el personal idéneo en
el momento propicio y con las habilidades y competencias necesarias para

cumplir con sus objetivos.

En la Tabla N° 3, se describen los puntos criticos evaluados en el subsistema
de planificacion, tanto para los RTH como para los servidores publicos - SP. En
este subsistema fueron evaluadas cuatro preguntas de manera idéntica para
ambos grupos de poblacion. El grupo de talento humano contesto cuatro
preguntas adicionales exclusivas para ellos. En total, los RTH respondieron a
ocho preguntas en este subsistema, mientras que los SP respondieron a cuatro

preguntas.
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Tabla 3. Puntos Criticos Subsistema Planificacion

Puntos Criticos Responsables

de Talento Humano - RTH

La planeacion estratégica del talento humano de mi
entidad u organismo tiene una articulacién alta con

Puntos Criticos Servidores
Publicos - SP

La planeacion estratégica del talento humano de mi
entidad u organismo tiene una articulacion alta con las

humano

1 las estrategias contempladas en las politicas | estrategias contempladas en las politicas publicas y los
publicas y los planes de desarrollo distrital. planes de desarrollo distrital.
Las decisiones y practicas de la gestion del talento | Las decisiones y practicas de la gestion del talento
2 humano se encuentran documentadas y estdn | humano se encuentran documentadas y estan
plenamente articuladas con todos los instrumentos | plenamente articuladas con todos los instrumentos de
de planeacion del talento humano planeacion del talento humano
Dificultades en la capacidad de la planta de . .
3 P P Dificultades en la capacidad de la planta de personal
personal
Sistemas de informacion para el procesamiento de . ) - .
. o o Sistemas de informaciéon para el procesamiento de
4 variables cualitativas y cuantitativas del talento

variables cualitativas y cuantitativas del talento humano

Realizacién de actualizacion de planta global de
5 acuerdo con lo sefialado en el Decreto Nacional
1800 del 2019

6 Las necesidades del servicio se suplen con la
planta de personal actual

7 Relacién de la proporcion del costo total de la
némina con el presupuesto total.

Relacién del costo total de la contratacion por

8 prestacion de servicios profesionales y apoyo a la
gestion, de personas naturales, con el presupuesto

total

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

El resultado total del Subsistema de Planificacion del IDSCD en la medicion del
afo 2022 fue de 80.41 puntos. De estos, 80.22 puntos corresponden a los RTH

y 82.16 puntos a los servidores publicos - SP.

Al observar la Gréfica N°14, se puede notar que de los 53 Responsables de
Talento Humano (RTH) de las entidades distritales evaluadas en el IDSCD, el
84.91% (45 RTH) obtuvo un nivel alto en la medicion del subsistema de
planeacion. Ademas, el 13.21% (7 RTH) se ubicé en el nivel medio, mientras
gue solamente el 1.89% (1 RTH) obtuvo un nivel bajo. En conclusién, estos
resultados indican que la mayoria de los RTH evaluados presentan un alto nivel

de desarrollo del servicio civil en el subsistema de planeacion.
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Grafica 14. Resultados Subsistema de Planeacién Responsables
de Talento Humano - RTH
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

En el andlisis del Punto Critico N°1, se evalué la articulacion entre la planeacion
estratégica de la entidad con las politicas publicas y los planes de desarrollo
distrital. Segun los resultados obtenidos, para el caso de los RTH solo dos (2)
encuestados indicaron que esta articulacidon se encuentra en un nivel bajo,
mientras que (13) trece manifestaron que esta en un nivel medio y (38) tienen
una adecuada articulacion con las politicas publicas, los planes de desarrollo
distrital y las estrategias de planeacion estratégica desarrolladas por las

entidades.

El Punto Critico N°2 identifico que (7) siete RTH contestaron que las decisiones
y practicas de gestion del talento humano estdn documentadas y articuladas
unicamente con el Plan Estratégico del Talento Humano; (2) dos RTH indicaron
gue aunque se han documentado, aun es incipiente la articulacion con los
instrumentos de planificacion. Es importante destacar (44) RTH, quienes
representan el direccionamiento estratégico del talento humano de las

entidades, han documentado y articulado plenamente las decisiones y practicas
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de gestion del talento humano con todos los instrumentos de planificacion del
talento humano, lo que se traduce en una puntuacién mayor para la medicién

de este subsistema.

En la evaluacion del punto critico N° 3, los RTH en relacion a las causas que
pueden afectar la capacidad de la planta de personal. Segun los resultados
obtenidos, y teniendo en cuenta que este punto critico es de seleccién multiple,
se obtuvieron los siguientes resultados: el 32% de las respuestas (29 RTH)
seleccioné la opcidn "Deficiencia en la disponibilidad de recursos técnicos y
talento humano". El 20% de las respuestas (18 RTH) escogié la opcion
"Asignacion de nuevas competencias y funciones", mientras que el 19% de las
respuestas (17 RTH) sefialo la "Deficiente distribucion de cargas”. El 7% de las
respuestas (6 RTH) indicé la "Deficiencia en el modelo operacional de procesos
y procedimientos" y el 6% de las respuestas (5 RTH) identifico las "Dificultades
en la calidad de las competencias del talento humano”.

En la evaluacion del punto critico N° 4, se indago sobre la existencia de sistemas
de informacion en las entidades para el procesamiento de variables cualitativas
y cuantitativas del talento humano. Los resultados mostraron que el 60% (32
RTH) utiliza SIDEAP como gestor de informacion del talento humano y lo
articula con los sistemas de informacion propios para el procesamiento de
variables cualitativas y cuantitativas del talento humano. Ademas, el 28% (15
RTH) tiene sistemas de informacion para el procesamiento de la informacion
cualitativa y cuantitativa del talento humano diferenciados, como sistemas para
la liguidacibn de némina o para la administracion y desarrollo del talento
humano, entre otros. El 9% (5 RTH) indicaron que no tienen sistemas de
informacion para el procesamiento de la informacion cualitativa y cuantitativa
del talento humano, pero utilizan herramientas ofimaticas. Solo el 2% (1 RTH)
inform6 que tiene un sistema de informacién Unico e integrado para el

procesamiento de la informacién cualitativa y cuantitativa del talento humano.
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El Punto Critico N°5. Segun la informacion proporcionada por los responsables
de talento humano de cada entidad, se identifico que un 23% (12 RTH) de los
encuestados no han realizado el estudio de actualizacién de la planta global,
mientras que un 40% (21 RTH) indico estar en proceso de realizarlo. Por otro
lado, un 37% (20 RTH) ya ha realizado dicho estudio.

A pesar de que existen algunas brechas, es importante destacar que este
subsistema se ubica en un nivel alto gracias a la gestion de las entidades
distritales. Este resultado refleja los esfuerzos realizados por las entidades en
la implementacion de politicas publicas relacionadas con una adecuada gestion
de los recursos humanos y la estructuracion de la planta en términos de
presupuesto. Esto evidencia una clara intencion de las entidades distritales de
contar con una gestion del talento humano acorde con los lineamientos y
regulaciones establecidos en el marco normativo. Sin embargo, adn es
necesario seguir trabajando para cerrar las brechas y lograr una gestion mas

eficiente y eficaz del talento humano en las entidades distritales.

En el punto critico N°7,8, se consultd a los RTH acerca de la proporcion del
costo total de la nébmina en relacion con el presupuesto total. Los resultados se

muestran a continuacion.

¢(CUAL ES LA PROPORCION DEL COSTO TOTAL DE LA NOMINA EN RELACION CON EL PRESUPUESTO
TOTAL DE MI ENTIDAD U ORGANISMO?

Cantidad de 0
OPCION RTH Yo
Menos del 5% 6 11%
Entre el 5% y el
B 15% 13 25%
Entre el 16% vy el 0
C 26% 9 17%
Entre el 27% y el 0
D 37% 8 15%
Entre el 38% y el 0
E 48% 7 13%
Mas de 48% 10 19%
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| | Total | 53 | 100% |

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

Otro punto importante a evaluar es la proporcion del costo total de la
contratacion por prestacion de servicios profesionales y apoyo a la gestion de
personas naturales en relacién con el presupuesto total de la entidad. Los RTH

seleccionaron lo siguiente:

¢ CUAL ES LA PROPORCION DEL COSTO TOTAL DE LA CONTRATACION POR PRESTACION DE
SERVICIOS PROFESIONALES Y APOYO A LA GESTION, DE PERSONAS NATURALES, EN
RELACION CON EL PRESUPUESTO TOTAL DE MI ENTIDAD U ORGANISMO?

OPCION Ca”g‘i?_ld de %
A Menos del 5% 7 13%
B Entre el 5% vy el 15% 9 17%
C Entre el 16% y el 26% 14 26%
D Entre el 27% vy el 37% 12 23%

E Entre el 38% y el 48% 3 6%
F Mas de 48% 8 15%
Total 53 100%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

En cuanto al segundo grupo de encuestados en la medicion, correspondiente a
la generalidad de los servidores publicos a nivel distrital, éstos lograron una
puntuacion de 82,16 puntos en el subsistema de planeacion, lo que indica un
nivel alto. En la grafica N° 14 se evidencia el porcentaje alcanzado por los SP

en la evaluacion de los puntos criticos asignados para este subsistema.
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Grafica 15. Resultados Subsistema de Planeacion Servidores

Publicos - SP
82.68%
635
7.29% 8.72%
56 67 1.30%
*
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39 No aplica

Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD - 2022

Al analizar la grafica anterior, se puede observar que el 82.68%,
correspondiente a 635 Servidores Publicos (SP) evaluados marcaron un nivel
alto en la medicion del subsistema de planificacion. Ademas, el 7.29% (56 SP)
se ubicé en el nivel medio, el 8.72% (67 SP) en el nivel bajo e, inusualmente, el
1.30% (10 SP) indico6 que el subsistema de planificacion algunos puntos criticos
evaluados en este subsistema no aplica para la entidad donde laboran. Es
importante destacar que estas entidades deben socializar con su personal la
importancia de estas articulaciones estratégicas para cumplir con las politicas

publicas, los planes de desarrollo y lograr los objetivos institucionales.

De manera similar, los RTH calificaron este subsistema de planificacion con un
puntaje mayor a 80 puntos. Por lo tanto, se puede deducir que tanto los SP

como los RTH coinciden en que el subsistema de planificacion esta
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fortaleciéndose dentro de las entidades distritales reflejada en la planeacion

estratégica del talento humanao.

En el subsistema evaluado, se destaca el punto critico N° 1, el cual se enfoca
en la percepcion de la articulacion entre la planeacion estratégica de la entidad
y las politicas publicas y el plan de desarrollo distrital. Segun los resultados
obtenidos por parte de servidores publicos el 86% (659 SP) de los encuestados
considera que existe una articulacion media y alta, el 7% (53 SP) indica que la
articulacion esta en un nivel bajo, el 4% (34SP) indica que no existe esa
articulacién y el 3% (22 SP) indica que esta articulacion no aplica a la entidad.
Es importante destacar que la percepcion de una adecuada articulacion entre la
planeacién estratégica de la entidad y las politicas publicas y el plan de
desarrollo distrital es fundamental para la consecucién de objetivos
institucionales y el cumplimiento de politicas publicas, por lo que es necesario
prestar atencion a las entidades que indicaron que la articulacion esta en un

nivel medio o no existe para tomar acciones que permitan mejorar este aspecto.

En el punto critico N° 2, se destaca que el 81% (624 SP) de los evaluados
consideran que las decisiones y practicas de la gestion del talento humano
estdn adecuadamente documentadas y articuladas con los instrumentos de
planeacién del talento humano. Un 9% (71 SP) indica que estan documentadas
y articuladas unicamente con el Plan Estratégico del Talento Humano, mientras
gue un 4% (29 SP) percibe que la articulacion de las decisiones y practicas de
la gestion del talento humano con los instrumentos de planeacion del talento
humano es incipiente. Por ultimo, un 6% (44 SP) de los evaluados sefalan que

estas practicas no aplican a la entidad.

La percepcion de los SP respecto a las dificultades en la capacidad de la planta
de personal arrojo los siguientes resultados, fue un punto critico con respuestas
de opcion mdultiple, obteniéndose los siguientes resultados: el 26% de las

respuestas (266 SP) eligio la opcion "Deficiencia en la disponibilidad de
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recursos técnicos y talento humano”, el 17% (175 SP) seleccion6 "Deficiente
distribucién de cargas", el 13% (137 SP) indic6 "Asignacion de nuevas
competencias y funciones”, el 15% (159 SP) sefialdé "No aplica", otro 12% (124
SP) selecciono6 "Dificultades en la capacidad de respuesta del recurso humano”,
el 12% (128 SP) optod por "Deficiencia en el modelo operacional de procesos y
procedimientos”, 5% Dificultades en la capacidad de respuesta del recurso

humano.

En la evaluacion del punto critico N° 4, se indago sobre la existencia de sistemas
de informacion en las entidades para el procesamiento de variables cualitativas
y cuantitativas del talento humano. Los resultados mostraron que el 44% (332
SP) utiliza SIDEAP como gestor de informacion del talento humano y lo articula
con los sistemas de informacion propios para el procesamiento de variables
cualitativas y cuantitativas del talento humano. Ademas, el 25% (195 SP) tiene
sistemas de informacion para el procesamiento de la informacién cualitativa y
cuantitativa del talento humano diferenciados, como sistemas para la liquidacion
de nébmina o para la administracion y desarrollo del talento humano, entre otros.
El 7% (53 SP) indicaron que no tienen sistemas de informacion para el
procesamiento de la informacion cualitativa y cuantitativa del talento humano,
pero utilizan herramientas ofimaticas. Solo el 15% (115 SP) inform6 que tiene
un sistema de informacién Unico e integrado para el procesamiento de la
informacion cualitativa y cuantitativa del talento humano y otro 10% (73 SP) la
opcion no aplica.

1.2. Subsistema de Organizacion del Trabajo

El subsistema de Organizacion del Trabajo es esencial para la gestion de
recursos humanos, ya que puede ayudar a garantizar que los puestos de trabajo
estén estructurados y disefiados de manera efectiva y que los ocupantes del
puesto tengan las habilidades y competencias necesarias para cumplir con sus

responsabilidades de manera eficiente.
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En este subsistema se evaluaron tres preguntas en total, dos para ambos
grupos de poblaciéon de forma idéntica y una tercera exclusiva para los RTH.

Los puntos criticos que se evallan en este subsistema son los siguientes:

Tabla 4. Puntos Criticos Subsistema de Organizacién del Trabajo

Puntos Criticos Servidores

Puntos Criticos Responsables de

Talento Humano - RTH

Publicos - SP

La estructura organizacional se adecula a
la gestién misional de la entidad, propicia
la articulacion y distribucion de funciones
1| entre las dependencias, la gestion por
procesos y la toma de decisiones.

La estructura organizacional se adecua a
la gestion misional de la entidad, propicia
la articulacion y distribucion de funciones
entre las dependencias, la gestién por
procesos y la toma de decisiones.

El disefio de los perfiles obedece a las
funciones establecidas de la entidad u
organismo, a las funciones de la

2 | dependencia y se encuentra acorde a los
procesos y procedimientos.

El disefio de los perfiles obedece a las
funciones establecidas de la entidad u
organismo, a las funciones de la
dependencia y se encuentra acorde a los
procesos y procedimientos.

Aspectos que se consideran cuando se
3 | disefan los perfiles del Manual Especifico
de Funciones y Competencias Laborales

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

Este subsistema obtuvo una puntuacion distrital de 68.39 puntos, para los RTH

una puntuacion de 67.75 y los SP de 74.18 puntos.

En la grafica N° 15, se muestra los resultados de los RTH por niveles; el 64.15%
(34 RTH) de las entidades obtuvieron un nivel alto, 15.09% (8 RTH) de un nivel
medio y 20.75% (11) un nivel bajo.
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Grafica 16. Resultados Subsistema de Organizacion al Trabajo
Responsables de Talento Humano - RTH

64.15%
|
34
20.75%
15.09% |
/
11
8
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

En el punto critico nimero 1, por parte de los responsables del proceso de
talento humano, se observd que el 74% de los encuestados (39 RTH) percibe
gue la estructura organizacional se adecua a la gestion misional de la entidad,
propicia la articulacion y distribucion de funciones entre las dependencias, la

gestion por procesos y la toma de decisiones.

Por otro lado, el 17% de los encuestados (9 RTH) indicé que esta articulacion y
distribucion de funciones solo se ve reflejado en las dependencias, mientras que
el 9% (5 RTH) considera que la estructura organizacional solo se adecua a la

gestion misional de la entidad.

En relacion a la evaluacién del Punto critico N° 2, se observa que el 75% (40

RTH) de los evaluadores consideran que el disefio de los perfiles se ajusta a las
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funciones establecidas tanto por la entidad como por la dependencia, siendo
congruente con los procesos y procedimientos establecidos. Por otro lado, el
19% (10 RTH) de los evaluadores indican que el disefio de los perfiles
Uunicamente obedece a las funciones establecidas por la entidad y la
dependencia. Finalmente, el 6% (3 RTH) de los evaluadores sefalan que el

disefo de los perfiles solo se rige por las funciones de la entidad.

El disefio de los perfiles en el Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales es un proceso crucial para garantizar que cada empleado cuente con
las habilidades y conocimientos necesarios para desempefiarse de manera
efectiva en su cargo. Para ello, resulta fundamental considerar los siguientes
aspectos, los cuales se enumeran segun el porcentaje de uso por parte de los

responsables de talento humano que participaron en la encuesta:

Estudios profesionales y/o técnicos requeridos para el
1 | desempefio adecuado de las funciones definidas en cada uno 21%

de los perfiles

2 | Habilidades técnicas y conocimientos para desempefiar las 20%

funciones y lograr el propésito del cargo

Competencias técnicas y conductuales que habilitan al

individuo para su desempefio en el cargo 18%

4 | Requisitos de estudios adicionales y experiencia 18%

Cumplimiento de plataforma estratégica. Se refiere a que el

5 | empleo se encuentre alineado con los objetivos y metas 13%

Impacto del cargo. Referido a las implicaciones que tiene el
6 | mismo en los resultados estratégicos y operacionales de la 10%

entidad

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022
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Grafica 17. Resultados Subsistema de Organizacion de Trabajo
Servidores Publicos - SP

70.70%
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17.97%
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|
81 0.78%
—
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39 No Aplica

Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD - 2022

El 70.70% (543 SP) califican los puntos criticos evaluados en este subsistema
en un nivel alto, el 10.55% (81 SP) logro una puntuacion media y finalmente el
0.78% (6 SP), indican que en la entidad no aplican algunos de los puntos criticos

evaluados.

En cuanto a la evaluacion del punto critico N°1, por parte de los encuestados
del grupo de servidores se ha determinado que un 73% (563 SP) considera que
la estructura organizacional se ajusta adecuadamente a la gestiébn misional de
la entidad, lo que favorece la coordinacion y distribucion de funciones entre las
diferentes dependencias, asi como la gestidbn por procesos y la toma de
decisiones. Por su parte, el 19% (145 SP) de los encuestados percibe que la
estructura organizacional se adapta a la gestion misional de la entidad

generando un impacto positivo en las dependencias. Por otro lado, el 6% (48
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SP) opina que la estructura organizacional solo se ajusta a la gestion misional
de la entidad, mientras que un minimo porcentaje del 2% (12 SP) considera que

el punto critico evaluado no le aplica.

Punto critico N° 2: En cuanto al disefio de perfiles, el 72% (551 SP) de los
encuestados sefalaron que éste obedece a las funciones establecidas de la
entidad y de la dependencia, y se encuentra acorde a los procesos y
procedimientos. Por su parte, el 20% (151 SP) determind que existe una
relacion entre los perfiles y las funciones establecidas de la entidad y de la
dependencia, mientras que solo el 6% (45 SP) considerd que algunas entidades
necesitan mejorar la coherencia y actualizacion de sus manuales de funciones
en relacion al disefio de perfiles. Finalmente, el 3% (21) de los encuestados

considerd que este punto critico no aplica a su entidad.

1.3. Subsistema de Gestion del Empleo

Este subsistema se enfoca en la planificacion, seleccién, contratacion, retencion
y desvinculacién de los empleados de una organizacién, asi como en el
desarrollo y promocion de politicas y estrategias para maximizar el potencial

humano en la organizacion.

Ademas, el subsistema de gestion de recursos humanos también puede incluir
iniciativas para promover la inclusion laboral, como estrategias para incluir a
personas con discapacidad en el empleo publico, poblacion joven, y politicas
publicas como el teletrabajo, derechos de carrera, entre otros. Estas iniciativas
pueden ayudar a mejorar la diversidad y la inclusién en el lugar de trabajo, lo
gue puede conducir a una mayor productividad, creatividad y compromiso de

los empleados.

Para el subsistema de gestién del empleo se evaluaron nueve preguntas en

total, seis para ambos grupos de poblacion de forma idéntica y tres exclusivas
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para los RTH. Los puntos criticos que se evallan en este subsistema son los

siguientes:

Tabla 5. Puntos Criticos Subsistema de Gestion del Empleo

Puntos Criticos Responsables  Puntos Criticos Servidores

de Talento Humano - RTH Publicos — SP

se aplican procesos de seleccion, . .
o L . . se aplican procesos de seleccion,
publicos, objetivos y/o meritocraticos, o L . o
: : . - publicos, objetivos y/o meritocraticos, para
1 | para los diferentes tipos de vinculacion, . . . g
e : . los diferentes tipos de vinculacion, que
gue responden a criterios de idoneidad o . ! .
L responden a criterios de idoneidad técnica
técnica
> principios en los procesos de seleccidony | principios en los procesos de seleccion y
nombramiento de servidores publicos nombramiento de servidores publicos
Mecanismos para evitar la arbitrariedad, Mecanismos para evitar la arbitrariedad, la
3 la politizacién y las préacticas de politizacién y las préacticas de clientelismo
clientelismo en el proceso de vinculacion | en el proceso de vinculacion de los
de los servidores publicos servidores publicos
Mecanismos de movilidad horizontal Mecanismos de movilidad horizontal como
4 | como la comision de servicios, traslado y | la comision de servicios, traslado y
permuta. permuta.
5 supresién de empleos publicos con supresion de empleos publicos con
derechos de carrera derechos de carrera
6 Implementacién de la modalidad del Implementacion de la modalidad del
teletrabajo teletrabajo
Estrategias que promueven en
7 cumplimiento de la cuota de personas
con discapacidad en la vinculacién al
empleo publico (Decreto 2011 del 2017)
Disefio de lineamientos que beneficien y
8 orienten a la inclusion de la poblacién
joven al empleo publico? (Decreto2365
de 2019-Ley 2214 del 2022)
9 Como se abordado la terminacién de la
relacion laboral

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022
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El subsistema obtuvo 65.45 puntos en la medicion del IDSCD 2022, donde los
RTH obtuvieron una puntuacién de 66.21 y los SP de 58.59 puntos.

En la grafica N° 18, se muestra los resultados de los RTH por niveles; el 66.04%
(35 RTH) de las entidades obtuvieron un nivel alto, 30.19% (16 RTH) un nivel
medio y 3.77% (2 RTH) un nivel bajo.

Grafica 18. Resultados Subsistema Gestion del Empleo
Responsables de Talento Humano - RTH

66.04%
0
35 30.1|9 Yo
16
3.77%
2
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

El subsistema a evaluar presenta un primer punto critico relacionado con que si
las entidades aplican procesos de seleccion objetivos, publicos y meritocraticos
para los distintos tipos de vinculacion laboral. Entre ellos, se encuentran los
empleos de carrera administrativa, los trabajadores oficiales, temporales,
provisionales, y los de libre nombramiento y remocion. Los resultados obtenidos

de la encuesta se muestran en la siguiente tabla.
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Si, se realiza mediante concursos de mérito para la provision de los
1 34%
empleos de carrera administrativa

Si, se realiza para la provision de los empleos de trabajadores

2 o 9%
oficiales
Si, se realiza para la provisiéon de los empleos temporales 11%

4 Si, se realiza para la provision de los empleos provisionales 19%
Si, se realiza para la provision de empleos de libre nombramiento y

5 B 27%
remocion

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

El punto critico N° 2 fue disefiado con el objetivo de analizar si las entidades
distritales cumplen con los principios de Igualdad y Meérito, Moralidad,
Transparencia y Publicidad, Eficacia, Economia, Celeridad e Imparcialidad en
los procesos de seleccion y nombramiento de servidores publicos. Para ello, se
llevé a cabo un andlisis en el que se encontré que las entidades distritales

priorizan los siguientes principios en los procesos de seleccion:

1 Igualdad y Mérito 38%
2 Moralidad, Transparencia y Publicidad 25%
3 Eficacia, Economia y Celeridad 16%
4 Imparcialidad 21%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD — 2022

Continuando con la vinculacién de los servidores publicos en el punto critico
N°3 tiene como propoésito identificar si las entidades tienen mecanismos
debidamente documentados para evitar arbitrariedad, politizacion y/o practicas
de clientelismo en el proceso de vinculacion de los servidores publicos. De
acuerdo a los resultados la mayoria de los RTH indicaron que tienen

mecanismos para evitar estas practicas:

. Existen y tienen una excelente aplicabilidad, seguimiento y control a 260,
0
los mecanismos para evitar la materializacién de riesgos en la
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arbitrariedad, la politizacion y las practicas de clientelismo en el

proceso de vinculacién de los servidores publicos.

Existe, se aplicay realiza el seguimiento a los mecanismos para evitar
. la materializacion de riesgos en la arbitrariedad, la politizacion y las 240,

0
practicas de clientelismo en el proceso de vinculacion de los

servidores publicos.

Existen mecanismos para evitar la materializacion de riesgos en la
5 arbitrariedad, la politizacién y las practicas de clientelismo en el -

0
proceso de vinculacion de los servidores publicos y su aplicabilidad

es buena

No existen tales mecanismos para evitar la arbitrariedad, la
4 politizacion y las practicas de clientelismo en el proceso de 2%

vinculacién de los servidores publicos

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

Continuando con lo analizado en este subsistema, un asunto se refiere a la
movilidad horizontal, que es una estrategia liderada por el DASCD que consiste
en brindar la posibilidad a sus servidores publicos de prestar sus servicios entre
las entidades distritales. El objetivo es identificar si este proceso se esta
llevando a cabo de manera efectiva, en sus diferentes modalidades, traslado,
permuta y comision de servicios Segun el punto critico N° 4, el 70% (37 RTH)
de las entidades realizan mecanismos de movilidad horizontal, el 13% (7 RTH)
no hace uso de la movilidad horizontal y el 17% (9) indica que la estrategia de

movilidad horizontal no aplica para la entidad.

El punto critico N°5 busca analizar si las entidades distritales estan garantizando
los derechos de carrera de sus empleados en caso de presentarse supresion
de empleo. Segun los resultados obtenidos en los RTH, el 28% (15 RTH) de los
casos en los que se han suprimido empleos de carrera, se ha optado por
incorporar a los empleados en otra area. El restante 72% (38 RTH) indica que

la pregunta no aplica para la entidad.
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En este subsistema en el punto critico N°6, se desea evaluar como las entidades
abordan la situacion administrativa de la terminacién laboral con los servidores
publicos. El 49% (26 RTH) indican que, cuando se ha presentado la terminacion
laboral, se ha hecho de manera debidamente motivada y se han aplicado
programas de acompafamiento en el retiro. Por otro lado, el 21% (11 RTH)
indican que se han presentado retiros debidamente motivados, pero no se han
aplicado programas de retiro. Finalmente, el 30% (16 RTH) indicaron la opcién

no aplica.

Los cambios realizados en la medicion del IDSCD para la vigencia 2022
permitieron evaluar la estrategia de teletrabajo en el punto critico N°7. Los
siguientes resultados muestran si las entidades estan implementando la
modalidad de teletrabajo: el 89% (47 RTH) indican que sus entidades han
expedido el acto administrativo, generado espacios de socializacién y
capacitacion al respecto y estan implementando la modalidad de teletrabajo.
Por otro lado, el 9% (5 RTH) cuenta con el acto administrativo y se ha
socializado, pero aun no se ha implementado. Solo el 2% (1 RTH) no ha

adoptado la modalidad de teletrabajo.

Con el propésito de evaluar la estrategia en el cumplimiento del Decreto 2011
del 2017 en la vinculacion de personas con discapacidad el punto critico N° 8,
se presenta cuatro estrategias que las entidades distritales pueden aplicar en

los procesos de vinculacion las cuales son:

1. Diagndstico y con la decision de vincular a personas con discapacidad en los
empleos vacantes.

2. Difusion de las convocatorias utilizando mecanismos incluyentes para
garantizar el acceso de las personas con discapacidad.

3. Consulta hojas de vida de personas con discapacidad.

4. Promueve como un criterio de desempate en los procesos de seleccién la

prevalencia a las personas con discapacidad.
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Los resultados arrojaron que de estas cuatro estrategias solo 6% (3 RTH) tienen
en cuenta todas la estrategias mencionadas, otro 6% (3 RTH) solo tienen en
cuenta tres estrategia y 89% (47%) tiene en cuenta solo uno o dos estrategias

de las mencionadas.

Teniendo en cuenta que se trata de un tipo de pregunta de opcién mdltiple, se
obtuvieron 77 respuestas por parte de los RTH, a continuacién se muestra de

mayor a menor las elecciones

Pregunta Cantidad de RTH

Se cuenta con un diagndstico y con la 33
decision de vincular a personas con
discapacidad en los empleos vacantes

Promueve como un criterio de 22
desempate en los procesos de seleccién
la prevalencia a las personas con

discapacidad

Facilita la difusién de las convocatorias 19
utilizando mecanismos incluyentes para
garantizar el acceso de las personas con
discapacidad

Consulta hojas de vida de personas con 13

discapacidad
Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD — 2022

En cumplimiento del Decreto 2365 de 2019 y la Ley 2214 de 2022, que
establecen la obligacion de las entidades distritales de orientar a la poblacion
joven sobre la posibilidad de vincularse al empleo publico, se ha identificado el
punto critico N°9. Segun los resultados obtenidos, el 19% de los responsables
de talento humano (10 RTH) indican que no tienen lineamientos definidos para
este tipo de vinculaciones, asi mismo el 21% (11 RTH) cuentan con dichos
lineamientos y los aplica en la entidad. Por otro lado, el 60% (32 RTH) destaca
gue se han definido programas y/o lineamientos para la inclusion de la poblacion

joven en el empleo publico y se han implementado en la entidad, lo que ha
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llevado a realizar adecuaciones en la planta de personal y en el manual

especifico de funciones y competencias para facilitar el ingreso.

Respecto de la percepcion de los SP en este subsistema se encuentra reflejado
en la grafica N°19, donde el 48.18% (370 SP) perciben que los puntos criticos
evaluados se encuentran en un nivel alto, el 36.20% (278 SP) en un nivel medio
y el 15.63% (120 SP) en un nivel bajo.

Grafica 19. Resultados Subsistema Gestion del Empleo Servidores

Publicos - SP
48.18%
36.20%
370
120
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

En el punto critico N°1, se observo que el 75% (577 SP) de los servidores
publicos encuestados indicaron que solo se realizan procesos de seleccion para
dos tipos de vinculacion empleos de carrera administrativa y libre

nombramiento y remocion. Esta opinién también es predominante entre los
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RTH. Por otro lado, el 17% (131 SP) sefial6 que se llevan a cabo procesos de
seleccién para tres o cuatro tipos de vinculacion (carrera administrativa, libre
nombramiento y remocion, provisionales trabajadores oficiales), mientras que
solo el 7,8% (60 SP) indico que las entidades donde se encuentran vinculados
hacen procesos de seleccion para todos los tipos de vinculacion. Esta ultima
opinién también es compartida por los RTH, aunque en menor medida, con una

diferencia de solo dos puntos porcentuales.

En cuanto a la pregunta:

¢, Cuales de estos principios se priorizan mas en los procesos de seleccion y

nombramiento de servidores publicos en mi entidad u organismo?

La mayoria de los servidores publicos ha indicado que el principio que prevalece
en los procesos de seleccion de las entidades distritales es el de igualdad y

mérito, segun se detalla en la siguiente tabla de resultados:

1 Igualdad y Mérito 54%
2 Imparcialidad 17%
4 Moralidad, Transparencia y Publicidad 16%
3 Eficacia, Economia y Celeridad 12%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

En cuanto al punto critico N° 3 si existen mecanismos debidamente
documentados para evitar la arbitrariedad, politizacion y/o practicas de
clientelismo en el proceso de vinculacion los servidores publicos se obtuvieron

los siguientes resultados:

No existen tales mecanismos para evitar la arbitrariedad, la
1 politizacion y las practicas de clientelismo en el proceso de 13%

vinculacion de los servidores publicos.
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Existen mecanismos para evitar la materializacion de riesgos
2 en la arbitrariedad, la politizacién y las préacticas de 29%
clientelismo en el proceso de vinculacion de los servidores

publicos y su aplicabilidad es buena.

Existe, se aplica y realiza el seguimiento a los mecanismos
3 para evitar la materializacion de riesgos en la arbitrariedad, la 28%
politizacion y las practicas de clientelismo en el proceso de

vinculacion de los servidores publicos.

Existen y tienen una excelente aplicabilidad, seguimiento y
control a los mecanismos para evitar la materializacion de 24%
4 riesgos en la arbitrariedad, la politizacion y las practicas de
clientelismo en el proceso de vinculacion de los servidores

publicos.

5 No aplica 7%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD - 2022

La aplicabilidad de la movilidad horizontal en las entidades del distrito para los
servidores publicos es del 57% (435 SP). El mayor nimero de encuestados, al
igual que los RTH, opinan que las entidades realizan mecanismos de movilidad
horizontal. El 22% (169 SP) opina que no se hace uso de los mecanismos y otro

21% (164 SP) indica que esta estrategia no aplica en la entidad.

En el punto critico N°5 donde analiza si las entidades distritales estan
garantizando los derechos de carrera de sus empleados en caso de presentarse
supresion de empleo, el 52% (401SP) indican que cuando se han suprimido
empleos de carrera, se ha optado por su incorporacion y el 48% restante

selecciono la opcion no aplica.

La implementacion del teletrabajo en las entidades distritales ha sido evaluada
en el punto critico N°6 para los SP. El 57% (441 SP) de los encuestados sefala
gue su entidad ha expedido el acto administrativo correspondiente, ha generado

espacios de socializacion y capacitacion al respecto y esta implementando la
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modalidad de teletrabajo. Otro 11% (84 SP) cuenta con el acto administrativo y
se ha socializado, pero aln no se ha implementado. El 3% (25 SP) sefialé que
la entidad expidi6 el acto administrativo correspondiente, pero aun no lo ha
implementado. Ademas, el 19% (144 SP) sefialé que no se ha adoptado la
modalidad de teletrabajo. Por otro lado, el 10% (74 SP) de los encuestados
indic6 que la opcion no aplica. La opcion donde las entidades estan

implementando el teletrabajo prevalece tanto en SP como en RTH.

1.4. Subsistemas Gestion del Rendimiento

Este subsistema es fundamental en la gestion de recursos humanos, ya que
permite planificar, estimular y evaluar la contribucion de las personas dentro de
la organizacion. De esta manera, se logra impulsar el éxito de la entidad y

aumentar la eficiencia de los colaboradores.

Estimular el rendimiento de los empleados implica proporcionarles los recursos,
herramientas y oportunidades necesarias para que puedan alcanzar sus

objetivos y mejorar su desempefio en el trabajo.

Los puntos criticos evaluados para este subsistema son los siguientes:

Tabla 6. Puntos Criticos Subsistema de Gestion del Empleo

Puntos Criticos Servidores
Publicos — SP

Considera que los colaboradores cuentan
con un instrumento previamente disefiado
para valorar sus contribuciones a la
gestion institucional

Puntos Criticos Responsables

de Talento Humano — RTH

Se ha realizado el disefio de instrumentos
1 | paravalorar las contribuciones a la gestion
institucional

Disefio de criterios para la evaluacién de
los servidores publicos.

Disefio de criterios para la evaluacion de
los servidores publicos.

Relevancia de los planes de mejoramiento

Relevancia de los planes de mejoramiento

Como se considera el proceso de
Evaluacion del Desempefio Laboral
actual.

Como se considera el proceso de

Evaluacion del Desempefio Laboral actual.
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Participacion de la ciudadania en la | Participacion de la ciudadania en la
evaluacion de desempefio evaluacion de desempefio

Variaciones en los resultados de la
evaluacion de desempefio entre la
modalidad laboral presencial y la
modalidad de teletrabajo

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

El subsistema obtuvo 68.48 en donde el resultado para los RTH fue 69.60

puntos y los SP de 58.41 puntos.

En la grafica N° 20, se muestra los resultados de los RTH por niveles; el 69.81%
(37 RTH) de las entidades obtuvieron un nivel alto, 9.43% (5 RTH) un nivel
medio y 20.75% (11 RTH) un nivel bajo.

Grafica 20. Resultados Subsistema Gestion del Rendimiento
Responsables de Talento Humano - RTH

69.81%
37
20.75%
9.43% 1
5
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

En cuanto a los resultados obtenidos para los RTH en el punto critico N° 1, se
puede observar que se estan aplicando instrumentos de medicién para los

siguientes tipos de vinculacion:

N Servidores Publicos de Carrera Administrativa y/o Trabajadores S0
0
Oficiales y/o libre nombramiento y remocion

2 Servidores publicos provisionales y/o temporales 33%
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3 Contratistas de prestacion de servicios profesionales y apoyo a la 119,
0
gestién

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

Con el objetivo de identificar los criterios empleados en el disefio de los
instrumentos de evaluacion, se procedio a la implementacion del criterio nUmero
2. A partir de los resultados obtenidos, se determiné el porcentaje de utilizacion

de cada criterio en el disefio de la evaluacion de desempefio:

Un ejercicio de concertacion consciente de las partes (evaluados
1 28%
y evaluadores)

2 Aportes al cumplimiento de las metas institucionales 26%

3 Estandares medibles y verificables en el proceso de evaluacion 23%

. Una alineacion de las actividades evaluadas con las metas fijadas 530,
0
por la entidad en sus planes institucionales

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

El criterio nimero 3 evallua la forma en que se conciben los planes de
mejoramiento. El 53% (28 RTH) de los encuestados sefalaron que reconocen
gue un plan de mejoramiento es una oportunidad de mejora y agrega valor al
desarrollo de la organizacion. EI 30% (16 RTH) indicaron que el plan de
mejoramiento es acogido como un aporte al proceso evaluativo y como una
oportunidad de mejora. El 4% (2 RTH) manifestaron que el plan de
mejoramiento es acogido como un aporte al proceso evaluativo, pero no como
una oportunidad de mejora. Por ultimo, el 13% (7 RTH) consideran que el plan
de mejoramiento se trata de un requisito mas en el proceso evaluativo, sin

generar mayor valor para el desarrollo de las personas.

En el punto critico ndmero 4, que evalud la percepcion del proceso de
evaluacion de desemperio, se recibieron un total de 57 respuestas, teniendo en

cuenta que era una pregunta de seleccion mdiltiple. ElI 74% de las respuestas
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indicaron que el proceso de evaluacion de desempefio contribuye al
mejoramiento de la gestion del servidor publico y al cumplimiento de las metas

institucionales.

Por otro lado, el 10% de las respuestas consideraron que el sistema de
Evaluacion del Desempefio Laboral actual es complejo y no contribuye al
mejoramiento continuo del servidor publico. El 10% percibidé que el sistema de
Evaluacion del Desempefio Laboral actual no facilita la articulacion entre los
resultados individuales y los institucionales. Finalmente, el 5% de las respuestas
indicaron que el aplicativo tecnolégico utilizado para el desarrollo de la
evaluacion del desempefio presenta fallas y no es intuitivo.

Con el fin de destacar la importancia de la participacion ciudadana en la
evaluacion de desempefio, en el punto critico nimero 5 se realiz6 una
identificacion de la opinion de los RTH sobre la necesidad de involucrar a la
ciudadania en los procesos de evaluacion. De las 66 respuestas por ser una
pregunta de respuesta multiple, el 38% considera que es necesario que la
ciudadania participe como un insumo para los planes de mejoramiento
institucional, el 18% opina que debe ser un insumo para la fijacion de
compromisos laborales, el 21% cree que debe ser un componente de la
evaluacion del desempefio laboral y el otro 23% considera que no se deberia

tener en cuenta la evaluacion de la ciudadania.

Finalmente en el punto critico N°6 para los RTH, se desea identificar si ellos
consideran que existen variaciones en los resultados de evaluacién de
desempeiio entre la modalidad laboral presencial y la de teletrabajo. Se
obtuvieron 51 respuestas, y al igual que en el punto critico anterior, se
presentaron varias opciones de respuesta donde los resultados indicaron que
el 96% consideré que no existen variaciones significativas en los resultados
entre la modalidad laboral presencial y la modalidad de teletrabajo. Solo el 4%

sefaldé que existen variaciones, pero son parciales.
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La percepcion de los SP en este subsistema se encuentra reflejado en la grafica
N° 21, donde el 39.17% (305 SP) perciben que los puntos criticos evaluados se
encuentran en un nivel alto, el 50.39% (387 SP) en un nivel medio y el 8.98%
(69 SP) en un nivel bajo.

Grafica 21. Resultados Subsistema Gestion del Rendimiento
Servidores Publicos - SP

50.39%
39.71%
387
305
8.98%
69 0.91%
+
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39 No Aplica

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

Los resultados para los Servidores Publicos (SP) en el punto critico N°1 son
similares a los obtenidos para los RTH. Los encuestados indicaron que hay
instrumentos de medicidn para valorar las contribuciones a la gestion segun los
siguientes tipos de vinculacion. Los porcentajes de utilizacion de estos

instrumentos, de acuerdo con los resultados, son los siguientes:

Servidores Publicos de Carrera Administrativa y/o Trabajadores

1 L : : -, 55%
Oficiales y/o libre nombramiento y remocion.

2 Servidores publicos provisionales y/o temporales. 23%

3 Contratistas de prestacién de servicios profesionales y apoyo a la 129
gestion.

4 No aplica 10%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022
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Los resultados del criterio N°2 difieren de los obtenidos para los RTH. Los
porcentajes indican que los servidores publicos perciben que tienen prioridad

los siguientes criterios.

1 Un ejercicio de concertacion consciente de las partes (evaluados y 31%
evaluadores).

2 |Estandares medibles y verificables en el proceso de evaluacion. 23%

3 | Aportes al cumplimiento de las metas institucionales. 22%

4 Una alineacién de las actividades evaluadas con las metas fijadas por la 2204
entidad en sus planes institucionales.

5 |No aplica 2%

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

El punto critico N°3 se refiere a la percepcion de los planes de mejoramiento
por parte de los servidores publicos. De las respuestas recibidas, el 43% de los
encuestados (328 SP) considera que estos planes son un aporte al proceso
evaluativo y una oportunidad de mejora. Sin embargo, esta respuesta no fue la
mas predominante en comparacion con las respuestas de los RTH. En cambio,

ocupo el segundo lugar con el 41% (316 SP) de las respuestas.

Ademas, un 5% (37 SP) indicé que el plan de mejoramiento es un aporte al
proceso evaluativo pero no una oportunidad de mejora, mientras que un 7% (50
SP) lo considera simplemente un requisito mas en el proceso evaluativo, sin
generar un mayor valor para el desarrollo de las personas. Finalmente, el 5%

(37 SP) selecciond la opcion de "no aplica”

A indagar en el punto critico N°4 de como perciben los servidores publicos el
proceso de evaluacion de desempefio laboral actual. Se recibieron 827

respuestas, siendo la opcién mas comun elegida por el 71% de los encuestados
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gue el proceso contribuye al mejoramiento de la gestion del servidor publico y
al cumplimiento de las metas institucionales, lo cual coincide con la opinién de
los RTH.

Por otro lado, el 11% de los encuestados afirmé que este proceso no facilita la
articulacion entre los resultados individuales y los institucionales, mientras que
el 10% lo considera complejo y poco contributivo al mejoramiento continuo del
servidor publico. Ademas, un 5% sefialé que el aplicativo tecnolégico utilizado
para llevar a cabo la evaluacion del desempefio presenta fallas y no es intuitivo,

y finalmente un 3% eligid la opcién "no aplica".

En el punto critico N° 5 se concibié con el fin de identificar la percepcion SP
acerca de la participacion de la ciudadania en la evaluacion de desempefio. Se
realizaron cuatro opciones de respuesta, donde predominé la opcion que es
necesario que la ciudadania participe como un insumo para los planes de
mejoramiento institucional con un 45%, coincidiendo esta opcién con los RTH.
Un 20% seleccionaron la opcion que la ciudadania debe participar como un
componente de la evaluacion del desempefio laboral, un 18% considera que no
se deberia considerar la evaluacion de la ciudadania, y un 13% considera que
si deben participar como un insumo para la fijjacion de compromisos laborales.

Finalmente, un 5% selecciond la opcién "no aplica

1.5. Subsistema Gestion de la Compensacion

Este subsistema se refiere a la gestion del conjunto de compensaciones que se
dan por la retribucion del trabajo que desarrollan las personas. A menudo, las
empresas ofrecen incentivos, como aumentos salariales, bonificaciones y
reconocimiento no monetario a aquellos trabajadores que demuestran un alto
rendimiento y compromiso en sus tareas laborales. Estas recompensas pueden
ser tanto de caracter individual como colectivo y pueden ser a través de

incentivos intangibles o emocionales, con esto impactando positivamente en el
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compromiso con la entidad, la realizacion personal y la satisfaccion laboral de

los trabajadores, lo que a su vez se refleja en los resultados institucionales.

Es importante que estos incentivos sean retribuciones por el desempefo
concebidas como justas y transparentes para motivar a los trabajadores y
promover una cultura laboral saludable. Los puntos criticos evaluados para este

subsistema son los siguientes:

Tabla 7. Puntos Criticos Subsistema de Compensacion

Puntos Criticos Responsables

Puntos Criticos Servidores

de Talento Humano - RTH

Los salarios de la entidad son adecuados
para atraer, motivar y retener a las
personas dotadas con las competencias
necesarias

Publicos — SP

Los salarios de la entidad son adecuados
para atraer, motivar y retener a las
personas dotadas con las competencias
necesarias

Considera que las actividades de los
colaboradores de mi entidad u organismo
se encuentran bien reconocidas
monetariamente

Considera que las actividades de los
colaboradores de mi entidad u organismo
se encuentran bien reconocidas
monetariamente

Los salarios de empleos con funciones
iguales son razonables y competitivos con
respecto a las otras en el Distrito

Los salarios de empleos con funciones
iguales son razonables y competitivos con
respecto a las otras en el Distrito

El salario emocional estimulan el esfuerzo
de las personas, de los equipos de trabajo
y contribuyen en la calidad de vida en la
entidad

El salario emocional estimulan el esfuerzo
de las personas, de los equipos de trabajo
y contribuyen en la calidad de vida en la
entidad

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

El subsistema obtuvo 77.67 en donde el resultado para los RTH fue 78.62

puntos y los SP de 69.02 puntos.

En la grafica N° 22, se muestra los resultados de los RTH por niveles; el 75.47%
(40 RTH) de las entidades obtuvieron un nivel alto, 16.98% (9 RTH) un nivel
medio y 7.55% (4 RTH) un nivel bajo.
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Grafica 22. Resultados Subsistema Gestion de la Compensacion
Responsables de Talento Humano - RTH

75.47%
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4
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

En el analisis del punto critico N°1 sobre los RTH, se encontré que la mayoria
de los encuestados, el 57% (30 RTH), consideran que los salarios ofrecidos por
la entidad son adecuados para atraer, motivar y retener a las personas. Sin
embargo, un porcentaje significativo, el 19% (10 RTH), opinan que los salarios
logran atraer y motivar a las personas, pero no retenerlas. Otro grupo de
encuestados, el 13% (7 RTH), consideran que los salarios solo logran atraer a
las personas, pero no motivarlas y retenerlas, mientras que el 11% (6 RTH)
perciben que los salarios ofertados presentan dificultades para atraer, motivar y

retener a las personas.

En el punto critico N°2, que se enfoca en si los colaboradores de la entidad u

organismo estan bien reconocidos monetariamente, el 64% de los encuestados
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(34 RTH) respondieron afirmativamente. Mientras que el 34% (18 RTH)
consideré que el reconocimiento monetario es parcial y solo el 2% (1 RTH)

respondié que no se sienten bien reconocidos monetariamente.

En la evaluacién del punto critico N°3, se identificd que el 38% (20 RTH) de los
encuestados percibe que los salarios de los empleos con funciones iguales son
razonables y competitivos en comparacién con otras entidades del Distrito.
Mientras que el 32% (17 RTH) considera que los salarios son razonables, pero
Nno necesariamente competitivos con respecto a otras entidades. Otro 15% (8
RTH) opina que los salarios estan levemente por debajo de otras entidades del
Distrito, y el mismo porcentaje 15% (8 RTH) considera que los salarios estan

por debajo de otras entidades del Distrito.

En el punto critico N°4, se busco identificar la percepcion de los colaboradores
sobre el salario emocional en la entidad, y los resultados indican que el 66% (35
RTH) consideran que el salario emocional existe y contribuye al esfuerzo
individual y del equipo de trabajo, mejorando la calidad de vida. Por otro lado,
el 23% (12 RTH) opinan que el salario emocional existe y estimula el
compromiso y sentido de pertenencia, mientras que el 8% (4 RTH) considera
gue existe pero no se valora ni reconoce en la entidad. Finalmente, un 4% (2
RTH) sefala que si existe en la entidad y estimula el esfuerzo individual y del

equipo de trabajo.

La percepcién de los SP en este subsistema se encuentra reflejado en la gréafica
N° 23, donde el 63.15% (485 SP) perciben que los puntos criticos evaluados se
encuentran en un nivel alto, el 27.08% (208 SP) en un nivel medio y el 9.24%
(71 SP) en un nivel bajo y finalmente un 0.52% (4 SP) escogieron la opcion no

aplica en algunos puntos criticos.
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Grafica 23. Resultados Subsistema Gestion de la Compensacion
Servidores Publicos - SP

63.15%
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|
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71 0.52%
_4_
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

Continuando con el analisis de este subsistema en el punto critico N° 1 para
los SP, para al igual que los RTH la mayoria escogieron la opcién que los
salarios ofrecidos por la entidad son adecuados para atraer, motivar y retener a
las personas con un porcentaje del 43% (327SP). Sin embargo, un porcentaje
significativo el 23% (180 SP) sefalaron la que los salarios logran atraer y
motivar a las personas, pero no retenerlas, por otro lado 19% (147 SP)
sefalaron que con el salario se logra atraer personal pero no retener ni motivar
a las personas, y solo 10% (77SP) indican que se presentan dificultades para
atraer, motivar y retener a las personas con el salario ofertado y el 5% (37SP)

sefialaron la opcion no aplica.

Al analizar el punto critico N°2 para los SP, se observa que a diferencia de los

RTH, el mayor porcentaje de los encuestados opinan que se encuentran
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parcialmente bien reconocidos monetariamente, con un 45% (344 SP). Muy
cerca de este porcentaje, se encuentra el 42% (321 SP) que sefal6 sentirse
bien remunerado. Un 11% (86 SP) indic6 no sentirse bien remunerado y un 2%

(17 SP) seleccionaron la opcion "no aplica".

En el punto critico N°3, se observé una distribucion equitativa de las opciones
seleccionadas por los SP. El 28% (214 SP) sefialé que los salarios con
funciones iguales 26% (198 SP) indic6 que los salarios estan levemente por
debajo de otras entidades del Distrito, el 22% (171 SP) considera que los
salarios con funciones iguales son razonables y competitivos con respecto a las
otras en el Distrito. Ademas, el 18% (136 SP) percibe que el salario estd muy
por debajo de otras entidades del Distrito, mientras que el 6% (49 SP)

selecciond la opcidén "no aplica”.

En relacion al punto critico N°4 de este subsistema, se observa una variedad de
percepciones entre los colaboradores en cuanto al salario emocional en la
entidad. El 42% (323 SP) de ellos sefalaron que este existe y estimula el
esfuerzo individual y de los equipos de trabajo, contribuyendo en la calidad de
vida, coincidiendo con los RTH. Por otro lado, un 22% (167 SP) perciben que el
salario emocional existe y estimula el compromiso y el sentido de pertenencia.
Ademas, un 15% (114 SP) sefialo la opcion donde se describe que el salario
emocional existe pero no se valora ni se reconoce por parte de la entidad. Un
pequefio porcentaje del 3% (20 SP) selecciond la opcion de "no aplica" vy,
finalmente, un 8% (63 SP) selecciond la opcion donde perciben que el salario
emocional no existe en el distrito, 10% (81 SP) el salario emocional existe y

estimula el esfuerzo individual y los equipos de trabajo.

1.6. Subsistema Gestion del Desarrollo

Es importante que las organizaciones reconozcan y valoren el trabajo de sus

colaboradores, especialmente aquellos interesados en los encargos, Yy
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proporcionen oportunidades de desarrollo y movilidad horizontal para que

puedan continuar creciendo y mejorando sus habilidades.

Ademas, cuando los empleados tienen la oportunidad de rotar en diferentes
posiciones y areas, adquieren experiencia y conocimientos valiosos que pueden
ser aplicados en su trabajo diario y en la organizacion en su conjunto. Esto
también ayuda a fortalecer el trabajo en equipo y mejora la capacidad de la
organizacion para responder a los cambios y desafios en el entorno. En
resumen, el reconocimiento y el desarrollo son clave para mantener a los
empleados motivados y comprometidos, y para garantizar el éxito y la
sostenibilidad de la entidad.

La capacitacion y el aprendizaje colectivo son esenciales para mejorar la
satisfaccion en el servicio y garantizar la transferencia cotidiana del
conocimiento adquirido. Es importante que las entidades cuenten con
formadores de calidad que puedan transmitir efectivamente el conocimiento y
garantizar que los empleados comprendan y puedan aplicar lo aprendido. La
utilizacion de un lenguaje inclusivo en la capacitacion es importante para que
todos los empleados se sientan valorados e incluidos en el proceso de

aprendizaje.

Ademas, la capacitacion debe estar enfocada en el uso de las tecnologias de
informacion para mejorar la competitividad de la entidad. Esto no solo mejorara
la eficiencia y la productividad de la entidad, sino que también mejorara la
satisfaccion del cliente al proporcionar servicios mas rapidos y eficientes. En
resumen, la capacitacion es esencial para mantener a los colaboradores
actualizados y competitivos, y para garantizar el éxito a largo plazo de la
entidad.

Los puntos criticos evaluados para este subsistema son los siguientes:
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Tabla 8. Puntos Criticos Subsistema Gestion del Desarrollo

Puntos Criticos Responsables

de Talento Humano — RTH

de aptitudes y habilidades para
empleos que seran provistos en
modalidad de Encargo.

Se aplican pruebas para la identificacién

Puntos Criticos Servidores
Publicos — SP

Se aplican pruebas para la identificacién de
aptitudes y habilidades para los empleos
que seran provistos en la modalidad de
Encargo.

generar respuestas eficaces a
problemas publicos

Se fomenta la formacién en competencias
digitales y tecnologias de la informacién
2 | para mejorar la capacidad de analizar y

Se fomenta la formacion en competencias
digitales y tecnologias de la informacién
para mejorar la capacidad de analizar y
generar respuestas eficaces a los
problemas publicos

modelo de gestién por competencias

La planeacion de la capacitacion de la
3 | entidad u organismo responde a un

La planeacion de la capacitacion de la
entidad u organismo responde a un modelo
de gestidn por competencias

realiza en la entidad u organismo

Cuales niveles evaluacién se consideran
4 | para los procesos de formacién que se

Cuales niveles evaluacion se consideran
para los procesos de formacién que se
realiza en la entidad u organismo

servicios, permuta, traslado).

Que permite la movilidad horizontal en la
5 | entidad u organismo (comision de

Que permite la movilidad horizontal en la
entidad u organismo (comisién de
servicios, permuta, traslado).

Existen procesos de formacién a
servidores y servidoras publicas que
contribuyen a la visibilizacién y
comprension de las relaciones de
desigualdad, subordinacion,

los hombres y las mujeres en sus
diferencias y diversidad

discriminacién, exclusién y de poder entre

Existen procesos de formacion a servidores
y servidoras publicas que contribuyen a la
visibilizacibn 'y comprension de las
relaciones de desigualdad, subordinacion,
discriminacién, exclusion y de poder entre
los hombres y las mujeres en sus
diferencias y diversidad

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

Este subsistema obtuvo 69.53 en donde el resultado para los RTH fue 70.00

puntos y los SP de 65.28 puntos.

En la grafica N° 24, se muestra los resultados de los RTH por niveles; el 73.58%
(39 RTH) de las entidades obtuvieron un nivel alto, 24.98% (13 RTH) un nivel
medio y 1.89% (1 RTH) un nivel bajo.
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Grafica 24. Resultados Subsistema Gestion del Desarrollo
Responsables de Talento Humano — RTH

73.58%
e
24.53%
|
13
1.89%
1
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD - 2022

El andlisis para el punto critico N°1 de los RTH indica que el 40% (21 RTH) de
los encuestados indicO que no se aplican pruebas para la identificacion de
aptitudes y habilidades de los colaboradores que seran provistos en la
modalidad de encargo, mientras que el 60% (32 RTH) si sefial6 que se aplican
este tipo de pruebas. Es importante destacar que estos resultados sugieren que
aun hay espacio para mejorar en la seleccion de los colaboradores que seran
asignados en encargo, ya que las pruebas de aptitudes y habilidades pueden
ser Utiles para garantizar gue se elijan a los candidatos mas adecuados para el

puesto en cuestion.

El punto critico N° 2 de la encuesta se enfocO en determinar si las entidades
distritales promueven la capacitacibn en competencias digitales y tecnologias

de la informacion. Segun los resultados obtenidos, el 51% de los encuestados

Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital




indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital ) |

(27 RTH) afirmo6 que se fomenta este tipo de formacién con el fin de mejorar la
capacidad de analisis y generar respuestas efectivas a los problemas. Por otra
parte, el 23% (12 RTH) indicé que se ofrecen estas capacitaciones, pero su
aplicabilidad es baja, mientras que el 21% (11 RTH) menciondé que las
capacitaciones no generan respuestas eficaces a los problemas a pesar de ser
ofrecidas. Finalmente, el 6% (3 RTH) de los encuestados manifestdé que la
promocién de la formaciébn en competencias digitales y tecnologias de la

informacion es baja en su entidad distrital.

Es importante destacar que el Modelo de Gestion por Competencias se enfoca
en el desarrollo del talento humano, lo que se traduce en el logro de los objetivos
organizacionales y la mejora continua de la entidad. La gestion de competencias
es una herramienta clave para identificar y desarrollar las habilidades y

conocimientos necesarios para un desempefio efectivo en un puesto de trabajo.

Por tanto, la evaluacién del punto critico N°3, que evalud la planeacion de
capacitaciones en el marco de este modelo, resulta fundamental para la entidad.
Los resultados indican que, aunque la mayoria de los encuestados 62%
(33RTH) considera que la planeacibn de capacitaciones gestiona las
competencias comportamentales, técnicas y funcionales, un porcentaje
significativo 25% (13 RTH) sefiala que solo se gestionan las competencias
comportamentales y otro grupo 13% (7 RTH) menciona que no se evidencia la
gestion de las competencias. Es importante tomar en cuenta estos resultados
para mejorar la planeacion de capacitaciones y asegurar el desarrollo efectivo

del talento humano en la organizacion.

El punto critico N° 4 evalud las expectativas de las entidades en cuanto al
resultado de las capacitaciones segun diferentes niveles, como la satisfaccion,
asimilacion, aplicacion y el impacto en la gestion. De los encuestados, el 36%
(19 RTH) prioriz6 el nivel de aplicacion del conocimiento en el entorno laboral,

mientras que otro 26% (14 RTH) dio prioridad a las capacitaciones que
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contribuyen al impacto en la gestion generando cambios. Ademas, el 19% (10
RTH) indic6 que priorizan el nivel de asimilacion de conocimientos de los
colaboradores, mientras que otro 19% (10 RTH) enfatiz6 la importancia de la
satisfaccion de los colaboradores. Es importante destacar que estos resultados
pueden ser utilizados para disefiar y planificar futuras capacitaciones que

satisfagan las necesidades y expectativas de las entidades y sus colaboradores.

En el punto critico N° 5, se presentaron varias opciones para indagar como los
RTH perciben la movilidad horizontal (comision de servicios, permuta, traslado).
Esta pregunta fue de seleccion mdultiple y se presentaron las siguientes opciones
de respuesta, donde fueron seleccionadas con el siguiente porcentaje:

e No aplica con el 28%

e La opcién de motivar a las personas a nuevos aprendizajes, cambios de
ambientes laborales e intercambiar conocimientos con otras personas
con el 29%

e EI 25% el de suplir las necesidades de la organizacion y mejorar la
calidad de vida de quienes accedan a la estrategia

e La opcion de proyectar profesionalmente a los empleados publicos que

visualicen su desarrollo profesional en otra entidad con el 18%.

En el punto critico N° 6 se evaluoé la existencia de procesos de formacion que
contribuyan a la visibilizacion y comprension de las relaciones de desigualdad,
subordinacion, discriminacion, exclusion y de poder entre hombres y mujeres
en sus diferencias y diversidad. De los encuestados, el 38% (20 RTH) indico
gue existe este tipo de formacién y denota una comprensiéon de las relaciones
de desigualdad entre hombres y mujeres, asi como la realizaciéon de acciones
para cerrar su brecha. El 23% (12 RTH) sefal6 que existe este tipo de
formacion, mientras que el 23% (12 RTH) afirm6 que existe la formacion y
cuenta con la participacion de las personas de la entidad. Finalmente, el 17%

(9 RTH) menciond que existe la formacion y de nota una comprension de las
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relaciones de desigualdad entre hombres y mujeres. Estos resultados pueden
ser utilizados para identificar areas de oportunidad en la formacién y

sensibilizacion sobre la equidad de género en la entidad.

La percepcion de los SP en este subsistema se encuentra reflejado en la gréafica
N° 25, donde el 58.33% (448 SP) perciben que los puntos criticos evaluados se
encuentran en un nivel alto, el 23.96% (184 SP) en un nivel medio y el 14.97%
(115 SP) en un nivel bajo y finalmente un 2.73% (21 SP) escogieron la opcion

no aplica en algunos puntos criticos.

Grafica 25. Resultados Subsistema Gestion del Desarrollo
Servidores Publicos — SP

58.33%
|
448 23.96%
|
14.97%
184
115 2.73%
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39 No Aplica

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

En el punto critico N° 1, en comparacion con los RTH, los resultados para los
SP son muy ajustados. El 46% de los encuestados indicd que se aplican este
tipo de pruebas para los SP, mientras que el 42% afirm6 que no se aplican
pruebas para los colaboradores que seran provistos en la modalidad de

encargo. El 12% selecciond la opcion "no aplica”.
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En cuanto a la capacitacidbn en competencias digitales y tecnologias de la
informacion, evaluada en el punto critico N° 2, al igual que en el caso de los
RTH, la mayoria de los SP encuestados, un 38% (291 SP), opinan que la
entidad fomenta este tipo de formacion con el fin de mejorar la capacidad de
analisis y generar respuestas efectivas a los problemas. Sin embargo, a
diferencia de los RTH, la segunda opcion mas seleccionada por los SP con un
26% (196 SP) indica que la formacion en competencias digitales y tecnologias
de la informacion es baja. El 17% (129 SP) indica que se fomenta la formacion
en estas competencias, pero su aplicabilidad es baja, mientras que el 16% (120
SP) escogio la opcion de que se fomenta la formacion en competencias digitales
y tecnologias de la informacion para mejorar la capacidad de analisis, pero no
genera respuestas eficaces a los problemas. Un 4% (32 SP) decidié por la

opcion de "no aplica".

En cuanto a la aplicacion del Modelo de Gestion por Competencias en el punto
critico N°3, al igual que en los RTH, el mayor porcentaje de SP encuestados,
con un 48% (366 SP), considera que la planeacion de capacitaciones gestiona
las competencias comportamentales, técnicas y funcionales. Por otro lado, un
porcentaje menor del 22% (167 SP) percibe que hay planeacion de la
capacitacion, pero no obedece a un modelo de gestion por competencias. El
20% (156 SP) sefiald que hay planeacion de la capacitacion y se gestionan solo
las competencias comportamentales, mientras que el 10% (79 SP) selecciono

la opcidén "no aplica”.

En el punto critico 4, evaluando las capacitaciones en cuanto a satisfaccion,
asimilacion, aplicacion y el impacto en la gestion, al igual que los RTH, el mayor
porcentaje con un 36% (277 SP) indic6 que el nivel de priorizacion en el
desarrollo de las capacitaciones es la aplicacién del conocimiento en el entorno
laboral y en segundo lugar, como en los RTH, el 24% (183 SP) sefial6 la opcion

gue priorizan las capacitaciones que contribuyen al impacto en la gestion
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generando cambios. El 19% (148 SP) percibe que enfatizan la importancia de
la satisfaccion de los colaboradores, por otro lado, el 12% (91 SP) selecciondé la
opcion "no aplica" y el 9% (69 SP) indicé que priorizan el nivel de asimilacién de

conocimientos de los colaboradores.

La percepcion de la movilidad horizontal para los SP en punto critico °5, coincide
con los resultados por RTH, donde fueron seleccionadas con el siguiente

porcentaje.

¢ No aplica con el 36%

e EI 27% la opciébn de motivar a las personas a nuevos aprendizajes,
cambios de ambientes laborales e intercambiar conocimientos con otras
personas.

e Suplir las necesidades de la organizacion y mejorar la calidad de vida de
quienes accedan a la estrategia con el 21%.

e EI15% laopcion de proyectar profesionalmente a los empleados publicos

gue visualicen su desarrollo profesional en otra entidad.

Los resultados que se obtuvieron por SP fueron el 45% (349 SP) seleccionaron
una opcion, el 43% (328 SP) escogieron la opcidon no aplica, el 8% (58 SP)

seleccionaron dos opciones y el 4% (33 SP) todas opciones.

En cuanto al punto critico N°6, que se enfoca en la presencia de procesos
formativos que permitan reconocer y comprender las relaciones de poder y
desigualdad entre hombres y mujeres en su diversidad, se registro que un 26%
(198 SP) afirmaron que efectivamente existe este tipo de formacion, lo que
indica una comprensiéon de la problematica y la implementacién de acciones
para cerrar la brecha de desigualdad. Esta respuesta también ocupé el primer
lugar en los resultados obtenidos por los RTH. Por otro lado, el 25% (190 SP)
de los encuestados seleccionaron la opcion "no aplica”, el 21% (164 SP)

selecciond que solo existe esta formacion, el 18% (136 SP) indicd que existe
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esta formacién con participacion de las personas y el 10% (80 SP) mencioné
gue existe esta formacion y se evidencia una comprension de las relaciones de

desigualdad entre hombres y mujeres.

1.7. Subsistema de las relaciones humanas

Los planes de accion, la seguridad y salud en el trabajo, el plan de capacitacion
y el plan de bienestar, el comité de convivencia laboral son importantes para
mejorar el clima laboral, pero es necesario adoptar un enfoque mas integral que
permita evaluar con precision el impacto de estas iniciativas en el clima laboral.
También es importante asegurarse de que la comunicacion interna sea efectiva

y genere un sentido de pertenencia entre los empleados.

Los puntos criticos evaluados para este subsistema son los siguientes:

Tabla 9. Puntos Criticos Subsistema Gestion de las Relaciones
Humanas y Sociales

Puntos Criticos Responsables  Puntos Criticos Servidores

de Talento Humano — RTH Publicos — SP

1 | Resultados del Clima Laboral Relaciones laborales

Comunicacién interna y externa facilitan

2 | Relaciones laborales A L
en términos de la cultura organizacional

Sistema de Gestion de la Seguridad y
Comunicacion interna y externa facilitan Salud en el Trabajo guarda coherencia

en términos de la cultura organizacional con las practicas cotidianas de los
colaboradores
Sistema de Gestion de la Seguridad y Acciones o buenas practicas que
4 Salud en el Trabajo guarda coherencia promueven para fortalecer la cultura
con las practicas cotidianas de los ambiental y la adaptacion al cambio
colaboradores climético
Acciones o buenas préacticas que . . .
P q Lineamientos del programa Ambientes
promueven para fortalecer la cultura :
5 Laborales Diversos, Amorosos y Seguros

ambiental y la adaptacion al cambio

climatico (CALDAS) liderado por el DASCD

Lineamientos del programa Ambientes
6 | Laborales Diversos, Amorosos y Seguros
(CALDAS) liderado por el DASCD
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vinculacion al empleo publico y/o la

7 contratacion de prestacion de servicios
profesional o apoyo a la gestion de las
personas Trans

actividades previstas dentro de un plan

8 de accion para garantizar la de equidad
de género dentro de la gestién del talento
humano

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

Este subsistema obtuvo 69.21 en donde el resultado para los RTH fue 71.08

puntos y los SP de 52.42 puntos.

En la grafica N° 26, se muestra los resultados de los RTH por niveles; el 64.15%
(34 RTH) de las entidades obtuvieron un nivel alto, 28.30% (15 RTH) un nivel
medio y 7.55% (4 RTH) un nivel bajo.

Gréfica 26. Resultados Subsistema Gestion de las Relaciones
Humanas Responsables de Talento Humano — RTH

64.15%
34 28.30%
15 7.55%
4
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

El punto critico N°1 se enfoca en la contribucion de la evaluacion del clima

laboral al plan de bienestar. Los resultados en porcentaje indican que:
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El plan de bienestar cuenta con acciones precisas que contribuyen en el
1 |mejoramiento en los resultados de riesgo medio y alto de la medicién de | 52%
clima laboral

El plan de bienestar guarda relaciéon y coherencia con los resultados de la
tltima medicion de clima laboral realizada

39%

El plan de bienestar no guarda relacion con los resultados de la medicion
de clima labora
Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD — 2022

3 10%

Para el punto critico N°2, que evalla las relaciones laborales, el 55% (29 RTH)
selecciond la opcion en la que el didlogo y la concertacion son parte de la cultura
organizacional de la entidad y contribuyen al logro de los objetivos
institucionales. El 34% (18 RTH) sefial6 que el didlogo y la concertacién son
parte de la cultura organizacional de la entidad. Por otro lado, el 9% (5 RTH)
percibe que es poco comln que se presenten situaciones de confrontacion y
descalificacion en las relaciones laborales, y un pequefio porcentaje del 2% (1
RTH) selecciond que las relaciones laborales estan orientadas habitualmente
por la confrontacion y la descalificacion entre las partes.

Para identificar si la comunicacién interna y externa incide en la cultura
organizacional en el punto critico N°3, proporciono cuatro opciones de
respuesta, donde se podria elegir una 0 mas de una, se obtuvo el siguiente

porcentaje:

e La primera opcion permite que todos los integrantes de la organizacion
estén al tanto de las actividades e informacién que produce la entidad,
obteniendo un 31% en la seleccidn total.

e La segunda opcién obtuvo el 30%, donde la comunicacién interna y externa
refuerza el sentido de pertenencia de los colaboradores que tienen
implicacién en el servicio publico.

e Por otro lado, el 21% eligié la opcion que solo refuerza el sentido de
pertenencia de los colaboradores.

¢ Finalmente, el 17% sefalo la opcion que permite a los colaboradores de la

organizacién tomar decisiones basadas en el conocimiento de los hechos.
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El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST debe
guardar coherencia con las practicas cotidianas. En el punto critico N° 4, los
RTH obtuvieron los siguientes resultados en las cuatro opciones que se

presentaron en el instrumento:

e La primera opcion, con un 29%, se refiere a que el SGSST fomenta el
autocuidado y la consolidacién de entornos y ambientes saludables para
todo el personal.

e La segunda opcién sefala que el SGSST genera un ambiente seguro para
todos los colaboradores, gracias a una adecuada identificacién de peligros,
evaluacion, valoracion y control de los riesgos, y obtuvo un porcentaje del
25%.

e Laterceraopcién, con un 24%, define que el SGSST logra que las personas
cuenten con una adecuada cultura de prevencién, seguridad y salud en el
trabajo.

e La opcidn namero cuatro obtuvo el 22%, donde se defini6 que el SGSST
genera un ambiente seguro para todos los colaboradores, gracias a una
adecuada identificacion de peligros, evaluacion, valoracion y control de los
riesgos. Estableciendo el principio de la mejora continua, en todos los
procesos de aseguramiento de la Seguridad y Salud en el Trabajo de la

entidad.

El punto critico N°5 identifica qué acciones o buenas practicas se promueven
para fortalecer la cultura ambiental y la adaptacion al cambio climatico. Se

presentan cuatro opciones y se obtuvieron los siguientes resultados:

e Las actividades de capacitacion y sensibilizacion en temas ambientales
(gestién de residuos, uso eficiente de agua, energia, papel, movilidad
sostenible, consumo sostenible, entre otros) obtuvieron un porcentaje del
26%.
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e El 26% selecciond la opcion de gque la entidad cuenta con planes y
programas de gestion ambiental.

e Por otro lado, el 25% obtuvo la opcion de que las entidades realizan la
separacion, recoleccion y disposicion final adecuada de los residuos; asi
como la promocién de acciones para los residuos generados en los
hogares, como el encapsulamiento de aceite de cocina, la recoleccion de
tapas, entre otros.

e Finalmente, el 23% escogido la opcion que identifica los impactos
ambientales que se generan en su entidad y realiza acciones para

minimizarlos.

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, se identificé que la mayoria de
los RTH seleccionaron todas las opciones propuestas, con un 68% (36 RTH).
El 13% (7 RTH) seleccion6 dos opciones de las cuatro propuestas, el 9% (5
RTH) selecciond tres respuestas. Asimismo, el 9% (5 RTH) seleccion6 una sola

respuesta.

Considerando el programa CALDAS del DASCD, se pretende verificar si en el
punto critico N° 6 las entidades han establecido lineamientos para la ejecucion
efectiva del programa. De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede
observar que el 34% (18 RTH) de las entidades encuestadas indicé que cuentan
con estos lineamientos, aunque no en el marco especifico del programa de
Construccion de Ambientes Laborales Diversos, Amorosos y Seguros
(CALDAS) liderado por el DASCD.

Por otro lado, el 30% (16 RTH) de las entidades encuestadas indicé que cuenta
con lineamientos del programa CALDAS, y ademas tienen un grupo
dinamizador conformado, han participado en las fases de sensibilizacion y
acompafamiento del mismo, y cuentan con un Plan de Accion definido para su

implementacion.
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Asimismo, el 30% (16RTH) de las entidades tienen lineamientos, pero no en el
marco del programa CALDAS. Finalmente, el 6% (3 RTH) seleccion6 que no se
cuenta con este tipo de lineamientos que favorezcan ambientes laborales libres

de discriminacion.

El punto critico N°7 se presentaron las siguientes 11 opciones con acciones
afirmativas para la vinculacion de las personas Trans, estos fueron los

resultados.

A. Promover la vinculacibn de personas transgénero mediante
nombramientos en provisionalidad o en empleos de caracter temporal.

B. Promover la contratacion de personas transgénero a través de contratos
de prestacién de servicios profesionales y de apoyo a la gestion en
igualdad de oportunidades y condiciones.

C. Hacer efectiva la exencion del requisito de la libreta militar para las
personas transgénero, como documento para cualquier modalidad de
vinculacion.

D. Hacer uso del nombre identitario y promoverlo en los tramites de
identificacion interna de la entidad.

E. Reconocer el nombre identitario de las personas transgénero en actas,
contratos y todas las etapas contractuales.

F. Desarrollar estrategias de capacitacion y sensibilizacion dirigidas a las
servidoras y servidores publicos frente a la atencion de personas con
identidad de género y orientacion sexual diversos.

G. Generar protocolos para reservar la informacion relacionada con la
identidad de género de las personas vinculadas a las entidades.

H. Construir o reafirmar espacios laborales o de ejecucién de actividades
contractuales libres de discriminacion.

I. Establecer estrategias de capacitacion, asesoria y acompafiamiento a
través de la dependencia de talento humano y area de contratacion de

cada entidad, para efectos de realizar el cambio de documentos de
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servidoras(es) y contratistas transgénero que aun no hayan modificado la
documentacion con su nombre identitario, en caso de que asi lo soliciten.

J. Promover la difusién de las convocatorias y el desarrollo de jornadas de
formacion para incentivar la participacion de personas transgénero.

K. Reportar a la Direccién de Diversidad Sexual de la Secretaria Distrital de
Planeacioén, las acciones afirmativas de vinculacién laboral de personas
transgénero

Los resultados de la seleccion por parte de los RTH se muestran en la siguiente

gréfica.

Grafica 27. Resultados evaluacion del punto critico N°7

16%
14%

12% 11%
10% 10%
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Fuente: Resultados Instrumentos de medicién del IDSCD - 2022

Se evidencia que los RTH estan realizando acciones para la contratacién de
personal trans, donde se priorizan las opciones F y H y las que menos tienen

seleccion son las opciones A, G, I, Jy K.

Los resultados del punto critico N°8 se presentaran en las fichas técnicas por

entidad.
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La percepcion de los SP en este subsistema se encuentra reflejado en la grafica
N° 28, donde el 30.08% (231 SP) perciben que los puntos criticos evaluados se
encuentran en un nivel alto, el 42.32% (325 SP) en un nivel medio y el 27.21%
(209 SP) en un nivel bajo y finalmente un 0.39% (3 SP) escogieron la opcion

no aplica en algunos puntos criticos.

Grafica 28. Resultados Subsistema Gestion de las Relaciones
Humanas Servidores Publicos — SP

42.32%
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Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39 No Aplica

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

El punto critico N° 1 evallua las relaciones laborales de los SP, donde el 50%
(384 SP) sefiald que el didlogo y la concertaciébn son parte de la cultura
organizacional de la entidad y contribuyen con el logro de objetivos
institucionales. El 27% (206 SP) sefald que el didalogo y la concertacion son
parte de la cultura organizacional de la entidad. Por otro lado, el 13% (102 SP)
percibe que es poco comun que se presenten situaciones de confrontacion y

descalificacion en las relaciones laborales. El 8% (60 SP) selecciono que las
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relaciones laborales estan orientadas habitualmente por la confrontacion y la
descalificacion entre las partes. Un pequefio porcentaje, el 2% (16 SP),
seleccioné la opcion "no aplica". Estos resultados coinciden con el punto critico
N° 2 de los RTH.

La comunicacion interna y externa son aspectos clave que facilitan el
fortalecimiento de la cultura organizacional, tal como fue evaluado en el punto
critico N°2. Segun los resultados obtenidos, los SP valoran principalmente la
opcion de permitir que todos los miembros de la organizacion estén al tanto de
las actividades e informacién que produce la entidad, con un 36% de
preferencia. En segundo lugar, con un 23%, se encuentra la opcién de reforzar
el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la entidad u organismo, lo

gue a su vez tiene implicaciones positivas en el servicio publico.

La opcion de permitir a los colaboradores de la organizacion tomar decisiones
basadas en el conocimiento de los hechos obtuvo un 21% de preferencia,
mientras que la opcién de reforzar el sentido de pertenencia de los
colaboradores hacia la entidad obtuvo un 15%. Por ultimo, la opcién "No aplica"

obtuvo un 5% de preferencia.

De acuerdo con los resultados anteriores, se identificé que la mayoria de los SP
seleccionaron una Unica opcion, representando el 62% del total de encuestados
(473 SP). Ademas, el 15% (117 SP) seleccionaron dos opciones, el 9% (67 SP)
seleccionaron tres opciones, el 8% (60 SP) seleccionaron la opcion "No aplica"

y el 7% (51 SP) seleccionaron todas las opciones.

El punto critico N°3 evalla el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
el Trabajo — SGSST el cual debe guardar coherencia con las practicas
cotidianas. Para los SP se obtuvieron los siguientes resultados en cada una de

las opciones.

Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital




indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital

e La primera opcion, con un 31%, se refiere a que el SGSST fomenta el
autocuidado y la consolidacién de entornos y ambientes saludables para

todo el personal.

e La segunda opcion sefala que el SGSST genera un ambiente seguro para
todos los colaboradores, gracias a una adecuada identificacion de peligros,
evaluacion, valoracién y control de los riesgos, y obtuvo un porcentaje del
24%.

e Laterceraopcion, con un 22%, define que el SGSST logra que las personas
cuenten con una adecuada cultura de prevencién, seguridad y salud en el
trabajo.

e La opciéon namero cuatro obtuvo el 18%, donde se definié que el SGSST
genera un ambiente seguro para todos los colaboradores, gracias a una
adecuada identificacion de peligros, evaluacién, valoraciéon y control de los
riesgos. Estableciendo el principio de la mejora continua, en todos los
procesos de aseguramiento de la Seguridad y Salud en el Trabajo de la
entidad.

e EI 5% selecciono la opcidon no aplica

Los resultados anteriores coinciden con los RTH en el nivel de priorizacion de
las opciones presentas. A continuacion se presentan los resultados por SP: el
53% (408 SP) selecciond Unicamente una opciodn, el 15% (117 SP) selecciond
dos opciones, el 14% (104 SP) seleccioné todas las opciones, el 9% (69 SP)

selecciond tres opciones, y el 19% (70 SP) indico que la opcién no aplica,

Los resultados del punto critico N°4, donde se indaga de las acciones o buenas
practicas que tienen las entidades para fortalecer la cultura ambiental y la
adaptacion al cambio climatico. A continuacion se muestra el porcentaje

alcanzado en cada una de las cuatro opciones.
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e Las actividades de capacitacion y sensibilizacion en temas ambientales
(gestion de residuos, uso eficiente de agua, energia, papel, movilidad
sostenible, consumo sostenible, entre otros) obtuvieron un porcentaje del
29%.

e El 26% selecciond la opcion de que la entidad cuenta con planes y
programas de gestion ambiental.

e Por otro lado, el 25% obtuvo la opcion de que las entidades realizan la
separacion, recoleccion y disposicion final adecuada de los residuos; asi
como la promocién de acciones para los residuos generados en los
hogares, como el encapsulamiento de aceite de cocina, la recoleccion de
tapas, entre otros.

e El 18% escogiod la opcidon que identifica los impactos ambientales que se
generan en su entidad y realiza acciones para minimizarlos.

¢ Finamente, 2% selecciono la opcion no aplica.

Los resultados anteriores coinciden con los RTH en el nivel de priorizacion de
las opciones presentas. A continuacion se presentan los resultados por SP: El
48% (369 SP) selecciond Unicamente una opcidn, el 19% (148 SP) selecciond
todas opciones, el 16% (124 SP) seleccioné dos opciones, el 12% (92 SP)

selecciond tres opciones, y el 5% (35 SP) indico que la opcion no aplica.

El programa CALDAS del DASCD se evallo en punto critico N°5. De acuerdo a
los resultados obtenidos, se puede observar que el 27% (206 SP) de las
entidades encuestadas indicO que cuentan con estos lineamientos, aungque no
en el marco especifico del programa de Construccién de Ambientes Laborales
Diversos, Amorosos y Seguros (CALDAS) liderado por el DASCD. Esta opcién

también fue elegida con el mayor porcentaje por parte de los RTH.

Por otro lado, el 20% (153 SP) selecciono la opcién no aplica, asi mismo otro
19% (151 SP) indicaron que cuenta con lineamientos del programa CALDAS, y

ademas tienen un grupo dinamizador conformado, han participado en las fases
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de sensibilizacion y acompafiamiento del mismo, y cuentan con un Plan de
Accion definido para su implementacion. El 19% (151 SP) indicaron que cuenta
con lineamientos del programa CALDAS, y ademas tienen un grupo
dinamizador conformado, han participado en las fases de sensibilizacion y
acompafamiento del mismo y finalmente, el 15% (107 SP) seleccionaron que
no se cuenta con este tipo de lineamientos que favorezcan ambientes laborales

libres de discriminacion.

1.8. Subsistema de la Organizacién en de los Funcion
de los Recursos Humanos

El liderazgo es un tema que ha sido ampliamente estudiado y discutido en
distintos &mbitos, desde el empresarial hasta el deportivo. Una de las preguntas
mMAas comunes que surgen respecto del liderazgo es: ¢ qué es lo adecuado en la

gestion de los equipos de trabajo?

En este sentido, es importante considerar que la gestion de equipos de trabajo
implica diversas habilidades y competencias que deben ser desarrolladas tanto
por el lider como por los miembros del equipo. Entre estas habilidades se
encuentran la comunicacion efectiva, la toma de decisiones colaborativas, la

resolucion de conflictos y la motivacion del equipo.

Sin embargo, uno de los cuestionamientos que surge con frecuencia es si el
éxito de un equipo de trabajo es responsabilidad del lider o del equipo en su
conjunto. En realidad, el éxito de un equipo de trabajo es resultado de la

colaboracion y el trabajo conjunto de todos sus miembros, incluyendo al lider.

Si bien el lider juega un papel fundamental en la gestién del equipo y puede
influir en la dindmica del mismo, no es el unico responsable del éxito del equipo.
Los miembros del equipo también deben ser capaces de trabajar de manera

colaborativa y comprometida para alcanzar los objetivos propuestos.
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Los puntos criticos evaluados para este subsistema son los siguientes:

Tabla 10. Puntos Criticos Subsistema en Organizacion de la

Funcioén de los Recursos Humanos

Puntos Criticos Responsables de

Talento Humano — RTH

Los directivos y sus competencias para
gestionar el desarrollo de las personas y
sus equipos de trabajo.

Puntos Criticos Servidores Publicos
- SP

Los directivos y sus competencias para
gestionar el desarrollo de las personas y
sus equipos de trabajo.

Entidades reconocen como lideres que
inciden en materia de servicio civil distrital

Entidades reconocen como lideres que
inciden en materia de servicio civil distrital

Cudles instrumentos o apoyos que ha
suministrado el DASCD cual se han
apropiado.

Cudles instrumentos o apoyos que ha
suministrado el DASCD cual se han
apropiado.

4

Portafolio de Servicios DASCD

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

Este subsistema obtuvo 59.69 en donde el resultado para los RTH fue 61.32

puntos y los SP de 45.02 puntos.

En la grafica N° 29, se muestra los resultados de los RTH por niveles; el 52.83%
(28 RTH) de las entidades obtuvieron un nivel alto, 13.21% (7 RTH) un nivel
medio y 33.96% (18 RTH) un nivel bajo.
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Grafica 29. Resultados Subsistema Organizacién de la Funcion de
los Recursos Humanos Responsables de Talento Humano — RTH

52.83%
33.96%
28
13.21% 18
7
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022

En el punto critico N° 1 se hace referencia a las competencias de los directivos,
y se presentaron cuatro opciones de respuesta. Los participantes podian
seleccionar todas aquellas que consideraran pertinentes, y se recibieron 122

respuestas. El porcentaje de eleccion fue el siguiente:

e EI 28% selecciond la opcion A, que hace referencia a: "ldentifica, evalta e
impulsa las competencias de los colaboradores."

e El 27% seleccion6 la opcion B, donde se menciona que el directivo
"promueve la formacion y genera espacios de formacién colaborativos con
Su equipo de trabajo."

e El 25% selecciond la opcién C, que indica que el directivo "orienta y
empodera a los miembros del equipo dandoles autonomia y poder de
decision."

e EI 20% selecciond la opcion D, que dice: "Se capacita permanentemente y

actualiza sus competencias y estrategias directivas."

Asimismo, el resultado de la seleccion por RTH fue que el 34% (18 RTH)

seleccioné Unicamente una de ellas, el 26% (14 RTH) seleccioné todas las
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opciones, otro 26% (14 RTH) selecciono tres de ellas, y el 13% (7 RTH)

selecciond dos de ellas.

Para el segundo punto critico se solicitd que se identificara a los lideres que
tienen una influencia en el servicio civil distrital, y se proporcionaron cuatro
opciones de respuesta. Los participantes podian seleccionar todas las opciones
gue consideraran pertinentes y se recibieron 178 respuestas. El porcentaje de

eleccion para cada opcion fue el siguiente:

e El 28% selecciond la opciébn A, que correspondia al Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD).

e EI 20% selecciond la opcion B, que correspondia a la Secretaria General de
la Alcaldia Mayor de Bogota.

e El 23% seleccioné la opcidn C, que correspondia a la Comision Nacional
del Servicio Civil.

e EIl 8% selecciond la opcién D, que correspondia a la Escuela Superior de
Administracion Puablica.

e El 20% seleccioné la opcion E, que correspondia al Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.

En cuanto a la evaluacion del punto critico N°3, se indag6 sobre cuél de los
instrumentos suministrados por el DASCD son mas representativos para los

RTH. Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

e El 30% de los encuestados eligid el Sistema de Informacion Distrital del
Talento Humano - SIDEAP.

o EI 27% opté por el Plan Distrital de Bienestar, el Plan Institucional de
Capacitacion - PIC - en linea, el Aula del Saber Distrital, el instrumento de
identificacion de cultura, la metodologia de medicibn de impacto, el
instrumento de clima laboral y la evaluacibn de competencias

comportamentales.
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e El 24% reconoci6 el Acompafiamiento técnico para el desarrollo
organizacional, que incluye la planta de personal, la estructura
organizacional, el manual especifico de funciones y las competencias
laborales, asi como la escala salarial.

e Finalmente, el 19% eligi6 el Conpes 07 de 2019 Politica Publica Distrital de

Gestion Integral del Talento Humano.

Por otro lado, el 91% de los RTH encuestados respondié de manera positiva

respecto a si conoce el portafolio del DASDC en el punto critico N° 4.

La percepcion de los SP en este subsistema se encuentra reflejado en la gréafica
N° 30, donde el 19.79% (152 SP) perciben que los puntos criticos evaluados se
encuentran en un nivel alto, el 15.63% (120 SP) en un nivel medio y el 48.96%
(376 SP) en un nivel bajo y finalmente un 15.63% (120 SP) escogieron la opcion

no aplica en algunos puntos criticos.

Grafica 30. Resultados Subsistema Organizacion de la Funcion de
los Recursos Humanos Servidores Publicos — SP

48.96%
19.79% 376
15.63% 15.63%
152
120
Alto 60-100 Medio 40-59 Bajo 0-39 No Aplica

Fuente: Resultados Instrumentos de medicion del IDSCD - 2022
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En el punto critico N° 1 donde refiere a las competencias de los directivos los
participantes podian seleccionar cuatro opciones de respuesta, todas aquellas
gue consideraran pertinentes, se recibieron 1286 respuestas. El porcentaje de

eleccion fue el siguiente:

El 26% selecciond la opcion B, donde se menciona que el directivo
"promueve la formacién y genera espacios de formacién colaborativos con
Su equipo de trabajo."

e El 25% selecciond la opcion A, que hace referencia a: "ldentifica, evalia e
impulsa las competencias de los colaboradores."

e El 22% selecciond la opcién C, que indica que el directivo "orienta y
empodera a los miembros del equipo dandoles autonomia y poder de
decision.”

e EI 16% seleccioné la opcién D, que dice: "Se capacita permanentemente y

actualiza sus competencias y estrategias directivas."

¢ Y la opcion no aplica obtuvo un porcentaje del 10%.

En cuanto a la comparacion de los resultados de RTH, la opcion "A" obtuvo un
mayor porcentaje, pero es importante sefialar que en el resultado de los SP tuvo
un punto porcentual menor que la opcién "B". Las opciones C y D quedaron en

la misma posicién en cuanto a los RTH.

El resultado de la seleccion por SP fue que el 49% de los participantes (376 SP)
seleccioné solamente una de las opciones, lo que significa que no seleccionaron
ninguna otra opcién adicional. El 16% (120 SP) seleccion6 dos opciones, lo que
indica que encontraron relevantes dos de las opciones presentadas. Otro 16%
(120 SP) selecciond la opcién "no aplica”, o que indica que consideraron que
ninguna de las opciones presentadas era relevante para ellos. El 12% (95 SP)
seleccioné todas las opciones, lo que indica que encontraron relevantes todas

las opciones presentadas. Finalmente, el 7% (57 SP) selecciond tres opciones,
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lo que indica que encontraron relevantes tres de las opciones presentadas. En
resumen, se puede decir que los resultados indican que la mayoria de los
participantes seleccion6 una o dos opciones, y que una minoria selecciono tres

o todas las opciones presentadas.

En el punto critico numero 2, los Servidores Publicos (SP) coinciden con los
Responsables de Talento Humano (RTH) en que el mayor porcentaje, con un
34%, sefiald6 que el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital
(DASCD) es un lider que tiene una influencia en el servicio civil distrital. La
Comisién Nacional del Servicio Civil sigue en importancia con un 27%, seguida
por el 14% que selecciond la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogotéa
y el 6% que seleccioné el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.
Ademas, el 18% selecciond la opcidén "no aplica”. Cabe destacar que esta

pregunta fue de seleccién multiple y se recibieron 1.740 respuestas.

El resultado del punto critico N°3, se indagd sobre cual de los instrumentos
suministrados por el DASCD son mas representativos para los SP. Los

resultados coinciden con los RTH.

e El 39% de los encuestados eligid el Sistema de Informacion Distrital del
Talento Humano - SIDEAP.

e El 24% optd por el Plan Distrital de Bienestar, el Plan Institucional de
Capacitacion - PIC - en linea, el Aula del Saber Distrital, el instrumento de
identificacion de cultura, la metodologia de medicibn de impacto, el
instrumento de clima laboral y la evaluacibn de competencias
comportamentales.

e El 18% reconoci6 el Acompafiamiento técnico para el desarrollo
organizacional, que incluye la planta de personal, la estructura
organizacional, el manual especifico de funciones y las competencias

laborales, asi como la escala salarial.
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¢ Finalmente, el 13% eligi6é el Conpes 07 de 2019 Politica Publica Distrital de

Gestion Integral del Talento Humano

1.9. Resultados Generales por indices

Los indices de calidad son otra variable que se utiliz6 para analizar los
resultados del estudio. Estos indices agrupan los mismos puntos criticos que se
identificaron en los subsistemas, pero con un enfoque conceptual diferente. En
lugar de evaluar el desempefio del sistema en términos de su funcionamiento
interno, los indices de calidad miden la calidad del servicio que el sistema ofrece

a sus usuarios.

De esta manera, se pudo evaluar el desempefio del sistema desde una
perspectiva mas amplia y holistica, que incluye no solo el funcionamiento
interno, sino también la satisfaccion de los usuarios y la calidad del servicio que
reciben. Al considerar ambos enfoques, se obtuvo una vision mas completa y
detallada del desempefio del sistema en su conjunto, lo que permitié identificar
areas de mejora y fortalecimiento para garantizar la calidad y eficacia del

servicio en el futuro.

Tabla 11. Definiciones indices

Evalla el grado de optimizacién de la inversion en capital humano, asi como la relacién
de ésta con la politica fiscal y con sus mercados de referencia.

Los elementos que lo componen son: Déficit de Planta, razonabilidad del costo global
Eficiencia de la planta, control de gastos salariales, evaluacion de la formacion en términos de
eficiencia.

Evallta 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
busqueda de rentas.

Los elementos que lo componen son: procesos de seleccion abiertos, blindaje frente a
Mérito procesos clientelares al momento del ingreso, garantias para la no supresion de
empleos por razone politicas.

Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital




indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital ) |

Evalla la solidez e integracion sistémica del Servicio Civil, atendiendo a los elementos
estructurales basicos que deben formar parte de este.

Los elementos que lo componen son: programacion estratégica de la planta respecto
de la planeacién gubernamental, sistemas de informacién de talento humano robustos,
(ol s lSISI=1sId-W cstructura organizacional adecuada con la misionalidad, arreglos salariales
SISl 'colamentados, inversion en la formacién planeada, liderazgo de los directivos de las
Entidades y de las Entidades que hacen parte de sistema de Servicio Civil (DASCD,
CNSC, ESAP).

Evalla la capacidad del sistema de Servicio Civil para influir positivamente en el
comportamiento de los empleados publicos.

Los elementos que lo componen son: formacion de los servidores adecuada, disefio de
. cargos acordes a la mision, definicibn de perfiles adecuada, movilidad funcional,
Capa_(:ldad terminaciébn de un empleo con justificaciones razonables, adecuado proceso de
funcional evaluacion de servidores y retroalimentacion, contribucion en lo colectivo y no solo lo
individual, sistema de salarios adecuado para atraer, retener y motivar personal.

Capacidad Se relaciona con aspectos de clima laboral, y buenos mecanismos de comunicacion en
INCHIEClI Wl |2 Entidad (Subsistema de relaciones humanas).

Fuente: Elaboracion propia, a partir del BID (2014) y definiciones nuevas en el 2022

A continuacion, se ve la evaluacion del indice a nivel distrital en cada uno de

los afios evaluados:

Gréfica 31. Evolucion de indices del Servicio Civil 2017 a 2022
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Fuente: Elaboracion propia DASCD basado analisis de resultados en la medicion del IDSCD-2022
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Se observa una tendencia creciente desde el afio 2017 hasta el afio 2019, con
un leve descenso en el afio 2020. En el afio 2017 se obtuvo un indice de
eficiencia de 69.75, que aument6 a 79.26 en 2019, pero disminuy6 a 76.03 en
2020. Estos resultados indican que en general se ha mejorado la optimizacion
de la inversion en capital humano, aunque se present6 un retroceso en el afio
2020.

El indice de mérito muestra un incremento constante y significativo a lo largo de
los cuatro afios. En 2017 se obtuvo un indice de mérito de 74.38, que aumenté
a 92.16 en 2019, y se mantuvo en niveles altos en el afio 2020 con un indice de
90.53. Estos resultados indican que se han fortalecido las garantias de
profesionalidad y se ha logrado proteger efectivamente al Servicio Civil frente a

la politizacion.

El indice de consistencia estructural muestra una tendencia creciente a lo largo
de los cuatro afios, aunque con algunos altibajos. En el afio 2017 se obtuvo un
indice de 77.47, que aumentd a 86.79 en 2019, pero disminuyd levemente a
85.60 en 2020. Estos resultados indican que se ha logrado una mayor solidez e
integracion sistémica del Servicio Civil, pero se presento un retroceso en el afio
2020.

El indice de capacidad funcional muestra una tendencia creciente y significativa
a lo largo de los cuatro afios. En 2017 se obtuvo un indice de capacidad
funcional de 74.21, que aumento a 86.14 en 2019, y se mantuvo en niveles altos
en el aflo 2020 con un indice de 85.39. Estos resultados indican que se ha
mejorado la capacidad del sistema de Servicio Civil para influir positivamente

en el comportamiento de los empleados publicos.

El indice de capacidad integradora muestra una tendencia creciente a lo largo
de los cuatro afios, con una ligera disminucion en el afio 2020. En el afio 2017

se obtuvo un indice de capacidad integradora de 78.06, que aument6 a 86.56
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en 2019, pero disminuyo levemente a 83.59 en 2020. Estos resultados indican
gue se han mejorado aspectos de clima laboral y se han implementado buenos

mecanismos de comunicacion en la Entidades.

Para el afio 2022, se ajustd la metodologia de evaluacion, lo que se reflejo en
una disminucién significativa de los indicadores en comparacion con los afios
anteriores. El indice de eficiencia disminuy6 de 76.03 en 2020 a 66.21 en 2022,
el indice de mérito disminuy6 de 90.53 a 59.63, y la capacidad funcional y la
capacidad integradora también disminuyeron. Sin embargo, a pesar de estos
cambios, el indice de consistencia estructural se mantuvo relativamente estable

en comparaciéon con afios anteriores.

En conclusion, se observa que el Servicio Civil ha mejorado significativamente
en los dltimos afios en términos de eficiencia, mérito, consistencia estructural,
capacidad funcional y capacidad integradora. En general, se puede decir que
hubo una tendencia al alza en todos los aspectos evaluados desde el afio 2017

hasta el afio 2020.

Sin embargo, en el afio 2022, se aplicO una metodologia diferente, lo que
dificulta la comparacion con los afios anteriores. Aun asi, se observa que la
eficiencia y el mérito disminuyeron significativamente en comparacioén con los
afos anteriores, mientras que la consistencia estructural, la capacidad funcional
y la capacidad integradora se mantuvieron en niveles similares a los del afo
2020.

En general, los resultados sugieren que el Servicio Civil ha mejorado en los
ultimos afos en términos de gestion de recursos humanos y clima laboral, pero
es necesario seguir trabajando para mantener y mejorar los niveles de eficiencia

y mérito en el futuro.
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1.10. Resultados Generales por Entidades

A continuacion se muestran los resultados por entidades, teniendo en cuenta el
célculo del indice donde se pondera con un 90% para los servidores publicos y
un 10% para los jefes de talento humano. A nivel distrital, se obtuvo un puntaje
de 69,72.

Los resultados obtenidos muestran que las entidades con mejor puntuaciéon son
la Secretaria Distrital de Movilidad (91.55), la Secretaria Distrital de Seguridad
Convivencia y Justicia (90.04) y la Secretaria Juridica Distrital (89,34), lo que
indica que estas entidades han logrado un alto nivel de desarrollo en la gestion

del talento humano.

Por otro lado, mientras que las entidades con menor puntuacion Instituto para
la Economia Social — IPES (46.01), el Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo
y Cambio Climéatico - IDIGER (44.37) y la Universidad Distrital "Francisco José
de Caldas" (40.53), evidencian que aun hay areas de mejora en la gestion del
servicio civil en estas entidades, asi como mejorar la participacion en la

encuesta por parte de los SP.

Es importante resaltar que de las 53 entidades evaluadas, 38 obtuvieron un nivel
de alto desarrollo del servicio civil, lo que muestra el trabajo y esfuerzo que han
realizado estas entidades para fortalecer sus estrategias de gestion del talento
humano y asi contribuir a que la ciudadania pueda acceder a mejores servicios,
14 entidades se ubicaron en el nivel medio y ninguna entidad obtuvo un puntaje

bajo.

En la siguiente grafica se muestra las 10 primeras entidades con los mayores

puntajes en la medicion del IDSCD 2022.
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Grafica 32. Ranking de las 10 entidades Del IDSCD- 2022
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Fuente: Elaboracién propia DASCD basado andlisis de resultados en la medicion del IDSCD-2022

Tabla 12. Resultado por Entidades del IDSCD -2022

Entidad Puntaje

1 | Secretaria Distrital de Movilidad 91.546
2 | Secretaria Distrital de Seguridad Convivencia y Justicia 90.036
3 | Secretaria Juridica Distrital 89.341
4 | Secretaria Distrital de Gobierno 88.272
5 | Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD 88.112
6 | Personeria de Bogota D.C. 87.410
7 | Secretaria Distrital de Planeacion 87.161
8 | Fondo De Prestaciones Economicas, Cesantias Y Pensiones - FONCEP 86.263
9 | Secretaria Distrital de la Mujer 85.035
10 | Instituto Distrital de las Artes - IDARTES 84.746
11 | Loteria De Bogota 82.965
12 | Orquesta Filarmoénica de Bogota - OFB 82.392
13 | Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente E.S.E. 81.327
14 | Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E. 79.774
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Entidad Puntaje

15 | Contraloria de Bogota D.C. 79.761
16 | Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD 78.653
17 | Instituto de Desarrollo Urbano - IDU 78.068
18 | Concejo de Bogota D. C. 77.570
19 | Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota 75.640
20 | Secretaria Distrital de Integracion Social 75.555
21 | Secretaria Distrital De Salud 74.600
22 | Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. 73.853
23 | Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos - UAESP 73.156
24 | Secretaria Distrital de Ambiente 72.803
25 | Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial De Bomberos - UAECOB 72.057
26 | Instituto Distrital de la Participacion y Accion Comunal - IDPAC 69.977
27 | Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E. 67.663
28 | Jardin Botanico "José Celestino Mutis" 67.493
29 | Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico 66.583
30 | Caja de Vivienda Popular - CVP 65.221
31 | Secretaria Distrital de Cultura, Recreacion y Deporte 64.238
32 | Fundacion Gilberto Alzate Avendafio - FUGA 64.161
33 | Secretaria de Educacion del Distrito 64.141
34 | Instituto para la Proteccién de la Nifiez y la Juventud - IDIPRON 63.865
35 Departamento Administrativo de la Defensoria del Espacio Publico - 63.801
DADEP
36 | Empresa de Transporte del Tercer Milenio - TRANSMILENIO S.A. 63.781
37 | Instituto Distrital de Recreacion y Deporte — IDRD 63.284
38 | Secretaria Distrital del Habitat 61.174
39 | Instituto Distrital del Patrimonio Cultural - IDPC 59.989
40 | Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota E.S.P. - EAAB 59.977
41 | Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal — IDPYBA 59.437
42 Unidad Administrativa Especial de Rehabilitacion y Mantenimiento Vial - 59.433
UAERMV
43 | Instituto para la Investigacion Educativa y el Desarrollo Pedagdgico - IDEP 58.960
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Entidad Puntaje

44 | Canal Capital 57.470
45 | Instituto Distrital de Turismo - IDT 57.382
46 | Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C. - ERU 55.480
47 | Secretaria Distrital de Hacienda 55.014
48 ﬁ'greEnl\(l:llza}ADlsmtal para la Educacion Superior, la Ciencia y la Tecnologia - 54201
49 | Metro de Bogota S.A. 52.989
50 | Veeduria Distrital de Bogota D.C. 47.651
51 | Instituto para la Economia Social - IPES 46.013
52 | Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo y Cambio Climatico - IDIGER 44.373
53 | Universidad Distrital "Francisco José de Caldas" 40.525

Fuente: Elaboracién propia DASCD basado andlisis de resultados en la medicion del IDSCD-2022

En general, se puede observar una alta variabilidad en los puntajes obtenidos
por las diferentes entidades, lo que indica que existen diferencias significativas
en la gestion del talento humano en el Distrito. La aplicacion de esta
metodologia permitira a las entidades identificar las areas de mejora en la
gestion de sus servidores publicos y asi contribuir a que la ciudadania pueda

acceder a mejores servicios.
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En resumen, los resultados muestran que todavia hay un porcentaje importante
de entidades que no estan utilizando todos los criterios necesarios para el
disefio de perfiles de empleados, lo que podria tener un impacto negativo en el
desempefio de los empleados y en el éxito de la entidad en general. Por lo tanto,
es recomendable que todas las organizaciones consideren todos los aspectos
mencionados en el disefio de perfiles de empleados para garantizar que sus
empleados tengan las habilidades y conocimientos necesarios para
desempefiarse efectivamente en sus cargos y contribuir al éxito de la

organizacion.

Aunque la mayoria de los servidores publicos han obtenido una puntuacién alta
en los subsistemas evaluados, es importante prestar atencion a aquellos que
han obtenido una puntuacion media y tomar medidas para mejorar su
desempeiio. Asimismo, es necesario identificar los puntos criticos que no se
aplican en la entidad y tomar medidas para su implementacion, con el fin de
garantizar una gestion publica eficiente y eficaz.

Los resultados obtenidos sugieren que algunas entidades necesitan mejorar la
coherencia y actualizacion de sus manuales de funciones. La falta de
coherencia y actualizacion puede generar confusiones y errores en el
desempeiio de los colaboradores, asi como una gestion deficiente de los
procesos de la entidad. Por tanto, resulta fundamental mantener los
documentos actualizados y articulados para asegurar que reflejen de manera
precisa y adecuada la estructura organizacional actual, los procesos vigentes y

la normatividad aplicable.

En definitiva, la revision, actualizaciébn y coherencia de los manuales de
funciones constituye una oportunidad para mejorar la eficiencia y efectividad de
las entidades, asi como para garantizar el cumplimiento de sus

responsabilidades y objetivos establecidos.
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Hay pequefio porcentaje que considera que se tienen en cuenta los cuatro
criterios para las evaluaciones de desempefio. La mayoria de los encuestados
utilizan solo uno de estos criterios. Es importante tener en cuenta que una
evaluacion del desempefio efectiva y bien disefiada puede contribuir a mejorar
la gestidon institucional, por lo que es recomendable que las instituciones

trabajen para mejorar la integracion de los criterios de evaluacion.

Los encuestados creen que la ciudadania debe participar en la evaluaciéon de
desempeiio como un insumo para los planes de mejoramiento institucional, y

una minoria piensa que no se deberia considerar la evaluacion de la ciudadania.

Por otro lado, los servidores publicos consideran que el proceso de evaluacion
de desempefio actual es beneficioso para el mejoramiento de su gestion y para
el cumplimiento de las metas institucionales. Sin embargo, hay una parte
significativa que encuentra dificultades en la articulacion entre los resultados
individuales y los institucionales, y que considera el proceso como complejo y
poco contributivo al mejoramiento continuo del servidor publico. Ademas,
algunos servidores publicos sefialaron que el aplicativo tecnoldgico utilizado

para la evaluacion presenta fallas y no es intuitivo.

Podemos decir que tanto para los RTH como para los SP, la mayoria de los
encuestados considera que los salarios ofrecidos son adecuados para atraer,
motivar y retener al personal con las competencias necesarias. Sin embargo,
también hay un porcentaje importante que opina que aunque los salarios logran
atraer y motivar a las personas, no son suficientes para retenerlas. Esto puede
ser un punto importante a considerar para mejorar la retencion del personal en

la entidad.

Ademas, se puede observar una diferencia en la percepciéon de los servidores
publicos (SP) y los jefes de talento humano (RTH) en cuanto al reconocimiento

monetario. Mientras que los SP perciben que estan parcialmente bien
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remunerados, seria importante verificar en qué aspectos consideran que se

podrian mejorar las condiciones salariales para su satisfaccion.

La percepcidn variada de los colaboradores en cuanto al salario emocional en
la entidad sugiere que se necesitan oportunidades de mejora en cuanto a la
valoracion y reconocimiento de este concepto. Sin embargo, los resultados
indican que una gran mayoria percibe que el salario emocional existe y estimula
el esfuerzo individual, los equipos de trabajo y contribuye en la calidad de vida,
lo cual es importante para la satisfaccion y compromiso en el trabajo. Por lo
tanto, se recomienda que se preste atencion a las necesidades emocionales y
motivacionales de los empleados para lograr una mayor satisfaccién y

compromiso laboral.

Por otro lado, la priorizacion de la asimilacion de conocimientos y la satisfaccion
de los colaboradores indica que las entidades valoran la formacion integral de
sus empleados y su bienestar en el entorno laboral. Es importante que las
entidades consideren estos resultados para establecer objetivos claros en las
capacitaciones y medir su efectividad en funcion de las expectativas

establecidas.

En general, es positivo que la mayoria de las entidades hayan obtenido un nivel
de alto desarrollo del servicio civil, lo que demuestra el compromiso de las
mismas con la mejora continua y el fortalecimiento de sus politicas y estrategias.
Es importante seguir trabajando en esta direccidén para continuar mejorando la

calidad de los servicios que se ofrecen a la ciudadania.
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Anexo N° 1 Entidades Distritales Seleccionadas

o SECTOR
\ ADMINISTRATIVO ENTIDADES DISTRITALES
1 Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogotéa
2 | GESTION PUBLICA | Pepartamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD
3 Agencia Analitica de Datos No incluida en la medicion
Bogotd — AGATA 2022
4 Secretaria Distrital de Gobierno
5 | GOBIERNO Instituto Distrital de la Participacion y Accién Comunal — IDPAC
6 Departamento Administrativo de la Defensoria del Espacio
Publico - DADEP
7 Secretaria Distrital de Hacienda
8 Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD
9 HACIENDA Fondo De Prestaciones Econémicas, Cesantias Y Pensiones —
FONCEP
10 Loteria de Bogota
11 | PLANEACION Secretaria Distrital de Planeacion
12 | DESARROLLO Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico
ECONOMICO, . — ,
13 INDUSTRIA y Instituto Distrital de Turismo — IDT
14 | COMERCIO Instituto para la Economia Social - IPES
15 Secretaria de Educacion del Distrito
Instituto para la Investigacién Educativa y el Desarrollo
16 Pedagdgico — IDEP
EDUCACION — : :
17 Universidad Distrital "Francisco José de Caldas"
18 Agencia Distrital para la Educacion Superior la Ciencia y la
Tecnologia-Atenea
19 Secretaria Distrital de Salud
20 Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente E.S.E.
21 | SALUD Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.
22 Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E.
23 Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.
24 | INTEGRACION Secretaria Distrital de Integracion Social
25 | SOCIAL Instituto para la Proteccién de la Nifiez y la Juventud — IDIPRON
26 Secretaria Distrital de Cultura, Recreacién y Deporte
27 Instituto Distrital de Recreacion y Deporte — IDRD
28 CULTURA, Orquesta Filarménica de Bogota — OFB
29 | RECREACION y Instituto Distrital del Patrimonio Cultural — IDPC
30 | DEPORTE Fundacion Gilberto Alzate Avendafio — FUGA
31 Instituto Distrital de las Artes — IDARTES
32 Canal Capital
33 Secretaria Distrital de Ambiente
AMBIENTE . . . - -
34 Jardin Botanico "José Celestino Mutis"
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SECTOR ENTIDADES DISTRITALES

ADMINISTRATIVO

Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo y Cambio Climatico —

35 IDIGER
36 Instituto Distrital de Proteccién y Bienestar Animal — IDPYBA
37 Secretaria Distrital de Movilidad
38 Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C. —
ERU
39 Unidad Administrativa Especial de Rehabilitacion y
MOVILIDAD Mantenimiento Vial - UAERMV
20 Empresa de Transporte del Tercer Milenio - TRANSMILENIO
S.A.
41 Metro de Bogota S.A.
42 Operadora Distrital de Transporte- [NCRIHIVIER=INEN e lel6])
oDT 2022
43 Secretaria Distrital del Habitat
44 Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos — UAESP
45 | HABITAT Caja de Vivienda Popular — CVP
Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de Bogota D.C. -
46
ERU
a7 Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota E.S.P. - EAAB
48 | MUJERES Secretaria Distrital de la Mujer
49 | SEGURIDAD, Secretaria Distrital de Seguridad Convivencia y Justicia
50 CONVIVENCIA Y Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial De Bomberos -
JUSTICIA UAECOB
GESTION . e
51 JURIDICA Secretaria Juridica Distrital
52 Concejo de Bogota D. C.
53 | ORGANOS de Personeria de Bogota D.C.
54 | CONTROL Contraloria de Bogota D.C.
55 Veeduria Distrital de Bogota D.C.

Fuente: Elaboracién propia DASCD basado andlisis de resultados en la medicién del IDSCD-2022
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Anexo N° 2 tamano de la muestra

Sumade 1.453 Nivel Jerarquico

Dire . Op | Pro a
. Ejec . Téc
. ctivo Doc . era | fesi .
Entidad utiv . nic
Doc ente tiv | ona

o
ente 0] I

Agencia Distrital para la Educacién Superior, la Ciencia 1 1 1 1 4
y la Tecnologia - ATENEA
Caja de Vivienda Popular - CVP 1 1 1 1 1 5
Canal Capital 1 1 1 1 1 5
Concejo de Bogota D. C. 5 6 1 5 1 18
Contraloria de Bogota D.C. 1 4 3 13 3 24
Departamento Administrativo de la Defensoria del 1 1 1 1 1 5
Espacio Publico - DADEP
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital 1 1 1 1 4
— DASCD
Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota
ESP. - EAAB 1 2 6 12 31 | 17 69
Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano de 1 1 1 1 1 5
Bogota D.C. - ERU
Empresa de Transporte del Tercer Milenio - 1 1 1 3 5 8
TRANSMILENIO S.A.
Fondo De Prestaciones Econdmicas, Cesantias Y 1 1 1 1 1 5
Pensiones - FONCEP
Fundacion Gilberto Alzate Avendafio - FUGA 1 1 1 1 1 5
Instituto de Desarrollo Urbano - IDU 1 2 1 5 2 11
Instituto Distrital de la Gestién del Riesgo y Cambio 1 1 1 3 1 7
Climatico - IDIGER
Instituto Distrital de la Participacion y Accion Comunal —
IDPAC 1 1 1 2 1 6
Instituto Distrital de las Artes - IDARTES 1 1 1 2 1 6
Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal —
IDPYBA ! ! ! ! ! 5
Instituto Distrital de Recreacion y Deporte — IDRD 1 2 1 3 2 9
Instituto Distrital de Turismo - IDT 1 1 1 1 1 5
Instituto Distrital del Patrimonio Cultural - IDPC 1 1 1 1 4
Instituto para la Economia Social - IPES 1 1 1 2 1 6
Instituto para la Investigacion Educativa y el Desarrollo

P 1 1 1 1 1 5
Pedagégico - IDEP
Instituto para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud —
IDIPRON ! 3 ! ! ! !
Jardin Botanico "José Celestino Mutis" 1 1 1 1 1 5
Loteria De Bogota 1 1 1 1 4
Metro de Bogota S.A. 1 1 1 4 7
Orquesta Filarmonica de Bogota - OFB 1 1 1 3 1 7
Personeria de Bogota D.C. 1 8 2 11 22
Secretaria de Educacion del Distrito 1 42 2 33 707 9 4 798
Secretaria Distrital de Ambiente 1 1 1 2 1 6
Secretaria Distrital de Cultura, Recreacion y Deporte 1 1 1 2 1 6
Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico 1 1 1 3 1 7
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Sumade 1.453 Nivel Jerarquico

Dire Op | Pro

. Ejec . Téc
. ctivo Doc . era | fesi .
Entidad i utiv . nic
Doc ente tiv | ona

Secretaria Distrital de Gobierno 1 14 1 13 1 30
Secretaria Distrital de Hacienda 1 4 2 20 4 31
Secretaria Distrital de Integracion Social 1 12 1 12 12 38
Secretaria Distrital de la Mujer 1 1 1 3 1 7
Secretaria Distrital de Movilidad 1 2 1 7 4 15
Secretaria Distrital de Planeacion 1 3 1 9 1 15
Secretaria Distrital De Salud 1 3 1 7 2 14
Secretaria Distrital de Seguridad Convivencia y Justicia 1 12 1 4 1 19
Secretaria Distrital del Habitat 1 1 1 2 1 6
Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota 1 6 1 6 2 16
Secretaria Juridica Distrital 1 1 1 2 1 6
Eusbrlczad Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente 1 15 1 9 2 28
Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E. 1 13 1 10 2 27
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E. 1 8 1 7 1 18
Eusbrlczad Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente 1 11 1 9 5 24
gggggrﬁgr_nll?l:gétcl;/s Especial Cuerpo Oficial De 1 13 1 1 0 16
Bzigaé%Administrativa Especial de Catastro Distrital — 1 5 1 5 2 1
Unidad lAd.ministrlativa Especial de Rehabilitacion y 1 1 1 3 1 1 8
Mantenimiento Vial - UAERMV

Bgigas?:/-\dministrativa Especial de Servicios Publicos — 1 1 1 5 1 6
Universidad Distrital "Francisco José de Caldas" 1 3 1 14 1 1 1 1 23
Veeduria Distrital de Bogota D.C. 1 1 1 1 1 5

Total general 55 ‘217 50 33 721 1 11‘230 109 17 1453

Fuente: Elaboracién propia DASCD basado andlisis de resultados en la medicion del IDSCD-2022
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Anexo N° 3 Estratificacion jerarquica de la muestra

Nivel Jerarquico Total ‘
Asesor 55
Asistencial 217
Directivo 59
Directivo Docente 33
Docente 721
Ejecutivo 1
Operativo 11
Profesional 230
Técnico 109
Tecnblogo 17

Total general 1453 ‘

Fuente: Elaboracién propia DASCD basado andlisis de resultados en la medicion del IDSCD-2022
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Anexo No 4. Ranking de participacion Servidores Publicos
— SP por entidad

% %
ENTIDADES DISTRTALES M%iST PARTICI Ell\chEli PARTICIP  Cumpli
PACION ACION miento

Caja de Vivienda Popular - CVP 5 6 -1 120% | 100%
EldrgAamon Gilberto Alzate Avendano - 5 6 1 120%| 100%
Veeduria Distrital de Bogota D.C. 5 6 -1 120% | 100%
Instituto de Desarrollo Urbano - IDU 11 13 -2 118% | 100%
Secretaria Juridica Distrital 6 7 -1 117% | 100%
Secre'tarlla Distrital de Desarrollo 7 3 1 114%| 100%
Economico
Secretarlg General de la Alcaldia Mayor 16 18 2 113%| 100%
de Bogota
Secretaria Distrital de Hacienda 31 34 -3 110%| 100%
Contraloria de Bogota D.C. 24 26 -2 108% | 100%
Canal Capital 5 5 0 100% | 100%
Departamento Administrativo de la
Defensoria del Espacio Publico - 5 5 0 100% | 100%
DADEP
Empresa de Renovacion y Desarrollo 0 0
Urbano de Bogota D.C. - ERU ° ° 0 100%) 100%
Fondo De Prestaciones Economicas, 0 0
Cesantias Y Pensiones - FONCEP 0 0 0 100%) 100%
Instituto Distrital de la Participacion y 0 o
Accion Comunal - IDPAC 6 6 0 100%]  100%
Instituto Distrital de las Artes - IDARTES 6 6 0 100% | 100%
Instituto para la Economia Social - IPES 6 6 0 100% | 100%
Jardin Botanico "José Celestino Mutis" 5 5 0 100% | 100%
Loteria De Bogota 4 4 0 100%| 100%
Secretaria Distrital de la Mujer 7 7 0 100% | 100%
gﬂfgdslgtegrada de Servicios de Salud 18 18 0 100% |  100%
Unidad Administrativa Especial de o o
Servicios Publicos - UAESP 6 6 0 100%~ 100%
Departamento Administrativo del 0 0
Servicio Civil Distrital - DASCD 4 4 0 100%]  100%
Secretaria Distrital de Movilidad 15 14 1 93% 93%
Secretaria Distrital de Gobierno 30 26 4 87% 87%
Metro de Bogota S.A. 7 6 1 86% 86%
Secretaria Distrital De Salud 14 12 2 86% 86%
Secre_)tarla_DlstrltaI _d_e Seguridad 19 16 3 84% 84%
Convivencia y Justicia
Secretaria Distrital de Ambiente 6 5 1 83% 83%
Secretar_lg Distrital de Cultura, 6 5 1 83% 83%
Recreacion y Deporte
Secretaria Distrital del Habitat 6 5 1 83% 83%
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0 0
DIFER 22 &

ENTIDADES DISTRTALES PARTICI PARTICIP | Cumpli

ENCIA

PACION ACION miento

Unidad Administrativa Especial Cuerpo 0 0
Oficial De Bomberos - UAECOB 16 13 s 81% 81%
Instituto Distrital de Proteccion y 0 0
Bienestar Animal — IDPYBA 0 4 ! 80% 80%
Instituto para la Investigacion Educativa 0 0
y el Desarrollo Pedagégico - IDEP 0 4 ! 80% 80%
Secretaria Distrital de Planeacion 15 12 3 80% 80%
Empresa de Acueducto y Alcantarillado 0 0
de Bogota E.S.P. - EAAB 69 o5 14 80% 80%
Agencia Distrital para la Educacion

Superior, la Ciencia y la Tecnologia - 4 3 1 75% 75%
ATENEA

Empresa de Transporte del Tercer 0 0
Milenio - TRANSMILENIO S.A. 8 6 2 75% 5%
Unidad Administrativa Especial de

Rehabilitacién y Mantenimiento Vial - 8 6 2 75% 75%
UAERMV

Instituto para la Proteccion de la Nifiez y 0 0
la Juventud - IDIPRON / > 2 1% 1%
Secretaria Distrital de Integracion Social 38 26 12 68% 68%
Personeria de Bogota D.C. 22 15 7 68% 68%
Instituto Distrital de Recreacion y 0 0
Deporte — IDRD J 6 3 67% 67%
Unidad Administrativa Especial de 0 0
Catastro Distrital - UAECD 1t ! 4 64% 64%
Subred Integrada de Servicios de Salud 0 0
Centro Oriente E.S.E. 28 L7 H 61% 61%
Instituto Distrital de Turismo - IDT 5 3 2 60% 60%
Instituto Distrital de la Gestion del 0 0
Riesgo y Cambio Climatico - IDIGER ! 4 3 o7 o7
Orguesta Filarménica de Bogota - OFB 7 4 3 57% 57%
Subred Integrada de Servicios de Salud 0 0
Sur Occidente E.S.E. 24 13 1t 24% 4%
InlsDt::t,Lgo Distrital del Patrimonio Cultural 4 5 > 50% 50%
Subred Integrada de Servicios de Salud 27 12 15 44% 24%
Norte E.S.E.

Concejo de Bogota D. C. 18 6 12 33% 33%
Secretaria de Educacion del Distrito 798 247 551 31% 31%
Unlversuldad Distrital "Francisco José de 23 3 20 13% 13%
Caldas

Total general - 1453 768 685

Fuente: Elaboracién propia DASCD basado analisis de resultados en la medicion del IDSCD-2022
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