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Introduccion

Bajo la premisa de que el talento humano es el principal recurso con el que cuentan las
entidades, el Banco Interamericano de Desarrollo, con un equipo de expertos
organizacionales en temas de empleo publico, viene analizando el Servicio Civil en algunos

paises de América Latina y El Caribe a través del indice de Desarrollo del Servicio Civil.

El modelo conceptual que enmarca esta medicidon es muy interesante porque aborda
todos los temas, quehaceres y mision de la gestion del talento humano, a través de un
enfoque sistémico, en donde se comprende que todos los subsistemas de dicha gestion
funcionan si y solo si logran un engranaje entre ellos. El indice del Servicio Civil mide su
desarrollo a través de dos parametros, por una parte los subsistemas de la gestidn del
talento humano, y por otra los indices de calidad que estarian inmersos en dichos

subsistemas.

Con este predmbulo, el Plan de Desarrollo Distrital - Bogotd Mejor para Todos - ha
propuesto la medicidon aplicada por el BID adaptada a las entidades y organismos
Distritales, en el entendido que la gestion del talento humano que hace cada entidad hace

parte del sistema del Servicio Civil Distrital.

Por lo anterior, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, como entidad
lider en ésta materia, en 2018 mide por segunda vez el indice del Desarrollo del Servicio
Civil Distrital y presenta a los interesados y a la ciudadania en general los resultados
obtenidos. En términos generales el panorama es muy favorable y da cuenta de cada uno
de los esfuerzos que se hacen para mejorar cada vez mas la gestion del talento humano

en el Distrito.
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Este indice fue calculado por primera vez por el Banco Interamericano de Desarrollo en 16
paises de América Latina y el Caribe y busca diagnosticar la situacion de la gestion del
talento humano en el sector publico, identificar reformas importantes en materia de
empleo publico y establecer recomendaciones para que los paises de la regidon avancen
en la direccion correcta en esta materia. Su metodologia y resultados se encuentran
disponibles en la publicacion denominada "Al Servicio del Ciudadano: Una década de
reformas de servicio civil en América Latina (2004-13)", publicada en el ano 2014. Las
mediciones que hace el BID ocurren en dos momentos, por primera vez en el afho 2004, y
por segunda vez en varios intervalos de tiempo, entre el 2011 y el afo 2014. El universo de

la medicidon son los 16 paises vy la unidad de analisis es el empleo publico a nivel nacional.

Basicamente la metodologia consiste en el establecimiento de “puntos criticos”! es decir,
el planteamiento de un escenario real en la organizacion que dé cuenta de temas claves
del empleo publico. Dichos puntos se validan en un cuestionario estructurado, en niveles
de Desarrollo alto, medio o bajo. El cuestionario aplicado por el BID pondera las preguntas

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

Tabla 1. Escala de Calificacion IDSC

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 (2004-13)
Los puntos criticos se enmarcan en los subsistemas de la gestion del talento humano que
vienen fijados desde la Carta lberoamericana de la Funcidon Publica, estos son: 1.

Planificacion, 2. Organizacion del Trabajo, 3. Gestidon del empleo, 4. Gestion del Desarrollo,

T Un efemplo de un punto critico es el siguiente: “El reclutamiento para la provision de los puestos de trabajo es abierto, de
derecho y de hecho, a todos los candidatos que reunan l0s requisitos exigidos. Estos se establecen por razones de idoneidad,
técnicamente apreciadas, y no arbitrariamente”.,



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.

Con el fin de medir el indice del servicio civil a nivel distrital, se hizo imprescindible una
adaptacidon metodoldgica a lo elaborado por el BID, porque la unidad de analisis cambiaba.
En ese sentido se cuenta con los mismos puntos criticos que valora el BID con los
siguientes ajustes: i) se trabaja el mismo cuestionario del BID y se adapta el leguaje y
pertinencia contando finalmente con 39 preguntas ii) La unidad de analisis es el empleo
publico a nivel distrital iii) La cobertura son las entidades a nivel distrital iv) Se aplica el
cuestionario a dos grupos de analisis: Las Unidades de Talento Humano del Distrito a
través de entrevistas y por otra los Servidores Publicos del Distrito a través de encuestas.
El cadlculo 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.

La razon por la cual se incluyo la percepcidn de los servidores publicos, tiene que ver con
la necesidad de encontrar un punto de control respecto de las entrevistas que se hacian a
los jefes o responsables del proceso del talento humano de cada entidad. En ese sentido
resulta pertinente incluir la mirada de los servidores como actores que contribuyen en la

consolidacion del servicio civil en el Distrito.

Dicho lo anterior, como antecedente a la presente medicidon, es importante mencionar la
linea base que se calculd en 2017, cuya elaboracion implicd la aplicacion de encuestas a
1734 servidores publicos vy la realizacion de entrevistas estructuradas a los Jefes de
Talento Humano de 51 entidades del distrito, con el fin de medir el indice de Desarrollo del
Servicio Civil Distrital. El objetivo que persiguid la medicion fue la de analizar el
funcionamiento del servicio civil de la administracion distrital con el fin de reconocer los
puntos en los que se debe fortalecer la gestidn integral del talento humano y cual es la
ruta en la que se debe avanzar para seguir mejorando, estableciendo asi una linea base del

desarrollo del servicio civil a nivel Distrito.



El resultado obtenido fue de 74.66 puntos, lo cual ubica al Distrito en un desarrollo del

servicio civil ALTO. El resultado se desagrega de la siguiente manera:

Tabla No. 2 Resultados Distritales IDSC 2017

PESO CALIFICADORES DEL IDSCD ‘ PUNTAJE SOBRE 100 ‘
RESULTADO OBTENIDO 74.66

90% Unidades de Talento Humano 75.49

10% Servidores Publicos 67.26

Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales

El detalle de los resultados a nivel de cada entidad y demas aspectos relevantes de la

medicidn realizada en el 2017 se encuentran publicados en la pagina oficial del DASCD2.

2 Para mayor informacion se encuentra

disponible

el

documento

en

https.//www.serviciocivil.gov.co/portal/sites/default/files/documentos/Informe_Indice 26-10-

2018.pdf?width=800&height=800&iframe=true

el

siguiente

link
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A continuacion se explica coOmo se hace la medicion a las Unidades de Talento Humano y

a los Servidores Publicos para el aino 2018.

2.1 Entrevistas Unidades de Talento Humano

Se aplicd la encuesta estructurada con la que cuenta la metodologia del BID, a los jefes de
talento humano, coordinadores de area de talento humano o subdirectores corporativos,
es decir a los responsables del proceso del talento humano en cada entidad. La entrevista
para este affio contd con 35 preguntas. Se modificaron algunas preguntas respecto a las
realizadas en afo anterior, con el fin de aterrizar cada vez mas la metodologia a las
realidades distritales, entre ellas por ejemplo ampliando el leguaje que permita incluir de

forma clara todos los servidores publicos, indistintamente de su tipo de vinculacion.

En el trascurso de la entrevista se aclara el contexto de cada pregunta a través de
escenarios, teniendo en cuenta las observaciones, comentarios, aclaraciones o dudas del
entrevistado, para la valoracion final de cada pregunta. Las respuestas se ubican en uno
de tres escenarios posibles y se puntian en una escala de O a 5 asi: Nivel de Desarrollo
Bajo (puntaje O - 1), Nivel de Desarrollo Medio (puntaje 1-2), Nivel de Desarrollo Alto

(puntaje 4-5). Ver Anexo No 1 Entrevista a Unidades de Talento Humano.

Después se nivelan los resultados obtenidos en una escala sobre 100 puntos, y se obtiene

un promedio general y un promedio por subsistema de acuerdo a las preguntas que

corresponden a cada uno.

A continuacion se muestra la ficha técnica de elaboracion de la entrevista:

Tabla No. 3 Ficha Técnica Elaboracion de la Entrevista

Nombre de la Entrevista: Medicidn indice de Desarrollo del Servicio Civil - Unidades de
Talento Humano
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Técnica de Recoleccion: Entrevista estructurada con tres escenarios de respuesta y una
escala de valoracion de O-5.

Fechas de aplicacion: Septiembre y Octubre de 2018

Marco Muestral: 52 entidades.

Acorde a la Estructura Organizacional del Distrito, se vincularan las mismas 51 entidades
que fueron incluidas en la medicion 2017, y se incluye Unicamente al Instituto Distrital de

Proteccion y Bienestar Animal.

Escala de evaluacion: El Jefe de talento humano, responde de conformidad con los
escenarios propuestos en los niveles de bajo, medio y alto, en una escala de O a 5 puntos.

Preguntas que se realizan: 35
Calculo del IDSCD aportado por las UTH: Se nivela la escala de 0-5; sobre 100 puntos

mediante una regla de tres, posteriormente se realiza un promedio simple con todas las
respuestas obtenidas.

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

2.2 Encuesta a Servidores Publicos:

Después de varias reuniones internas de trabajo y de explorar diferentes posibilidades de
universo y muestra, se realizaron ajustes a la muestra para la aplicacion de ésta encuesta,
teniendo presente las capacidades institucionales del Departamento Administrativo del
Servicio Civil y la pertinencia del tipo de vinculaciéon de los servidores que deben participar,
de acuerdo al planteamiento de las preguntas. En el Anexo No 2 se encuentra el formato

de encuesta realizado.

A continuacion, se muestra la ficha técnica de elaboracion de la encuesta:

11



Tabla No. 4 Ficha Técnica Elaboracion de la Encuesta

Nombre de la Encuesta: Medicién indice de Desarrollo del Servicio Civil - Servidores
Publicos

Técnica de Recoleccion: Envio de la encuesta via web a través del aplicativo “Lime
Survey”. Encuesta con respuestas en la siguiente escala:

5: De acuerdo; 3: Parcialmente de acuerdo y 1: En desacuerdo
Fechas de aplicacion: Septiembre y Octubre de 2018

Universo: 25.255 servidores publicos del Distrito, acorde al reporte SIDEAP con corte a
30 de Julio de 2018.

Tamano de la muestra: 760 servidores publicos (empleo permanente, empleo temporal,
trabajadores oficiales, docentes, y unidades de apoyo normativo).

Método: Para el Calculo del nivel de confianza fue utilizada la Distribucidon Normal, como
se observa a continuacion, con un Z= 1.68 para Nivel de Confianza de 95.35%. Usando la
ecuacion para poblaciones finitas, menos de 100.000 individuos y con poblacion
conocida:

- zpz Nz,
Az . p : zpzN

Donde:

n =tamafo de la muestra; N = 25.224; Z = Nivel de confianza. Valor critico
correspondiente al nivel de confianza elegido: siempre se opera con valor sigma.
Confiabilidad 95.35% y Z = 1.68 con distribucidén normal; p / g = probabilidades con las
que se presenta el fendmeno, 50% c/u. e = error muestral, 3%.

Preguntas que se realizan: 35
Calculo del IDSCD aportado por los servidores publicos: Se nivelan las respuestas

obtenidas sobre 100 puntos mediante una regla de tres, posteriormente se realiza un
promedio simple con todas las respuestas obtenidas.

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID
Respecto del tamafio de la muestra se debe aclarar que el DASCD establecio una muestra

total en el Distrito y no por entidad, dado que por entidad resultaba bastante amplia, y

sobrepasaba las capacidades del DASCD para la elaboracion de la misma. Por este motivo
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se decidid establecer una muestra general y repartirla proporcionalmente en las entidades
teniendo en cuenta la cantidad de servidores publicos. Lo anterior con el fin de lograr una

muestra lo mas representativa posible.

En el desarrollo del diligenciamiento de las encuestas se contd con mayor participacion

de la muestra calculada, ya que esta encuesta fue respondida por 987 servidores

publicos, sin embargo se sigue mantenido la representatividad que se habia inicialmente

planeado por cada una de éstas.

Finalmente el siguiente cuadro resume el balance de los cambios metodoldgicos entre la

medicion del indice 2017 y 2018:

Tabla No. 5 Balance de los cambios Metodologia 2017-2018

Situacion

Estado / Observaciones

Proporcién de puntaje del indice 90% UTH
y 10% SP

Se mantiene

Encuestas estructuradas a UTH y encuestas
web a SP

Se mantiene

Metodologia del BID y las preguntas

Se mantiene, con pequefos cambios en algunas
preguntas

Participacion de SP

Cambia. Se ajusta la muestra y no se incluyen
contratistas

Ecuacion poblaciones finitas

Se mantiene: El nivel de confianza, se ajusta el error
del 2% al 3%

Tamano de muestra global
representativa por entidad

y muestra

Se mantiene muestra global pero con participacion
proporcional por entidad

Escala de respuestas. SP: 1, 3 y 5. UTH:
0,12,3,4y5

Se mantiene

Fuente: DASCD
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Teniendo en cuenta la aplicacion metodoldgica mencionada en el apartado anterior,
contamos en el 2018 con un indice de Desarrollo del servicio Civil que alcanza un total de
83.28, lo que implica que se mantiene en un nivel ALTO de desarrollo, y que mejora en8.62
puntos respecto del afo inmediatamente anterior. La siguiente tabla resume los

resultados generales:

Tabla No. 6 Resultados Totales del IDSC comparado 2017-2018

CALIFICADORES DEL PUNTAJE SOBRE 100 PUNTAJE SOBRE 100

IDSCD 2017 2018

RESULTADO OBTENIDO 74.66 83.28

90% Unidades de Talento 75.49 85.49
Humano

10% Servidores Publicos 67.26 63.40

Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales

Como se puede observar las respuestas de los responsables del proceso del talento
humano, son las que mas aportan en este aumento de puntaje, incrementando su mediciéon
en 10 puntos, por su parte la percepcion de los servidores publicos si bien se mantiene en

un nivel de desarrollo alto, ha disminuido en 3.86 puntos respecto al afo 2017.

A continuacion se hara un analisis de la variacion de los resultados de forma general por

las entidades y una caracterizacion de la poblacidon que participd en la medicion.

3.1 Caracterizacion de la poblacion que participd en la encuesta

Se contod en total con la participacion de 987 servidores publicos, en el diligenciamiento

de la encuesta indistintamente de su tipo de vinculacidon o nivel jerarquico ocupado. A
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continuacion, se presenta una caracterizacion que permite observar principalmente el
grado de implicacion de las personas de las entidades en esta medicion.

Lo primero que se puede observar es el tipo de vinculacion, lo cual muestra que los
empleados de carrera fueron los que mas participaron con sus respuestas, seguidos por
los provisionales y finalmente en una proporcidon menor y pareja de libre nombramiento y
remocion (LNR), trabajadores oficiales y temporales. Los empleados de carrera
corresponden al 52.8%, los provisionales al 28%, mientras que LNR, trabajadores oficiales

y temporales contribuyen con el 19%.

Grafico No 1: Participacion en diligenciamiento de la encuesta de acuerdo con el tipo

de vinculacion de los servidores publicos

T. Oficial

6%
Temporal

6%

Provisional

Carrera Adm
28%

53%

Libre Ny R
T%

Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales
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Por otra parte, en cuanto al nivel jerarquico se observa una mayor participacion por parte
de profesionales con un 46%, seguido por el nivel asistencial con 31%, el nivel técnico 17%
y finalmente, el asesor y el directivo los cuales contribuyeron con el 4% restante.

Grafico No 2: Participacion en diligenciamiento de la encuesta de acuerdo al nivel

jerarquico de los servidores publicos

Asesor
2%

Téenico
17%

Asistencial
31%

Directive
4%

Profesional
46%

Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales

En cuanto a la edad de las personas que participaron en la encuesta, se resalta que la
mayor parte corresponde a edades entre los 35 y 59 afos, con una mayor

representatividad de poblacion entre 50 y 54 afos.

17



Grafico No 3: Participacion en diligenciamiento de la encuesta de acuerdo con el nivel

etario
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Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales

Finalmente, considerar el género lo cual presenta una participacion de las mujeres en un
52% (510) y hombres en 47% (465), con una muy pequefa representacion de personas

(12) que no quisieron proporcionar esta informacion.

Se puede observar cdmo a medida que se acerca a la edad de los 50 afios se da una mayor
participacion de las personas, esto se podria deber a que existe una relacidn directa entre
la edad vy el interés en las actividades y procesos de gestidon del talento humano (entre

mayor es la edad, mas participacion).
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Grafico No 4: Participacion en diligenciamiento de la encuesta de acuerdo al género

1%

0%

47%
52%
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Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales

3.2 Caracterizacion de la poblacion que participd en la entrevista

Como se indico anteriormente, la entrevista se realizd a los jefes de talento humano de las

52 entidades o los responsables del proceso de talento humano.

En términos generales se puede observar que se contd con una participacion variada, y
gue pese a que la modalidad de recoleccidon de la informacion mide mas que todo la
percepcion, hay algunos puntos de equilibro, por ejemplo el hecho de que las entrevistas
fueron respondidas por profesionales y directivos casi de forma proporcional, ambos
niveles jerarquicos aportan miradas distintas que equilibran la percepcion. A continuacion

se muestra la participacion por nivel jerarquico en la entrevista:
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Grafico No 5: Participacion en la Entrevista por Nivel Jerdrquico

Asesor
2%

Profesional
45% Directivo
50%

Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales

Asi mismo, se contd con diferentes tipos de vinculacidn, en las entrevistas realizadas,
siendo la vinculacion mas representativa los funcionarios de libre nombramiento vy

remocion y los de carrera administrativa, como se indica a continuacion:

Grafico No 6: Participacion en la Entrevista por tipo de vinculacién

Contratista
2%
T. Oficial
6%%
Temporal
4%
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Carrera
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Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales
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3.3 Resultados generales por subsistema: variacion 2017-2018

Con la medicion realizada en el 2017 y la medicidon de este ano, es posible observar

la

evolucion de los 8 subsistemas de la Gestion del Talento Humano en 52 entidades publicas

del Distrito Capital. En términos generales se observa un cambio positivo, es decir una

mayor calificacion, para todos los subsistemas, en particular en los subsistemas de

Planificacion, Gestion del Empleo y Gestidn de la Compensacion.

A continuacidn, se presentan unas reflexiones a partir de los resultados alcanzados a nivel

Distrito en cada subsistema:

Grafico No 7: Comparativo de Resultados por Subsistemas 2017-2018

Comparativo por Subsistema IDSC 20172018

8. Subsistema Organizacion de la Funcion de los Recursos _ 79.76
Humanos 79,29
7. Subsisitema Gestion de las Relaciones Humanas [ ™, 83.12
6. Subsistema. Gesten del Desarrolo |, ),
5. Subsistema Gestién de la Compensacion W 87,54
4. Subsistema Geston del Rendimiento. | T
3. Subsistema Gestén del Empieo 7T 70
73,83
i i i0 i 85,31
2. Subsistema Organizacion del Trabajo 7459
i ifi i6 78,06
1. Subsistema Planificacion 67,68

= 2018 m 2017

Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales
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3.3.1 Subsistema de planificacion

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

Tabla No. 7 Puntos Criticos Subsistema de Planificacion
3. En mi entidad existen déficits de planta de personal significativo

4. En mi entidad el costo global de la planta se situa dentro de parametros razonables
y compatibles con la capacidad presupuestal del Distrito.

1. Se percibe que la planificacidon de personal en la entidad que labora suele depender
de prioridades y orientaciones estratégicas gubernamentales definidas en el plan de
desarrollo distrital o en otros instrumentos de planeacion de la entidad

2. Los sistemas de informacion cuentan con datos relativos al personal que permiten
conocer la disponibilidad en cantidad de empleos, competencias, perfiles profesionales
y previsibles en el futuro, en los diferentes ambitos organizativos y areas

6. En mi entidad, las politicas, decisiones y practicas de la Gestion del Talento Humano
obedecen a un organizado proceso de planificacion

5. La formacion de los servidores es adecuada acorde a las exigencias de sus funciones
en la entidad

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 10 puntos
aproximadamente, con lo cual se alcanza una calificacion de 78 puntos. Este cambio se

debe a varios aspectos entre los que se pueden mencionar:

M Elinterés de las areas de talento humano por hacerse visibles en la entidad y aportar
por involucrar a la gestion del talento humano dentro de los objetivos de la
planeacion estratégica de las entidades, lo cual ha contribuido a la definicidon de
politicas institucionales con objetivos y acciones propios.

1 Asi mismo otro aspecto que contribuye es el reconocimiento de que el personal de

las entidades cuenta con la formacion requerida para el ejercicio de sus funciones.
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9 Otro aspecto incidente ha sido la exigencia de iniciar la adopcion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, modelo que reconoce “al talento humano
como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto,
como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus

objetivos y resultados” (Tomado de: http://www funcionpublica.gov.co/eva/mipg/de-donde-nace-

mipg.html) Y que hace énfasis en la necesidad de efectuar una adecuada planificacion

del talento humano en cada organizacion.

Por otra parte, un aspecto en los que se ha avanzado, pero aun se requiere mayor
desarrollo, es en la disponibilidad de informacién cuantitativa y cualitativa del talento
humano de las entidades, en la mayoria se presenta un mayor avance en términos de lo
cuantitativo y muy pocas han dado el paso frente a lo cualitativo, es decir disponer de una

mejor caracterizacion para lograr una mejor gestion de las personas.

3.3.2 Subsistema de Organizacion del Trabajo

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

Tabla No. 8 Puntos Criticos Subsistema de Organizacion del Trabajo

8. En mi entidad el disefio de los cargos responde a criterios racionales y adaptados a
la mision de la entidad

7. En mi entidad el disefio de los cargos obedece a criterios de gestidon y desarrollo de
funciones acorde a la mision de la entidad, mas que a consideraciones legales o
acuerdos colectivos

9. En mi entidad los perfiles definen las competencias claves de cada cargo para el
adecuado desempefio del titular del mismo.

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID
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En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 10 puntos
aproximadamente, con lo cual se alcanza una calificacion de 85 puntos. Este cambio se
debe a varios aspectos entre los que se pueden contar en términos generales:

i La mayoria de las entidades se encuentran en un proceso de actualizacion de sus
manuales de funciones como consecuencia de la normatividad y la entrada en
vigencia del MIPG, con lo cual esperan alinear las caracteristicas del personal con
las necesidades de la entidad en funcion de su mision.

1 Adicionalmente, se observa que al interior de las entidades se ha comprendido la
importancia de definir las competencias como elementos calve para desempefar

adecuadamente un empleo.

3.3.3 Subsistema de Gestion del Empleo

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

Tabla No. 8 Puntos Criticos Subsistema de Gestion del Empleo

10. La entidad aplica procedimientos de selecciodn, para los diferentes tipos de
vinculacion, que responden a criterios objetivos o de idoneidad técnica.

11. Existen los procedimientos y mecanismos de garantia necesarios para evitar la
arbitrariedad, la politizacion y las practicas de clientelismo, a lo largo de todo el
proceso de incorporacion.

14. En mi entidad existen los procedimientos y mecanismos de garantia necesarios
para evitar la arbitrariedad, la politizacion y las practicas de patronazgo o clientelismo,
a lo largo de todo el proceso de incorporacion en la carrera administrativa.

15. En mi entidad no existen supresiones de empleos o despidos que afecten puestos
de trabajo y se deban a meras razones politicas de los gobiernos.

12. En mi entidad la seleccidn se basa en la existencia de perfiles de competencias en
los diferentes tipos de vinculacion.

13. En mi entidad los mecanismos de movilidad funcional (de cargo), permiten
responder con flexibilidad a las necesidades de reubicacion de servidores publicos.
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16. Existe la posibilidad de terminar la relacion de empleo por razones técnicas,
econdmicas u organizativas objetivamente acreditadas, que obliguen a la amortizacion
de puestos de trabajo.

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 13 puntos

aproximadamente, es uno de los que mas avance mostrd, con lo cual se alcanza una

calificacion de 87 puntos. Este cambio se debe a varios aspectos entre los que se pueden

contar en términos generales:

l

El alto grado de responsabilidad de las entidades frente a la definicion e
implementacion de procedimientos y mecanismos para la gestion del empleo
transparentes y en cumplimiento de la norma. En este sentido, se debe mencionar
los procesos de provision de cargos por concursos de mérito, ya que desde 2016 se
han ofertado 3.356 empleos, de los cuales 980 fueron ofertados en la vigencia 2018.
Asi mismo, en este afo se inicid el tramite con la Comisidn Nacional del Servicio

Civil, para que 1.707 empleos de 19 entidades puedan salir a concurso.

Estos concursos, se basan en los perfiles de empleos contenidos en los manuales

de funciones, que se disefan con base en estudios técnicos.

El desarrollo de los mecanismos para favorecer la flexibilidad de la planta a través
de plantas globales, aunque en este punto es importante precisar que aun se debe
mejorar, ya gue hay entidades en las cuales, por su tamanio no resulta tan facil
implementarla y por otra parte, la movilidad muchas veces se restringe a los

procesos trasversales y no se da en los misionales.

3.3.4 Subsistema de Gestion del Rendimiento

Los puntos criticos que se evallan en este subsistema son los siguientes:
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Tabla No. 9 Puntos Criticos Subsistema de Gestion del Rendimiento

17. Normalmente, el superior inmediato define pautas o estandares en cuanto al
rendimiento esperado de las personas, de acuerdo con las prioridades y estrategias de
la organizacion. En consecuencia, los servidores publicos conocen los aspectos de su
contribucidon por los que seran especificamente valorados.

18. En mi entidad a lo largo del ciclo de gestidn, el superior inmediato sigue, observa 'y
apoya activamente las mejoras del rendimiento de las personas, suministrando
recursos o removiendo obstaculos cuando es necesario.

19. En mi entidad el rendimiento de las personas es evaluado por la organizacion, y se
contrasta con los estandares de rendimiento esperado.

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 8 puntos
aproximadamente, con lo cual se alcanza una calificacion de 84 puntos. Este cambio se

debe a varios aspectos entre los que se pueden contar en términos generales a:

i La diligencia de las entidades en cumplimiento con la norma ha promovido la
existencia y manejo de herramientas y mecanismos para la evaluacion, el
seguimiento vy la mejora del desempefio y del rendimiento de los empleados de

carrera.

i1 La existencia de herramientas para evaluar el desempenio de los empleados
provisionales y temporales, las cuales fueron construidas y entregadas por el
DASCD a todas las entidades distritales.

Pese a estas mejoras, se debe llamar la atencidn sobre estos puntos:

1 La aplicacion de instrumentos de evaluacion no es generalizada como es el caso de

los provisionales o temporales, ya que no todas las entidades la estan usando. En el
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caso de los trabajadores oficiales, dado que no hay normatividad que obligue a su

evaluacion, no se aplica.

91 Por otra parte, un aspecto en el que se ha avanzado, pero aun se requiere mayor
desarrollo, es en el fortalecimiento a los procesos de retroalimentacion de las
evaluaciones, que permita que los empleados puedan mejorar aquellos aspectos en

los que presenten un menor desarrollo.

3.3.5 Subsistema de Gestion de la Compensacion

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

Tabla No. 10 Puntos Criticos Subsistema de Gestion de la Compensacion

21. En mi entidad los costos salariales no son excesivos, en relacion con el promedio de
las entidades comparables, en ningun nivel de cargos

23. Las decisiones relativas a la administracion de salarios se adoptan con arreglo a
criterios previamente establecidos y de forma coherente con los parametros de
disefio Estructural de la organizacion

20. El sistema de salarios es adecuado para atraer, motivar y retener a las personas
dotadas con las competencias necesarias, en los diferentes tipos de puestos que la

organizacion precisa.

22. Los incentivos no pecuniarios utilizados estimulan en las personas el esfuerzo, el
rendimiento individual o de grupo, vy el aprendizaje y desarrollo de competencias

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 11 puntos
aproximadamente, es uno de los que mas avance mostrd, con lo cual se alcanza una

calificacion de 87 puntos. Este cambio se debe principalmente a:
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1 La aplicacion de la normatividad y la reglamentacion que define las retribuciones

salariales.

1 Por otra parte, pese a que aun se requiere mas desarrollo, se debe resaltar la
aplicacién de incentivos no pecuniarios incorporando el enfoque del salario
emocional mediante la realizacion de actividades tales como teletrabajo, salas de
lactancia, dia de familia y actividades de bienestar que promueven la calidad de
vida de los trabajadores.

3.3.6 Subsistema de Gestion del Desarrollo

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

Tabla No. 11 Puntos Criticos Subsistema de Gestion del Desarrollo

28. En mi entidad la formacion se evalla respecto a la eficiencia, la satisfaccion en el
servicio y el fortalecimiento de las competencias.

27. La inversion en formacion se realiza mediante planes basados en el diagndstico de
necesidades y disefados para apoyar prioridades claras de la organizacion.

24. Los criterios y mecanismos de promocion se vinculan al rendimiento, al potencial y
al desarrollo de competencias

25. En mi entidad existen mecanismos de movilidad horizontal

26. En mi entidad la formacion apoya el desarrollo de aprendizajes colectivos, que
consolidan avances en la capacidad organizativa para enfrentar los problemas y
suministrar respuestas eficaces.

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

28



En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 3 puntos
aproximadamente, con lo cual se alcanza una calificacion de 80 puntos. Este cambio se

debe a varios aspectos entre los que se pueden contar en términos generales a:

1 Se ha mejorado el diagndstico de las necesidades en materia de formacion.
I Avances importantes en la planificacion de la capacitacion por los PIC y en especial
la estrategia de PIC en linea, que es una aplicativo disefado por el DASCD como

instrumento que facilita la planeacidon y seguimiento a las actividades de planeacion.

Por otra parte, algunos aspectos en los que se ha avanzado, pero aun se requiere mayor
desarrollo, son:

1 Hacer visible la movilidad horizontal para que el personal de la entidad lo identifique
COmMoO un reconocimiento a su buena gestion y trabajo.

1 La medicion del impacto de los procesos de formacion, ya que no se mide como la
formacion y capacitacion recibida por los servidores incide en la mejora el
desempeno de los empleados.

1 La mayoria de las entidades desearian aumentar la inversion e incluir a los
contratistas en sus programas de formacion.

1 Se debe propiciar ambientes para la generacion de aprendizajes y soluciones

colectivas frente a las problematicas que afectan la gestion.

3.3.7 Subsistema de Gestion de las Relaciones Humanas

Los puntos criticos que se evallan en este subsistema son los siguientes:
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Tabla No. 12 Puntos Criticos Subsistema de Gestion de las Relaciones Humanas

29. Mi entidad se ocupa de conocer el clima laboral, evaluandolo periddicamente
mediante el uso de instrumentos fiables.

30. Mi entidad dispone de instrumentos especificos de comunicacidn destinados a
reforzar la percepcidn de pertenencia y la implicacion de los servidores publicos en el
proyecto organizativo global

31. En mi entidad las relaciones laborales se orientan, habitual y preferentemente, a la
transaccion y concertacion, y no a la confrontacién ni a la descalificacion de los
compaferos

32. En mi entidad el grado de conflictividad laboral no es excesivo, ni por el nimero de
conflictos ni por los efectos de los mismos o la contundencia de los medios utilizados

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 5 puntos
aproximadamente, con lo cual se alcanza una calificacion de 83 puntos. Este cambio se

debe a varios aspectos entre los que se pueden contar en términos generales a:

1 La aplicacion de herramientas y metodologias que permiten evaluar el clima laboral
periddicamente en la mayoria de las entidades.
1 Laimplementacion de instrumentos y campafias comunicacionales que contribuyen

a reforzar la percepcion de pertenencia a la entidad y a mejorar el ambiente laboral.

9 El establecimiento de instancia formales, como los comités de convivencia para

resolver dindmicas de conflictividad entre el personal de las entidades.
Es importante aclarar que este subsistema es uno de los que presenta un menor aumento,

lo anterior debido a que los mecanismos y herramientas ya sea para la intervenciéon del

clima laboral, como para trabajar el sentido de pertenencia, y mantener un ambiente
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laboral libre de conflictos, son ya conocidos y tradicionales, se insta a las entidades a

innovar en estos temas.

3.3.8 Subsistema de Organizacion de la Funcion de los Recursos Humanos

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

Tabla No. 13 Puntos Criticos Subsistema Organizacion de la Funcién de los Recursos
Humanos

33. En mi entidad los directivos se responsabilizan y ejercen adecuadamente sus
responsabilidades como gestores de su equipo de trabajo.

34. Mi entidad ha podido establecer con el Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital relaciones de trabajo que aportan valor al logro de los objetivos comunes.

35. Los servicios prestados por otros organismos responsables del servicio civil como
la Comision Nacional del Servicio Civil y la Escuela Superior de administracion Publica
son percibidos como instancias que aportan valor al logro de los objetivos comunes de
la organizacion.

Fuente: Ajuste del DASCD con base en la Metodologia del BID

En este subsistema entre un afo y el otro se observa una mejora de 1 punto
aproximadamente, con lo cual se alcanza una calificacion de 80 puntos. Este cambio se

debe a:

1 Se reconoce en términos generales que los directivos estan mas fortalecidos, no
obstante, se requiere mejorar algunas competencias de manejo de conflicto,

capacidades interpersonales, entre otros aspectos.
M Acerca de los servicios que presta la Comisidon Nacional del servicio Civil, las

entidades que tienen mas claro su rol son aquellas que han sido parte de los

procesos de concurso, pero no se reconoce a esta entidad por otro tipo de servicios
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1 La percepcion sobre los servicios prestados por la ESAP, es un poco mas
desfavorable. La mayor parte de entidades manifiestan, desconocer los servicios
gue prestan, no contar con un vinculo directo para generar alianzas eficientes, o
tener la experiencia de haber instado a la ESAP en algun momento pero no lograr

un acercamiento eficiente.

1 Sobre el DASCD existe una percepcion favorable y se reconoce su labor y apoyo en
los procesos de modernizacion, conceptos, capacitacion, bienestar entre otros

aspectos
3.4 Resultados generales por entidad: Variacion 2017-2018
Teniendo en cuenta que el puntaje general del indice aumentd, se va a encontrar a
continuacion que las entidades en términos generales también aumentaron sus puntajes.
La siguiente tabla compara los resultados obtenidos en el 2017 y el 2018 y organiza de

mayor a menor las entidades de acuerdo con su puntaje obtenido en 2018:

Tabla No. 14 Comparativo de Resultados Generales IDSC 2017-2018
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. IDSCD Variacion
Entidades UTH 90% SP10% IDSCD 2017 UTH 90% SP10% 2018 General
1 SECRETARIA DISTRITAL DE HACIENDA 1,28 71,47 89,30 99,43 71.29 95,61 4 7.3
2 CONTRALORIA DE BOGOTA D.C 88,21 74,87 86,88 99,43 62,38 Q5,72 4@+ 8525
3 INSTITUTO DISTRITAL PARA LA PROTECCION DE LA NINEZ ¥ LA JUVENTUD IDIPRON 85,13 7990 24,61 94,86 82,63 93,63 f#+ 203
4 SECRETARIA DE EDUCACION DEL DISTRITO 85,64 55,89 83,77 97.14 61,39 93,57 @ 980
5 SECRETARIA DISTRITAL DE SALUD 89,74 25,11 87,38 a97.14 57.33 25N |5 4+ 578
(5] INSTITUTO DISTRITAL DE LA PARTICIPACION ¥ ACCION COMUNAL - IDPAC 24,10 F0,01 82,69 94,29 53,29 =TaN =] 4+ 7409
7 EMPRESA METRO DE BOGOTA S A 70,86 70,86 92,50 68,00 Q0,05 4+ 1919
8 INSTITUTO DE DESARROLLO URBANO - 1DU 93,33 57,82 90,78 91,43 76,33 82,92 4 -0.86
9 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DEL SERVICIO CIVIL DISTRITAL 57,44 77,65 59,46 91,18 66,86 88,74 4+ 2928
10 SECRETARIA DISTRITAL DE GOBIERNO 77,44 62,37 75,93 90.86 65,21 88,29 @4+ 1236
1 UNIDAD ADMINMISTRATIVA ESPECIAL DE CATASTRO DISTRITAL 84,52 52,02 8236 91,43 59,81 88,27 4+ 59
12 SECRETARIA JURIDICA DISTRITAL 76,92 74,91 76,72 90,29 66,86 87,94 4 1122
13 CONCEJO DE BOGOTA 92,82 75,55 1,09 90,86 57,87 87,56 4 354
14 SECRETARIA DISTRITAL DE INTEGRACION SOCIAL 85,13 ==X 83,58 89,71 65,56 87,30 @ 372
15 PERSONERIA DE BOGOTA DC 88,21 [S=N) 86,30 90,29 59,64 87,22 o 0,92
16 SECRETARIA DISTRITAL DE MOVILIDAD 82,56 &5,48 20,85 89,71 60,00 8674 |f# 589
17 CAJA DE VIVIEMDA POPUL AR 72,82 74,42 72,98 89,14 64,00 86,63 1+ 13,65
18 SECRETARIA DISTRITAL DE PLANEACION 54,62 74,06 85,56 B87.43 78,96 86,58 4 2102
19 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA DEFENSORIA DEL ESPACIO PUBLICO - DADEP 78,42 F0,92 7767 88,82 65,97 85,54 4+ 8287
20 VEEDURIA DISTRITAL 4,62 59,94 23,15 88,00 71,81 8638 @ 323
21 ORQUESTA FILARMONICA DE BOGOTA 83,08 8314 83,09 88.57 66,29 86,34 4+ 326
22 SECRETARIA DISTRITAL DE DESARROLLO ECONOMICO 4410 78,87 4753 85,71 77,45 84,89 4 3736
23 EMPRESA DE TRANSPORTE DEL TERCER MILENIO - TRANSMILENIO S.A. 77,44 59,08 75,60 86,67 66,48 84,65 4 8,05
24 SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD SUR OCCIDENTE ESE 78,48 5258 75,87 87,43 58,99 8458 |4 &7
25 FONDO DE PRESTACIONES ECONOMICAS, CESANTIAS Y PENSIONES - FONCEP 80,00 7418 79,42 85,14 77,94 84,42 4+ 500
26 FUNDACION GILBERTO ALZATE AVENDANO - FUGA 75,90 90,29 77,34 85,71 72,46 84,29 4+ 7.05
27 JARDIN BOTANICO DE BOGOTA JOSE CELESTINO MUTIS 75,38 55,82 74,52 85,14 73,49 83,98 4+ 945
28 SECRETARIA DISTRITAL DE SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA 21,54 564,40 79,83 85,14 64,53 83,08 4+ 326
29 INSTITUTO DISTRITAL GESTION DE RIESGOS Y CAMBIO CLIMATICO - IDIGER 58,97 59,08 58,98 85,29 60,80 82,84 4 2386
30 SECRETARIA DISTRITAL DE CULTURA, RECREACION Y DEPORTE 86,67 75,05 85,51 84,00 72,00 82,80 &4 -271
3l CANAL CAPITAL &4,10 68,35 &4.53 82,58 82,29 82,55 4 18,02
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. IDSCD Variacion
Entidades UTH 90% SP10% IDSCD 2017 UTH 90% SP10% 2018 General
32 SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD SUR ESE. 80,51 59,91 78,45 85,14 57.95 82,42 4+ 397
23 INSTITUTO PARA LA INVESTIGACION EDUCATIVA ¥ EL DESARROLLO PEDAGOGICO - IDEP 59,74 93,34 F210 82,29 81,39 82,20 4 10,09
34 UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL CUERPO OFICIAL DE BOMBEROS - UAECOB 70,26 62,23 69,46 85,14 54.86 2211 i 1266
35 SECRETARIA DISTRITAL DE AMBIENTE 83,59 53,14 81,55 8457 59,09 82,02 O 0,48
36 SUBRED CENTRO ORIENTE ESE 57,44 &7,93 58,49 8457 55,86 81,70 4+ 2321
37 LOTERIA DE BOGOTA 58,28 58,28 81,82 79,43 81,58 4 2320
38 SECRETARIA DISTRITAL DEL HABITAT 53,21 63,55 67,74 83,43 56,34 80,72 4+ 1298
39 Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos - UAESP 68,21 62,33 57,62 83,53 54.67 80,64 4 12,03
40 EMPRESA DE ACUEDUCTO ¥ ALCANTARILLADO DE BOGOTAESP. - EAAR 25,67 62,68 84,27 82,35 63,34 80,45 4 38z
4] EMPRESA DE RENOVACION ¥ DESARRCLLO URBANO DE BOGOTA D.C. 62,56 67,39 63,04 86,06 25,71 80,03 i 1898
42 INSTITUTO DISTRITAL DE LAS ARTES - IDARTES 7795 47,28 74,88 81,14 60,69 710 4+ 422
43 INSTITUTO DISTRITAL DE TURISMO 87,18 25,11 84,97 81,14 58,14 78,84 &4 613
44 SECRETARIA DISTRITAL DE LA MUJER 78,92 72,77 78,51 80,00 62,74 7827 @ 1,77
45 SECRETARIA GENERAL DE LA ALCALDIA MAYOR DE BOGOTA 82,05 70,52 80,90 77,71 75,43 77,49 &4 -34
46 UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE REHABILITACION ¥ MANTENIMIENTO VIAL D.C. 77,44 58,29 75,53 80,00 47,20 7672 4 112
47 INSTITUTO DISTRITAL DE RECREACION ¥ DEPORTE 75,38 57,12 7455 75,43 62,00 74,09 &4 -0,47
48 SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE ESE. 22,21 59,64 67,35 73,14 55,29 71,36 i@ 400
49 INSTITUTO DISTRITAL DEL PATRIMONIO CULTURAL - IDPC 52,31 53,63 52,44 70,29 76,00 70,86 i 18,42
50 INSTITUTO PARA LA ECONOMIA SOCIAL 59,74 57,32 58,50 72,57 46,29 59,94 4+ 144
51 INSTITUTO DISTRITAL DE PROTECCION ANIMAL 65,29 40,00 52,78
52 UNIVERSIDAD DISTRITAL "FRANCISCO JOSE DE CALDAS™ 35,41 48,07 37,58 63,53 51,86 62,36 i 2479
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Fuente: Informacion procesada por el DASCD con base en el levantamiento realizado con las
entidades distritales

Sobre esta tabla se pueden inferir que:

1. La mayor parte de entidades tienen un aumento de mas de diez puntos (42
entidades); por su parte la Personeria y la Secretaria Distrital de Ambiente mantienen
practicamente intactos su indice en el 2018 con relacion a 2017 y siete entidades

disminuyen levemente sus puntajes respecto del afo inmediatamente anterior.

2. Todas las entidades se encuentran en esta oportunidad en nivel de desarrollo ALTO,
contrario a lo sucedido en el 2017, que se tenia algunas entidades con niveles MEDIO y

BAJO en desarrollo del servicio civil.

3. Las tres entidades que ocupan los mejores lugares en 2018 se encontraban dentro
de las 10 mejores el ano pasado, lo cual podria calificarlas como entidades soélidas en

materia institucional que refleja buenos resultados en su gestion del talento humano.

4. Entidades como la Empresa Metro o el Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital, habrian ocupado los lugares 36 y 45 el aflo pasado y en esta medicidon se
encuentran entre las 10 primeras. Situaciones como la reestructuracion de la planta y

modernizaciones en sus gestiones explican estos buenos resultados.

5. El Instituto Distrital de Proteccidon Animal ingresd por primera vez este aflo en su
medicion. Su reciente creacion explica que aungue su nivel de desarrollo es bueno no esta
en los primeros lugares, dado que la institucionalidad requiere aun de un nivel de

maduracién mayor.

6. Por su parte la Universidad Distrital, cuenta con un aumento significativo de 24
puntos, sin embargo no son suficientes para que avance respecto del lugar que habia
ocupado el afo pasado. Si bien la entidad ha mejorado en aspectos de su gestion del

talento humano, requiere mejorar situaciones como la evaluacion de desempefio en
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funcionarios de carrera, politicas de ascenso, planificacion de la planta, medicion de clima

organizacional, entre otros aspectos.

El andlisis detallado de los resultados por entidad se encuentra en las fichas técnicas, que
resume los aspectos evaluados, las cuales estardn como material de consulta para cada
entidad en la pagina del DASCD.
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Francisco Longo en el afo 2006 publicd el articulo "EI Marco Marco analitico para el
diagndstico institucional de sistemas de Servicio Civil " en el documento del BID denominado
"Informe sobre la situacion del servicio civil en América Latina ". En dicho documento se perfild
el enfoque sistémico de la gestion del talento humano y se definieron los indices de calidad del

servicio civil.

Se trae a colacidon entonces una breve recordacion de que en la mencionada publicacion
se habia definido que los indices son instrumentos de cuantificacion del diagndstico, cuya
finalidad es concentrar el mismo en un conjunto de dimensiones basicas, y otorgar a éstas

determinados valores, a fin de facilitar la posterior utilizacion comparativa del trabajo.

Cada uno de los puntos criticos aporta al resultado de un indice, y a su vez éstos se
encuentran enmarcados en los subsistemas que se vieron en el apartado anterior, los

cuales se encuentran en el Anexo No 3.

Los indices se definen asi:

El indice de eficiencia evallua el grado de optimizacion de la inversion en capital humano,

asi como la relacidn de ésta con la politica fiscal y con sus mercados de referencia.

El indice de mérito evalla el nivel de las garantias de profesionalidad en el funcionamiento
del Servicio Civil, y el grado de proteccion efectiva frente a la arbitrariedad, la politizacidon

vy la busqueda de rentas.

El indice de consistencia estructural’ evalla la solidez e integracion sistémica del Servicio
Civil, atendiendo a los elementos estructurales basicos que deben formar parte del mismo.

Se despliega en tres subindices.

3 En la definicion metodoldgica de Longo en 2006 consta que este indice se compone ademas de tres sub indices: Coherencia
estratégica, Consistencia directiva y Consistencia de l0s procesos. Sin embargo en la adaptacion metodoldgica del ano 2014,
ya no se tienen en cuenta la medicion por subindices dado que el andlisis resultaba muy engorroso
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El indice de capacidad funcional evalla la capacidad del sistema de Servicio Civil para

influir positivamente en el comportamiento de los empleados publicos.

El indice de capacidad integradora evalla la eficacia con que el sistema del Servicio Civil

parece capaz de asegurar la armonizacion de las expectativas e intereses de los diferentes

actores en presencia, incrementando el sentimiento de pertenencia y reduciendo la

conflictividad.

A continuacidén se muestra un cuadro comparativo entre los resultados obtenidos por

indices a nivel Distrital en el aflo 2017 y el 2018.

Tabla No. 15 Resultados por indices Comparativo 2017 - 2018

Valor

agregado

Valor

UTH Agregado Variacion

2018

1. Eficiencia 67.82 69.97 69.75 69.52 78.27 77.39 O 7.64
2. Mérito 62.49 75.70 74.38 60.27 92.54 89.31 @ 1493
3. Consideracion Estructural 65.66 78.78 77.47 63.37 84.91 82.76 f 5.29
4, Capacidad Funcional 68.84 74.81 74.21 f

*
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