RESOLUCION N°. 511 de 2011

Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitacion Vigencia 2011 de la Unidad
Administrativa Especial de Servicios Publicos, y se dictan otras disposiciones.

LA DIRECTORA GENERAL DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE
SERVICIOS PUBLICOS

En uso de sus facultades legales y conforme a lo establecido en el Acuerdo 257 de 2006 del Concejo de
Bogota y Acuerdos 01 y 04 de 2008 emanados del Consejo Directivo de la Unidad Administrativa
Especial de Servicios Publicos, y

CONSIDERANDO

Que la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos es una Unidad Administrativa Especial
del orden Distrital del sector descentralizado por servicios, de caracter técnico y especializado, con
personeria juridica, autonomia administrativa y presupuestal y patrimonio propio, adscrita a la
Secretaria de Habitat, encontrandose regulada en materia de empleo publico, carrera administrativa y
gerencia publica por la Ley 909 de 2004.

Que segun lo dispuesto en el articulo 19 de la Ley 909 de 2004, determina que el disefio de cada
empleo debe contener el perfil de competencias y el numeral 1 del articulo 36 de la citada ley, sefiala |
que la capacitacién y la formacién de los empleados publicos estd orientada al desarrollo de sus
capacidades y destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar
su eficacia personal, grupal y organizacional de manera que es posible el desarrollo profesional de
los empleados, y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

Que conforme al procedimiento vigente se consultaron a través del grupo de aprendizaje, las
necesidades concretas en materia de capacitacion por areas y a nivel individual, con el fin de
incorporar prioridades y propuestas en las orientaciones y estrategias de la formacién y capacitacion.

Que es necesario adoptar un nuevo Plan que permita la inclusion y el trabajo interinstitucional de
aprendizaje, con el fin de articular conocimientos y orientar la capacitacién por competencias, para

cumplir de manera 6ptima los objetivos propuestos en el plan institucional de capacitacion.

Por lo expuesto,

Jie



ALCALDIA MAYOR

DE BOGOTAD.C.
HABITAT
Unidad Administrativa Especial de
Servicios Publicos
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Por la cual se adopta el Plan Institucional de Capacitaciéon de la Unidad Administrativa
Especial de Servicios publicos Vigencia 2011, y se dictan otras disposiciones.

RESUELVE
Articulo Primero: Adoptar e incorporar dentro del Sistema Integrado de Gestion de la Unidad
Especial de Servicios Piblicos el Plan Institucional de Capacitacion PIC vigencia 2011.

Articulo Segundo: La Direccién Corporativa y de Control Interno Disciplinario debe adelantar las
acciones pertinentes para el cumplimiento y ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion.

Articulo Tercero: La Direccion Corporativa y de Control interno disciplinario debera remitir a la
Oficina Asesora de Comunicaciones el Plan Institucional de Capacitacion adoptado en la presente
Resolucion, para su publicacion en la intranet y pagina web de la entidad.

Articulo Cuarto: La presente Resolucion rige a partir de su expedicion y deroga en lo pertinente los
demas actos administrativos que le sean contrarios.

PUBLIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Bogota D.C., a los 05 AGO 201

RGOTH MARTINEZ DIiAZ
Directora General

Elaboro: Sandra Milena Acosta— Profesional Especializado — Talento Humano #
Revis6: Lucila Balamba — Direccion Corporativa y de Control Interno Disciplinari
Aprobo: Sonia Jeanet Arevalo Serrano - Direccion Corporativa y de Control Interno Disciplinario

Bertha Cruz Forero - Directora Juridica - Direccion Juridica



UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE SERVICIOS
PUBLICOS
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INTRODUCCION

Para la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos el objetivo principal es brindar una
Optima prestacion de servicio al Estado y a la comunidad, para la consecucion de tal fin, se
proyectan diferentes estrategias que permitan garantizar la instalacion directa y permanente de
competencias y capacidades de los funcionarios publicos vinculados a esta entidad.

Este plan se fundamenta en el reconocimiento de las necesidades y condiciones de los empleados
publicos de la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos, adoptando una politica en el
marco de la formacién y capacitacion con un propésito claro de modernizacion y mejoramiento

El Plan de Formacién y Capacitacion toma como fuentes de entrada los planes resultantes del
Proceso de Planeacién, como lo son el Plan Estratégico institucional 2008-2012 y el Plan de
Accibn Institucional de la Vigencia 2011, asi como del diagnéstico elaborado por el grupo de
aprendizaje, las evaluaciones del desempefio y acuerdos de gestion.

El documento que se presenta a continuacién, contiene diferentes aspectos tanto de tipo normativo
como de lineas de politica y las acciones orientadas hacia los diferentes tépicos de cara
fundamental a las necesidades de la Entidad, para el logro de los compromisos y retos
establecidos para la presente vigencia.

1. OBJETIVO

Establecer las lineas fundamentales de capacitacion tanto formal como el servicio educativo para
el trabajo y el desarrollo de los servidores publicos de la Unidad Administrativa Especial de
Servicios Publicos UAESP, que les permita afianzar conocimientos, habilidades y destrezas en el
area de desempefio asi como a ejercer liderazgo y responder con calidad el trabajo bajo su
responsabilidad.

1.1.  OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Formular el proyecto de aprendizaje basado en las necesidades y/o retos
institucionales e individuales de acuerdo a los resultados de la encuesta.

* Brindar de manera oportuna actualizacién y modernizacién de tematicas que sean
aplicadas en el desarrollo de sus funciones.

e Evaluar directa e indirectamente el impacto que genera las diferentes
problematicas y necesidades identificadas para proyectar los cambios y mejoras
organizacionales como resultado del proceso de capacitacion.



2. ALCANCE
Este documento se establece para ser aplicado en el periodo comprendido entre el
2011 al 2012; con la posibilidad de gque las capacitaciones proyectadas sean
modificadas anualmente, de acuerdo a las necesidades reflejadas las acciones de
capacitaciéon adelantadas o de los requerimientos por parte de los funcionarios.

3. RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Las Direcciones, las Jefaturas de Oficinas, asi como el Asesor de control interno tendran a su
cargo definir los temas, participantes y justificacion del servicio educativo para el trabajo y el
desarrollo humano que sobre los procesos misionales y operacionales se requieran, en
concordancia con el Plan de Accién Institucional y la aprobacion de la Direccién General de la
UAESP.

El Area de Talento Humano con la aprobacién de la Direccion General realizara la gestién
pertinente en la contratacién y disponibilidad de recursos necesarios para su ejecucion,
conforme al PAC.

Para los médulos de induccién, re induccién y capacitacién en temas de apoyo, el Area de
Talento Humano con las demas areas, coordinaran su ejecucion.

Para la anterior capacitacion el Area de Talento Humano gestionara la realizacién de estos
programas principalmente con el Departamento Administrativo del Servicio Civil, la Secretaria
General y demas entidades Distritales que conforman la Red de Capacitacion del Distrito.

En caso de que algin tema no haya sido contemplado dentro del Plan Institucional de
Capacitacion, y revista gran importancia para la Entidad, el area responsable justificara ante la
Direccién General su aprobacién y el Area de Talento Humano efectuara el tramite pertinente
para su ejecucion.

Teniendo en cuenta lo anterior se relaciona el campo de participacién y responsabilidad:
Direccion General

e Aprobar el plan de capacitacién y Formacion



Talento Humano

Sensibilizar e instruir sobre la politica de Formacion y Capacitacion, en los proyectos de
aprendizaje en equipo y sobre el PIC en general. (incluir a la Comisiéon de Personal en la
sensibilizacion).

Realizar acompafiamiento a cada area en la definicién de los proyectos de aprendizaje,
ajustando las propuestas a la metodologia prevista.

Capacitar y asesorar a los equipos de aprendizaje que se conformen en el desarrollo de
cada una de las etapas.

Programar reuniones con la Comisién de Personal para definir los proyectos que se
plasmaran en el PIC.

Elaborar cronograma para el desarrollo del PIC.

Administrar la oferta de capacitacién externa teniendo en cuenta las exigencias de la
capacitacién por competencias.

Hacer seguimiento y evaluacién a los proyectos de aprendizaje y al PIC

Identificar empleados que puedan actuar como facilitadores de los proyectos en las
diferentes areas.

Seleccionar y capacitar a los facilitadores en su labor de apoyo a los equipos de
aprendizaje. Estos facilitadores deberan recibir preparacién en pedagogia.

Capacitar a los jefes inmediatos sobre los proyectos de aprendizaje y su funcionamiento,
teniendo en cuenta que éstos deben ser un apoyo facilitando el desarrollo de los proyectos,
realizando su seguimiento y evaluacion y permitiendo su transferencia al trabajo.
Monitorear permanentemente el PIC.

Oficina de Planeacién

Poner a disposicion de las areas el POA (Plan Operativo Anual) resaltando lo estratégico
para la entidad

Apoyar a la Comision de Personal en el tema de indicadores para evaluar el PIC

Apoyar la evaluacién de impacto del PIC

Directores, Coordinadores de area, jefes inmediatos

Promover en sus areas de trabajo la formulacion de proyectos de aprendizaje, una vez
finalice la planeacion institucional.

Orientar la formulacién de los proyectos de aprendizaje.

Priorizar problemas o retos institucionales del area.

Proporcionar informacién sobre los proyectos y objetivos estratégicos del area y de la
entidad.

Participar en las reflexiones de los equipos para establecer la situacién problema.

Avalar los proyectos de aprendizaje formulados por los empleados de su area de trabajo.
Priorizar proyectos estratégicos de area.

Garantizar el cumplimiento del plan de aprendizaje de los empleados, asi como los
espacios para reuniones y horarios de aprendizaje,

Evaluar la aplicacién del aprendizaje en el puesto de trabajo.

Realizar el seguimiento al desarrollo de proyectos de aprendizaje



Servidores Publicos con vinculacion provisional, de carrera, libore nombramiento y remocién.

Conformar equipos de aprendizaje.

Participar en la formulacién e implementacién de los proyectos de aprendizaje en equipo.
Asumir actividades y desarrollarlas para el aprendizaje del equipo.

Documentar su portafolio de evidencias, en la ficha de desarrollo individual.

Realizar el seguimiento y evaluar el proceso de aprendizaje individual y de equipo.
Aplicar los aprendizajes a la solucion del problema identificado

Comisién de Personal

¢ Participar en la formulacién y evaluacion del PIC.
s Apoyar la divulgacién de la metodologia de proyectos de aprendizaje en equipo.

Director Corporativo y CID

+ Suministrar informacién sobre los resultados de las evaluaciones de las areas, resaltando
las acciones de mejoramiento detectadas.

« Apoyar la evaluaciéon del impacto de la capacitacién, registrando la situacion ex-ante y ex-
post de las problematicas priorizadas en el PIC.

Facilitadores

Orientar al equipo de empleados en todas las fases del proyecto de aprendizaje.
Apoyar, motivar y orientar permanentemente a los miembros del equipo.
Desarrollar actividades para compartir, difundir e integrar conocimiento en las diferentes
areas de la entidad.
¢ Comunicar las dificultades que se presentan para que se puedan subsanar

oportunamente.

4, POLITICA DEL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Implementar estrategias de formacién para la adquisicion de competencias funcionales y
comportamentales para mejorar la calidad de los servicios y el compromiso del recurso
humano de la entidad, que a la vez fortalezcan los fundamentos de la Gestion Publica en la
Entidad.

POLITICAS INSTITUCIONALES

El plan de formacién de nuestros servidores publicos permite garantizar la actualizacion de
conocimientos y el mejoramiento continuo de sus competencias laborales, ante las continuas
exigencias del entorno y los requerimientos de la ciudadania, asi como fortalecer la capacidad

administrativa y el desempefio institucional.



La capacitacion se impartira bajo las modalidades de educacién para el trabajo y el desarrollo
humane y en los programas de induccién, re induccién y reentrenamiento que se establezcan, de

acuerdo con lo sefialado por la ley.

Asi mismo, con lo contemplado en los objetivos del Plan de Desarrollo Econdmico y Social y de
Obras Publicas 2008-2012 “Bogotéa Positiva”.

De igual forma se determina que la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos
adelantara la capacitacion pertinente en actualizaciones, puesto que éste es un proceso ciclico
anual en donde la aplicacién de las reformas debe hacerse en forma inmediata y oportuna.

5. DEFINICIONES
Para mayor comprension del Plan, se indican algunos conceptos y definiciones.

Capacitacion

En el Sistema de Capacitacion para los servidores publicos se define como: "el conjunto de
procesos organizados, relativos a la educacion para el trabajo y el desarrollo de acuerdo con lo
establecido por la ley general de educacioén, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion
inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacién de
servicios a la comunidad, al eficaz desemperio del cargo y al desarrollo integral personal. Esta
definicion comprende los procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen

la funcion administrativa”.

Tipos de Capacitacion

Formal: Se imparte en establecimientos educativos publicos o privados aprobados, en una
secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas curriculares progresivas y conducentes
a grados vy titulos correspondientes a la educacién basica primaria, secundaria, media vocacional,

superior de pregrado o postgrado.

Educacion para el trabajo y el desarrollo humano: Se imparte en entidades publicas o privadas con

el objeto de complementar, actualizar, renovar y profundizar conocimientos y formar en aspectos
académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos por la educacién
formal, por ejemplo: Cursos cortos, diplomados, seminarios - taller, congresos, foros, simposios y

semejantes.



Informal: Se considera todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de

personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres,

comportamientos sociales y otros no estructurados.

Induccién y Re induccién Procesos de formacién y capacitacion que faciliten y fortalezcan la
integracion de nuestros servidores a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades
gerenciales y de servicio publico y a suministrarle informacién necesaria para el mejor
conocimiento de la funcién publica y de la entidad.

Reentrenamiento. Preparar continuamente al servidor, con el fin de actualizarlo en tareas
especificas de acuerdo a sus funciones con especial énfasis en aquellas areas del
conocimiento en el servicio, para el 6ptimo desempefio de su puesto de trabajo, la
reorientacion de la integracion del servidor a la cultura organizacional en cuanto a los
cambios producidos o reformas en la organizacién del Estado, funciones de las
dependencias y de su puesto de trabajo, ajustar el proceso de integracion del servidor
publico al sistema de valores deseado por la organizacion y afianzar su formacién ética, asi
como fortalecer el sentido de pertenencia e identidad con respecto a la Entidad.

6. NORMATIVIDAD

Ley 734 de 2002

Cédigo Disciplinario Unico, en su articulo 33, numeral
3 sefiala entre otros derechos de los servidores
publicos, recibir capacitacion para el mejor
desempefio de sus funciones.

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Se expiden normas que regulan el empleo Publico, la
Carrera Administrativa, la Direccion Publica y se
dictan otras disposiciones.". En su articulo 16,
relacionado con las comisiones de personal.

Ley 1064 de 2006

Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para el trabajo y el
desarrollo humano establecida como educacién no
formal en la Ley General de Educacion.

Decreto Ley 1567 de 1998

Reglamenta, entre otros, el Sistema Nacional de
Capacitacion para los empleados del Estado

Decreto 1227 del 21 de abril de 2005

Reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto-ley 1567 de 1998". En su Titulo V capitulo Il
Sistema de Estimulos, articulos 69 al 85

Decreto 2539 de 2005

Establece las competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican
los Decretos




Decreto 4665 de 2007

Adopta la actualizacion del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién para los Servidores
Publicos.

Decreto 2888 de 2007

Por el cual se reglamenta la creacién, organizacién y
funcionamiento de las instituciones que ofrezcan el
servicio educativo para el trabajo y el desarrollo
humano, antes denominado educacién no formal, se
establecen los requisitos basicos para el
funcionamiento de los programas y se dictan otras

disposiciones.

7. GRUPO DE APRENDIZAJE

Es el conjunto de funcionarios orientados a identificar los problemas y las necesidades tanto
de la entidad como de las areas y sus trabajadores.

Este tipo de actividad focaliza los problemas como eje central de capacitacion identificado
desde diferentes puntos de vista las necesidades de aprendizaje no solo en temas técnicos

sino también a nivel personal.

De esta manera se fundamenta un aprendizaje basado en problemas y como se mencionaba
anteriormente la busqueda de todas las estrategias de capacitacion debera contextualizar sus
contenidos utilizando el lenguaje institucional y casos propios de la realidad de los
funcionarios. Los contenidos se problematizaran para llevar a los funcionarios a la reflexion y

la vivencia en pro de un mejoramiento constante para el optimo alcance de metas.

8. RECURSOS y HORARIOS

8.1. RECURSOS
La Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos cuenta con $13.000.000, como
recursos asignados dentro del presupuesto vigencia 2011, para administrarlos con eficiencia y
transparencia a través del area de Talento Humano nos apoyaremos en la blusqueda de
mecanismos de coordinacién y cooperacién interinstitucional que hagan posible |a
optimizacién de los recursos. Es importante resaltar que teniendo en cuenta que el PIC tiene
vigencia de 2 afios, los recursos para el 2012 se programaran de acuerdo al proceso

presupuestal.

El Area de Talento Humano con anticipacién a la aprobacién de la capacitacién, verificara la

existencia de la disponibilidad presupuestal, para hacer efectiva su ejecucion.




8.2. HORARIOS

Este Plan contiene politicas de manejo del tiempo en los que, tanto la Unidad como el servidor
publico, dediquen tiempo a la capacitacién, distribuyéndose en horario dentro y fuera de la
jornada laboral establecida.

7.3. IMPLEMENTACION DE CAPACITACIONES

Este Plan brindara a sus servidores la realizacion de estudios de educacién Educacién para el
trabajo y el desarrollo humano tales como: cursos, diplomados, seminarios, talleres,
congresos, foros y semejantes, siempre y cuando correspondan a una necesidad institucional
y tengan concordancia con la misién y programas de la Entidad.

Con el propésito de afianzar el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes que
contribuyan al incremento de la capacidad individual y colectiva, se realizara este modulo con
el apoyo de la Direccion Distrital de Desarrollo Institucional, la Secretaria General de la
Alcaldia Mayor, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, DAFP, ESAP,
SENA, etc., a través de sus programas de Red de capacitacion, y Fortalecimiento Institucional
respectivamente, para lo cual se informara e inscribird a los funcionarios en los cursos o
talleres ofrecidos en estos programas.

Los programas de formacion contemplados con base al resultado del trabajo realizado por el
equipo de aprendizaje donde se identifica el problema o situacién negativa proyectando de
manera positiva su solucién, posteriormente se redactan los objetivos generales y especificos;
frente a estos ultimos, se plantean actividades de capacitacion; los resultados de la
construccién colectiva del grupo de aprendizaje son los siguientes:

Problema 1. Planeacion débil (situacion negativa) — Planeacion fortalecida (situacion positiva)

Objetivo General: Fortalecer la planeacion institucional en todos los niveles y procesos

Objetivos Especificos:

1. Mejorar habilidades Gerenciales (Liderazgo, toma de decisiones, manejo del tiempo,

planeacién, presentacion de informes y resultados)
2. Interiorizar los procesos y procedimientos (entender y aplicar)
3. Empoderar a los funcionarios en el ejercicio del control




Problema 2. Sistemas de informacién inadecuados (situacién negativa) - Sistemas de informacion
adecuados (situacion positiva)

Objetivo General. Adecuar los sistemas de informacion para la eficaz, eficiente y efectiva gestion
de la entidad.

Objetivos Especificos:
1. Interiorizar los Sistemas de informacién en los funcionarios de la entidad

2. Mejorar el manejo de la informacion institucional

Nota: El concepto de interiorizar sobre el cual se construyé el objetivo.

Problema 3. Pérdida de capital intelectual y de la memoria institucional (situacion negativa) -
(situacion positiva)

Objetivo General: Conservar el capital intelectual y la Memoria Institucional
Objetivos Especificos:

1. Afianzar los principios y valores institucionales

2. Reforzar el proceso de induccion

3. Formar a los funcionarios en Gestién del conocimiento

Nota: El concepto de conservar, sobre el cual se construy6 el objetivo.

Problema 4. Estructura administrativa no funcional y planta de personal insuficiente (situacion
negativa) — Estructura Administrativa adecuada y planta de personal suficiente (situacién positiva)

Objetivo General: Adecuar la estructura administrativa y planta de personal
Objetivo Especifico:

1. Formar a los funcionarios competentes en Gestion del Talento Humano

Problema 5. Comunicacion deficiente (situacién negativa)- Comunicacién apropiada (situacién
positiva)

Objetivo General: Mejorar el proceso de comunicacién organizacional




Objetivos Especificos:

1. Fortalecer la comunicacién asertiva
2. Mejorar la comunicacion organizacional

Problema 6: Percepcion negativa del clima organizacional (situaciéon negativa) — Percepcion
positiva del Clima Organizacional (situacion positiva)

Objetivo General: Alcanzar una percepcion positiva del Clima Organizacional
Objetivo Especifico:

1. Promover comportamientos en los funcionarios que mejoren el clima organizacional

Una vez validada la formulacién de los problemas y situaciones negativas identificadas por el grupo
de aprendizaje, con base a los criterios y prioridades establecidos en la planeacion institucional y en
las necesidades de mejoramiento, en materia de actividades de capacitaciéon que formaran parte del
proyecto de capacitacion, el equipo concluye lo siguiente:

Objetivo General 1. Fortalecer la planeacion institucional en todos los niveles y procesos

Objetivo Especificos

1. Mejorar habilidades Gerenciales (Liderazgo, toma de decisiones, manejo del tiempo,
planeacién, presentacion de informes y resultados)

Actividad de capacitacion:

-Habilidades Gerenciales (Liderazgo, toma de decisiones, manejo del tiempo, planeacion-
prospectiva, presentacién de informes y resultados — Todos los funcionarios)

-Curso de Politica Publica — Director de Estrategia y Jefe de la Oficina Asesora de Planeacién.
-Curso de evaluacién de impacto.

2. Capacitar al personal de la entidad por parte de la Oficina Asesora de Planeacion en procesos y
procedimientos del SIG.

3. Curso de supervisores de los contratos estatales (Nivel Profesional).

4. Taller de herramientas de control (todo el personal). A cargo de Control Interno.




Obijetivo General 2 - Sistemas de informacién adecuados

1. Capacitar a todos los funcionarios de la entidad en los sistemas de informacion — Direccion
Corporativa y de Control Interno Disciplinario.

2. Curso de Gestién de informacién — (todos los funcionarios)

Objetivo General 3 - Conservar el capital intelectual y la Memoria Institucional.
1. Induccién permanente a cargo de la Direccién Corporativa y de CID
2. Taller de Etica (Todos los funcionarios)

3. Curso de Gestion del Conocimiento (Nivel Profesional)

Objetivo General 4 Adecuar la estructura administrativa y planta de personal

1. Capacitacion en Talento Humano con énfasis en Manual de Funciones y Competencias
laborales — Direccién Corporativa y de Control Interno Disciplinario.

Objetivo General 5 - Mejorar el proceso de comunicacién organizacional
1. Taller de comunicacién organizacional (Todos los Funcionarios)

2. Curso de comunicacion asertiva (Todos los Funcionarios)

Objetivo General 6 - Alcanzar una percepcién positiva del Clima Organizacional

1. Taller de relaciones interpersonales (Todos los Funcionarios)



EEETE] CEES e CUSLIID0UD

SELE] 2iqos. lep ugnEee
sojleuoouny S0y sod senuapusdap | sosasoid |ua SO\BUGEUN)
SOpIISa g X X ¥ |2p ugysac) X X X x L X 58| sepo (50| s0p01 50| L IR
x ugeanpuRy x x x X ® * x sg| sepo) [so| s0po]
x x wpzanpU| X 3 x " % X x Ll sepo] |$o) sopa] |ep osaooud |8 oy
SA{EUINIAS SAI0EA . 1 1
50| B say |euossed sajuediued d Al A ap 4
#p el { |op e} d4 ® x SB_!;S@ x x % x L3 x 58| SEpO) |50| 50p0 | | sody; s0| erueyy |lepden @ sesesuo? (Epdes sp epipigd
EpISa|qeSe B[
UDIIEDYIED B WelAdnS
anb sajuedpiped
ap aleuanng|
UQITEWLIOpU JELOENSU
BP OOSEUNLNS  Ua sajuediaiped SRaUapuadep 505820id |UgHEELLIOIUL ]
ejsendsal ep sodwad) (sp alewsniog X ® UGIIBLLIOJU B LORSAS % X x x i x X a8 SEpO] (50§ sopo) |ap ofeusw @ eicly
BPIJ8|JELEE B[
upEIyes B uwmedns ‘pEpLE B
anb it papue jop uonseb eAgoaje
50| ap aped fap sfepaaiod ®  op  soyeucouny |l ewedays ZEdya
jod  ugDRULOjU 8P sof  ue wied
SEUWISIS 50| @p OSN sajuedoged 53V B . SELWALSS WDIDRULLIDU|
Bp  ousnweLodwos lep alepsaiog x x 8P UIEULIOII 3P SEWHSIS x x x x ® * x 58| sepay |so| sopa) |sey L senaapy |ap sowaisis|

EpISajGE;5a EWU|L
seqEUCINSY [upiDeIgED B uesadns

sEEw  ap drqed ugesab g i d
ap |aAu i i e d x % ap |OU0D O SEJLS|LIB LS x x X i X X E 52 sepo) (o) SOpa)
aa_az-u!-.._sﬁ
sojua)uduwny |

uoa SOIRIUOT
ON/sRISiRUOD

1] UDIDUES
Unnana_u_.u«anoz

dS3vn el ©PI2R|qRISE BLIL|W
#p SEJSNENUOD SOj BP |UDDEIYNED E] URJBdNS |05uos [Bp olmEE |
sejenenuos  soeiqo fenb sowedpied sepEiEyse : P die  us
s0| 9P opeiusdwng fap [eeaiog x * x ap x x x x x 58| sepoy |so| sopojfsey  ®  meuspodwy

EH
B UpEESLLINIOR EPID2|qEISS BUINIW
B 9p 08N B equel [ugoesyies B uesdns
SOPEP|LLGUDD oy jankb seedoped

DS & AjUBY SEULISE souapaoosd
" d oI5 Bp

sofizejjey sopeynsey E £ d A soseo0ig X X X % X x 58| sepa] |50 sopay |so) JEZUOLEU|
g TIEITL O
] ssudisuaLIp ugleayie ) uesedns upENEAT
sajuaspp  sns  uajenb 3] 'y oannbes opeduy
sojoedw| 8p UIpaY [ep X * cppedu 8p uge: 3 x x x x x p upIIIAN( |8 ugiDenfEA]
v e s.ﬂ‘
op seaqnd seaqiod lupoeoyes B ueledns, wibajeis3 9p 50| 9P upoEaUElY
ep  opedw " opedu ns ap ugizsang £ uot & i
UQIIPSLL Sp SauuojU| (ap X x A emang B3liliod | x X x x = Bp  ESESY  BUSGO| OJURIWEUOs98I0]
SoLEDRUN
50| 8P SS[ENpAIPUY
seuapduoa
opusiueiofag |
EpIBH|GEIS BLUUJW
SRWARE (UDIDEIYHED B uRladnE (sopeynsas £ saulo)
A seumu anb di d (sopeynsal & seuLDjus op op upiaejuesasd
sofizejjey sopeynsay [ep aleusaing | d dzosd ‘ugenesuyd  ‘odwen sosanod
—upiaesued ‘oduwsaly P olauel ‘ssucisioap |A U so| Sopo}
sajeuomisy selw | omna lod sopewesBoid PP oluew  sauoisiap ssfeuorsu ap  ewey “ofizeiepn))us [BuQRnIsUE
ap osundung [sews)  EIoyosne  jod ap B0} ‘ofizesepry) : dep (£ 1 d
2p Ay cusweioioy [sopegosesep  sewe) % x x x % ® x 58] SEpOL sO58I0I seiofep e seoaEpo | (199p ugneRURl
ooedus 50 JOPEJPUY| | E0EIYE B JopEMpUl | eleR  |Eipay | Ewy .n,!._...aeﬂ_._un odinba pg oy ousE| aniag] 1 | | sosasy fanioauig| s ory | asqeg
sEiny
apakoig eupyo N ofeqes €N} I
ap | seysed LT p d SOSA001- P Rz
ugizen|ess £ uDipay _._u““a..ooh””“_“ olawny S08IN08Y - a_w_““_”“ﬁ-oa” ounbugsal ey 1od oalqo ugaeged ugiepIedes) 8p PERISAOSN 1OR2IGUON | op suey. e *d $o0yp2adse SoNiR/Q | (eieust — e

TYMOIDNLLLSNI IMVZIONTHdY 30 SO103408d 30 OOWANOSNOD '3 OX3NY |



Estruciuts Adecuar |a| Formar a los{Procese  Gestidn| Direccidn Corperativa y) Talento Humano con def T eh los
administrativa no|estruciura funcienarnios Talerto Humane  [CI0 - Asea Taiento enfasls  en  Manual de parcipantes que|manuales e
funcional y plantal administrativa ¥jcompetentes &n| Humano Funciones y Competencias superan |a callficacidn|funceones y
de personal| planta de personal | Gestién  del  Talenio labosales minima estatlecida |competencias
insuficiente Humano
ResuRados audrorias
internas y externas
con respecto al
talento humana
Comunicacion Mejorat el procesn| Fortalece: ta| Todos ins| Todas las. Cemunicacidn asertiva F 1l da|F prid del
deficiente de  ComUnicackin|comunicacion asertiva | procesos dependencias participanies personal sobre
organizacional COMUNECACion
de|org
participantes que|
superan fa calficacén
minima establecida
Majorar |a| Todos Ios| Todas las Comuncackan F 1l de|F pi el
comUmnCacian procesns dependencias organizacional |participantes personal soble
organizacional COMUMCACION
) de| orgar
participantes que|
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