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DECISION EMPRESARIAL No. 2016
( 2 7 MAO 2016 )

“Por la cual se aprueba y adopta el programa institucional de capacitacién,
programa de bienestar y plan de incentivos de Empresas Piblicas de
Cundinamarca para el periodo 2014"

El Gerente General de Empresas PUblicas de Cundinamarca SA ESP, en uso de sus
facultades legales y estatutarias, vy

CONSIDERANDO:

Que la Constitucion Politica en el articulo 54 establece como obligacion del
Estado y de los empleadores, ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica
a quienes lo requieran.

Que el Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998, cred el Sistema Nacional de
Capacitacion, integrado por un conjunto coherente de politicas y por una serie de
componentes entre los que se incluyen las disposiciones legales, el plan nacional
de formacion de capacitacion y los planes institucionales, recursos y organismos
responsables. '

Que el Departamento administrativo de Ia Funcidn Pdblica, DAFP y la Escuela de
Administracidn Publica, ESAP, expidieron la guia para Ia formulacién del Plan
Institucional de Capacitacion PIC, en cudl se define como un conjunto coherente
de acciones de capacitacién y formacién, que durante un periodo de fiempo v
partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el
mejoramiento de los procesos institucionales y el fortatecimiento de la capacidad
laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los
resultados y metas instituciondles establecidos en una entidad pulblica,

Que el Decreto Nacional No. 1567 de 1998, en el articulo 3°, literal ¢), establece
"Con el propdsito de organizar la capacitacion internamente, cada entidad
formulard con una periodicidad minima de un afio su plan institucional de
capacitacion”.
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Que el Decreto Nacional No. 1227 de 20085, establece en su arficulo 65 que los
planes de capacitacidén de las enfidades publicas deben responder a estudios
técnicos que identifiqguen necesidades y requerimientos de las dreas de trabajo vy
de los empleados para desarrollar los planes anudles institucionales y Ias
competencias laborales,

& Empresas Poblicas de
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Que la Direccion de Gestidn Humana y Administrativa, adelantd las actividades
del procedimiento del Plan Institucional de Capacitacidn, tendientes a identificar
las necesidades y requerimientos de las dreas de trabagjo, de sus servidores
publicos.

Que el articulo 20 del Decreto-Ley No. 1567 de 1998, define los programas de
Bienestar Social como: “Procesos permanentes orientados a crear, mantener y
mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar
los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacién del
empleado con el servicio de la enfidad en la cual labora.”

Que los articulos Nos, 19 y 34 del Decreto No. 1567 de 1998, establecen el deber de
adoptar y desarrollar en las entidades, programas anudles de bienestar, estimulos
e incentivos para sus Sefvidores Publicos.

Que el paragrafo del articulo 36 de laley 909 de 2004, dispone que, con el propdsito
de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccidon y desanollo de los servidores
publicos en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales, las entidades deberdn implementar Programa de
Bienestar Social, Estimulos e Incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las
que se desarrolien en Ic presente ley.

Que el articulo No. 76 del Decreto No. 1227 de 2005, por el cudl se regiamenta
parcialmente la ley 909 de 2004, sefiala que, “los planes de estimulos e incentivos
enmarcados denfro de los planes de bienestar social, fienen por objeto otorgar
reconocimiento por el buen desempefio, propiciando asi una cultura del trabagjo
orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso
con los objefivos de las enfidades”.
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Que los numerales 4 y 5 del articulo 33 de la ley 734 del 2002, establecen como
derecho de los Servidores Publicos, el disfrutar de estimulos conforme a las
disposiciones legales vigentes y de éste y su familias, el de participar en el Programa
de Bienestar e Incentivos que establezca el estado tales como vivienda,
educacidén, recreacioén, cultura, deporte v vacacionales, asi como disfrutar de
estimulos e incentivos conforme las disposiciones legales o convencionales
vigentes.

Que la Direccidén de Gestion Humana Y Administrativa, adelanto el diagndstico de
las necesidades de bienestar e incentivos, para conocer los infereses de los
servidores publicos.

Que el pardgrafo del articulo 36 de laley 909 de 2004, dispone que, con el propdsito
de elevar los niveles de eficiencia, safisfaccion y desarrollo de los servidores
publicos en el desempeno de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales, las enfidades deberdn implementar Programa de
Bienestar Social, Estimulos e Incentivos, de acuerdo con las normas vigentes v las
que se desarrollen en la presente ley.

Que la Direccidn de Gestidn Humana y Administrativa, adelantd el diagndstico d
las necesidades de bienestar e incentivos, para conocer los intereses de los
servidores pUblicos.

Que se hace necesario adoptar el Programa Institucional de Capacitacion
PIC, Programa de Bienestar y plan de Incentivos el cual beneficiard a los
servidores publicos de Empresas Publicas de Cundinamarca S.A. ESP.

Por los motivos expuestos,
DECIDE:

PRIMEROQ: APROBAR Y ADOPTAR, el Programa Institucional de Capacitacién - PIC,
Programa de bienestar y plan de Incentivos para lavigencia 2016, en Empresas
PUblicas de Cundinamarca,

El Programa Institucional de Capacitacién — PIC, Programa de bienestar y plan
de Incentivos hace parte integral del presente acto administrativo. )
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SEGUNDQO: La presente Decision rige a partir de la fecha de su publicacion, deroga
las disposiciones que le sean contrarias,

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

7N O@ﬂ

JUAN RLOS PENAGOS LONDONO
Gerente General

PROYECTO: José Raul Pedraza Jiménez

REVISO: Martha Haydee Carrillo Siema/ Directora [E} de Gestidn Humana y Administrativa
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Plan de Incentivos
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Empresas Publicas
de Cundinamarca

Disefio y Elaboracién

José Raul Pedraza Jiménez - Profesional de Apoyo Direccion de Gestiéon Humanay

Administrativa

Osvaldo Bernal - Apoyo Direccidn de Gestién Humana y Administrativa.

Revision

‘Martha Haydee Carriflo sierra — Directora (E) de Gestién Humana y Administrativa

Aprobacién
Ligia Mercedes Zarate Carvajal - Director de Planeacién
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1. JUSTIFICACION

La elaboracién y divulgacidn del presente Plan de Incentivos tiene como finalidad apoyar e}
proceso de Gestidn Humana y el fortalecimiento de los procesos de satisfaccidn y
motivacion de los colaboradores, creando condiciones laborales favorables que impacte en
el desempefio laboral, promoviendo el cumplimiento de objetivos y permitiendo fortalecer
fa cultural del reconocimiento de los desempefios sobresalientes, estimulando nuevas
conductas en el trabajo y fomentando la participacion.

2. ALCANCE

Este programa aplica a todas las actividades de incentivos desarrolladas en cabeza de la
Direccién de Gestién Humana y Administrativa; y contempla a los colaboradores de todos
los niveles jerdrquicos.
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3. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

El presente plan se desarrolla con el fin de apoyar el proceso de bienestar, reconocimiento
y estimulo que permitan incentivar mejores desempefios y contar con colaboradores
satisfechos y motivados.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

5

Desarrollar nuevos conceptos respecto a lo que implican los desempefios
sobresalientes y la forma en que impactan en cargo y la organizacién.

Elevar los niveles de desempefio y motivacién de los funcionarios en la gestién del
dia a dia.

Motivar las acciones que impactan el cumplimiento de los objetivos estratégicos de
la Entidad.

Propiciar cambios de comportamiento y nuevas actitudes frente al trabajo vy la
mejora continua.

Afianzar los engranajes propios de los equipos de trabajo.

Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad con [a Empresa
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4, DEFINICIONES

Incentivos: Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economia, con el fin
de elevar la produccidn y mejorar los rendimientos.

Incentivos no pecuniarios: los incentivos no pecuniarios, consisten en reconocimientos por
servicios prestados a la entidad, a los mejores empleados, esto lo que busca es darle sentido
. de pertenencia a los funcionarios de la entidad y con ello lograr el mejoramiento en la
prestacion del servicio asignado.

Estimulo: Factor externo o interno capaz de provocar una reaccién positiva o negativa en
un organismo?l,

Para que un estimulo se constituya en un incentivo, segln el documento “Sistema de
Estimulos Lineamiento de Politica {2007)” del DAFP, este debe reunir, como minimo, las
siguientes caracteristicas:

» Ser planeado por la entidad,
> Ser consecuente con un comportamiento determinadoy,
> Satisfacer una necesidad particular del servidor publico.

Plan de incentivos: Conjunto de instrumentos que se desarrollan e implementan para
estimular el desempefio superior o sobresaliente.

Tipos de incentivos:

Segtin el DAFP? en el documento Sistema de Estimulos Qrientaciones Metodoldgicas 2012, existen
los siguientes tipos de incentivos:

! Gufa Sistema de Estimulos Orientaciones Metodolégicas 2012 desarroilado por el DAFP. Paginas 15.
% |bid, Pdginas 16 a 18,
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Tipos de
Incentivos

Definicién del Incentivo

Ejemplo Asociado

Reconocimiento

Por reconocimiento se entiende Ia
expresion de satisfaccion de parte
del jefe, colegas, o usuarios de los
servicios de un empleado, en razén de
una competencia, comportamiento o
resultado determinado. Los jefes de las
dreas deberdn dar cumplimiento a lo
establecido por el Decreto 1567 de 1998,
articuio 36.

Reconocimiento Verbal

* Una frase de aprobacidn,
reconocimiento  Gestual o
Mimico

e Un gesto de aprobacidn o una
nota de felicitacion o
agradecimiento

Recompensas

Es un premio previste con anterioridad
por jefes y colaboradores por Ia
exhibicidn de determinadas
competencias, la emisién de aigunos
comportamientos o el logro de
resultados.

Puede consistir en concesiones,
privilegios u objetos tangibles que
valore el empleado, siempre vy
cuando no vayan en contra de lo
establecido legalmente.

Informales

Se refiere a estimulos espontdneos, no
planeados previamente, que se emiten
en forma contingente a una conducta
positiva o a la obtencién de un resultado
determinado.

Se refiere a estimulos
espontaneos, no  planeados
previamente, que se emiten en
forma contingente a una conducta
positiva © a la obtencidén de un
resultado determinado.

Formales

Hacen relacién a estimulos institucionales
planeados previamente,
ante los cuales todo servidor plblico
tiene derecho, siempre y cuando cumpla
con los requisitos exigidos para su
otorgamiento,

Los incentivos otorgados por
obtener una evaluacién excelente,
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No monetarios
otorgados a los
mejores
empleados

de cada nively
de la entidad.
(No pecuniarios)

Son reconocimientos no econdmicos
que serdn otorgados individualmente
y estan conformados por un conjunto
de programas flexibles, dirigidos
a reconocer individualmente a los
servidores por su desempefio en niveles
de excelencia.

W Empresas POblicas
daCundinamarca

Publicacién de trabajos en
medios de circulacidn nacional
e internacional que bien
pueden ser de cardcter
institucional o de interés
personal.

Programas de turismo social
{planes turisticos, pasajes,
estadia, gastos de
alimentacién).

Dia compensatorio.

Plan vacacional escogido.
Actividades socioculturales y
recreativas.

Estacionamiente pagado por
la empresa. '
Cena para dos en un
restaurante reconocido.
Mejoramiento en las
dotaciones de la oficina (silla,
computador, literatura)
Financiacidn de
investigaciones o de estudios
en el Exterior,

Criterios del Plan de Incentivos®

De acuerdo a la guia Sistema de Estimulos Orientaciones Metodoldgicas 2012 desarrollado
por el DAFP, se hace necesaria la aplicacidn de los siguientes criterios, a fin de garantizar la
integridad y transparencia del plan:

> laigualdad: trato idéntico que un organismo, Estado, empresa, asociacidn, grupo o
individuo, [es brinda a las personas sin que medie algdn tipo de reparo por la raza,
sexo, clase social u otra circunstancia plausible de diferencia; para hacerlo mas
practico, es la ausencia de cualquier tipo de discriminacion.

La equidad: el derecho que tienen las personas de acceder con justicia e igualdad al

uso, control y beneficio de los bienes y servicios de la sociedad, asi como en la toma
de decisiones en [os dmbitos de la vida social, econdmica, politica, cultural y familiar.

La objetividad: imparcialidad con que se trata o se considera un asunto

prescindiendo de las consideraciones y los criterios personales o subjetivos.

% |bid. Paginas 14 y 15.
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> El mérito: es la circunstancia provocada por si mismo que le da derecho a una
persona de recibir un premio. Es aquello que justifica un reconocimiento o un logro.

» la transparencia: conjunto de normas, procedimientos y conductas que definen y
reconocen como un bien del dominio publico toda la informacién generada o en
posesion de las entidades gubernamentales o por aquellas del &mbito privado que
utilicen recursos, ejerzan funciones o sean del interés publico. Esta se sustenta en el
derecho de libre expresion y en el de informacién.
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5. MARCO LEGAL

Constitucidon Politica de Colombia.

El Decreto Ley 1567 de 1998. Capitulo 4. Plan de Incentivos.

Sistema de Estimulos Orientaciones Metodolégicas, Departamento Administrativo
de la Funcidn PUblica. 2012.

Modelo Estandar de Control Interno MECI 1000:2014, Subsistema de Control
Estratégico, Componente Ambiente de Control, Elemento de Desarrollo del Talento
Humano.
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6. INCENTIVOS A NIVEL INDIVIDUAL

El presente plan, estd orientado a reconocer a los individuos por su desempefio productivo
en niveles sobresalientes y se realizard a través del otorgamiento de incentivos no
pecuniarios.

PROCEDIMIENTO

1. La Secretaria de Asuntos Corporativos, por intermedio de la Direccidn de Gestidn
Humana y Administrativa, revisara y clasificard con base a los resultados de los
acuerdos de gestién del personal Directivo y de la evaluacién del desempefio para
los demés colaboradores para cada nivel jerarquico a nivel Institucional.

2. Mediante acto administrativo se comunicard los nombres de los colaboradores que
lograron el desempefio sobresaliente para cada nivel jerdrquico y se estableceran
los incentivos otorgados.

3. Se procederd a la entrega de acuerdo a las fechas estipuladas en el acto
administrativo y de acuerdo al tiempo que se estipule para el disfrute o la obtencién
del incentivo.

Nota: los incentivos asignados en ningun caso modifican el régimen salarial y prestacional
de los colaboradores elegidos.

REQUISITOS

1. Acreditar un tiempo de servicio no inferior a un afio.
No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio anterior a la fecha de
postulacidn ni durante el proceso de asignacién del incentivo.

3. Haber obtenido una calificacién de sobresaliente en los acuerdos de gestién o en la
evaluacion del desempefio (segln aplique), de acuerdo a la siguiente escala;

10
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Para Acuerdos de Gestién

Haber obtenido una calificacién del 100% consecuente con las metas establecidas para su
area.

Para Evaluacién del Desempeiio

Criterios de la Escala Porcentaje de Cumplimiento

Sobresaliente (S): supera las expectativas: Obtencién de logros
explicitos mas alld de las metas y objetivos inicialmente
propuestos

100 puntos + 2 Factores del
nivel Sobresaliente

Satisfactoria - Cumple las expectativas (C): Obtencidn de todas las

metas y objetivos inicialmente propuestos De 90 a 100 puntos

Necesita mejorar {(NM): Obtencién de sdlo algunas metas y

jetivos inici D ntos
objetivos Inicialmente propuestos e 66 a 89 pu

Insatisfactoria - No Cumple (NC): Incumplimiento de las metasy

o e Menos de 65 puntos
objetivos inicialmente propuestos

Factores del Nivel Sobresaliente que aplican solamente para las personas que obtienen un
puntaje de 100 Puntos

1| Por oportunidad en el cumplimiento de compromisos

2 | Por iniciativas tendientes a acciones proactivas en las actividades que cumplié

3 | Por iniciativas tendientes a acciones proactivas en las actividades que cumplié

Por participacién y aprovechamiento de capacitacién relacionada con las actividades
propias del empleo y que genere un valor agregado para la entidad o la dependencia

5 | Por participacidn en grupos o en actividades que requieren de disposicién voluntaria

¢ Incentivos?
Calificacion Sobresaliente: e Reconocimiento con copia a la hoja de vida
s Publicacidn en el muro de colaboradores sobresalientes

* En el caso de contar con presupuesto, la entidad podria contemplar: {por ejemplo: Programas de turismo social {planes
turisticos, pasajes, estadfa, gastos de alimentacién), dia de descanso compensado, actividades socioculturales y
recreativas, cena para dos, etc., de acuerdo al presupuesto y alianzas da la entidad)
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OTROS INCENTIVOS

Emprasas Pdblicas
de Cyndinamarea

Para los colaboradores que obtuvieron unas calificaciones satisfactorias en los acuerdos de
gestion o en la evaluacion del desempefio se daran los siguientes incentivos

Tipo de Evaluacién

Calificacidn Satisfactoria

Incentivo

Para Acuerdos de Gestidn

100% pero que no alcanzé el nivel
sobresaliente '

Reconacimiento
publico ante todos los

Para Evaluacion del
Desempefio

100 puntos pero que no alcanzo el
nivel sobresaliente

colaboradores

OTROS INCENTIVOS NO PECUNARIOS — PERMISOS ESPECIALES

> Se concederd un dia hdbil de descanso remunerado para cada uno de los funcionarios en la
fecha de su cumpleafios, en el evento en que dicha fecha sea un dia no habil, se concederd el

dia habil siguiente.

Elabord

Nombre: .
* José Rall Pedraza Jiménez Ti)u\\

* Osvaldo Bernal @’W%

Cargo:

+ Profesionales de Apoyo Direccidn
de Gestidén Humanay
Administrativa,

Revisd

Nombre:
¢ Martha Haydee Carfyllo Sierra

-

Cargo:
» Directora (E) de Gestién Humanay
Administrativa.

Aprobd

Nombre:

-+ Ligla Mercedes Zarate Carvajal

Cargo:
* Directora de Planeacion
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Programa de Bienestar
Empresas Publicas de Cundinamarca S.A. ESP

Direccion de Gestidn Humana y Administrativa

Cfﬁgg Gobernacién de
UNDINAMARCA

B T =

< e
Q”deDcsd"‘&

f/CundinamarcaGob kg@CundlinamnarcaGaob

mpresas Poblicas
de Cundinamarca
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José Rall Pedraza liménez - Profesional de Apoyo Direccidn de Gestidon Humanay
Administrativa

Osvaldo Bernal - Apoyo Direccidn de Gestion Humana y Administrativa.
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1. JUSTIFICACION

De acuerdo con los cambios de Estado, gue buscan la modernizacién del mismo como un cambio en
el fortalecimiento institucional y modernizacién de la administracion publica mediante fa
vinculacion de nuevas politicas de Talento Humano, Empresas Publicas de Cundinamarca S.A. ESP
tiene como politica, ofrecer a sus funcionarios un Plan de Bienestar Social que propenda por el
desarrollo armdnico e integral del empleado.

El Plan Bienestar Social busca “mejorar las condiciones gue favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir el
aumento de los niveles de satisfaccidn, eficacia, eficiencia y efectividad vy la identificacién del
empleado con el servicio de la entidad en la cual labora”11,

El elevar la calidad de vida laboral, mediante la satisfaccidn de sus necesidades individuales de los
funcionarios, se espera que este alcance un grado de motivacion que se traduzca en mayor esfuerzo
y mejor desempefio laboral en pro de una productividad Institucional.

Siguiendo con las Directrices Estatales, el Plan de Bienestar Social de EPC S.A, ESP se cimenta en los
tres conceptos que Manfred Max-Neef, expuso en su teoria del Desarrolio a Escala Humana
“Necesidades (Cualidades esenciales relacionadas con la evolucidn), Satisfactores (formas de ser,
hacer, tener y estar relacionadas con estructuras) y Bienes Econdmicos (objetos que se relacionan
con coyunturas)”. Solo nos compete enunciarlos y no ahondar en su flustracién y entendimiento, ya
que con la ejecucidn del presente Plan.de Bienestar Soclal se hard mads practica su comprension.

2. ALCANCE

Este programa aplica a todas las actividades de bienestar desarrolladas en cabeza de la
Direccion de Gestién Humana y Administrativa; v contempla a los colaboradores de todos
los niveles jerdrquicos.

En el caso de los contratistas, seran tenidos en cuenta en los temas asoclados a Seguridad
Industrial y Salud Ocupacional, cuando presten sus servicios en las instalaciones de la
Entidad.

! DAFP. Sistema de estimulos. Lineamientos de politica. Bogota - 2007
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3. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral de los
colaboradores, el mejoramiento de su calidad de vida laboral, de igual modo contribuir a
elevar sus niveles de eficiencia, eficacia y efectividad personal, grupal y organizacional de
manera que posibilite la identificacién del funcionario con el servicio que presta la entidad.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

)

Cubrir la totalidad de los colaboradores de Empresas Pablicas de Cundinamarca S.A.
ESP, teniendo en cuenta su edad, situacién socioecondmica, necesidades, intereses
y aficiones,

Cubrir a los contratistas, en los temas asociados a Seguridad Industrial y Salud
Ocupacional, cuando presten sus servicios en las instalaciones de la Entidad.

Propiciar actividades orientadas a mantener y mejorar la comunicacién efectiva
entre funcionarios y dependencias.

Brindar una adecuada y provechosa utilizacién del tiempo libre.

Estimular en todas las dependencias de Empresas Publicas de Cundinamarca S.A.
ESP y en todos los funcionarios, la participacién y consolidacién del bienestar
institucional, Individual y colectivo.

Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el dmbito laboral que
contribuyan al desarrollo  potencial del personal de los empleados, a
generar actitudes favorables frente al servicio plblico y al mejoramiento
continuo de la organizacion. '
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4. MARCO LEGAL

Constitucién Politica de Colombia,

Ley 734 de 2002 Cédigo Disciplinario Unico, en sus articulos 33, numerales 4 y 5 que
sefialan entre otros derechos de los servidores publicos, participar en todos los
programas de bienestar social que para los servidores publicos y sus familiares
establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacion, recreacién, cultura,
deporte y vacacionales y disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las
disposiciones legales o convencionales vigentes.

Decreto-ley 1567 de 1998. Capitulo ili Programas de bienestar social.

Sistema de Estimulos Orientaciones Metodoldgicas, Departamento Administrativo
de {a Funcién Publica. 2012.

Modelo Estédndar de Control Interno MECI 1000:2005, Subsistema de Control
Estratégico, Componente Ambiente de Control, Elemento de Desarrollo del Talento
Humano.
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5. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

Los programas de Bienestar deben organizarse a partir de las iniciativas de los
servidores publicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado

Anuaimente, la Direccidén de Gestion Humana y Administrativa, realizard la deteccién de
necesidades a partir de la aplicacién de la Encuesta de Deteccién de Necesidades, aunque
si la Direccion lo considera, podra tener en cuenta otras fuentes.

Con base en el andlisis de la informacién recopilada, se desarrollaran las estrategias de
bienestar que seran desplegadas en el cronograma de bienestar.

6, ESTRATEGIAS DE BIENESTAR

AREAS DE INTERVENCION

Un Programa de Bienestar Social, debe pretender por la satisfaccidn de las necesidades de
los funcionarios, concebidas en forma integral en sus aspectos; bioldgico, psicosocial,
espiritual y cultural.

Dado lo anterior, en el disefio de un Programa Integral de Bienestar Social, es necesario
definir claramente y reconocer las dreas de intervencién, para de esta manera procurar la
cobertura total de las necesidades de la poblacién objeto. Para identificar estas areas de
actuacién es necesario obtener una visién completa del funcionario, mirarlo en su trabajo
y desde él mismo y en otros escenarios de su cotidianidad.

Esta labor debe realizarse en los niveles personal, familiar y social, desde una perspectiva
interdisciplinaria de tal forma que se identifiquen los factores que afectan su bienestar y
desempefic laboral.

Entendido lo anterior y para dar mayor cobertura al grupo familiar de los funcionarios, serdn
beneficiados con todas aquellas actividades de bienestar, que se auspicien con recursos
gestionados con el Sector publico y privado, los hijos mayores o nietos siempre y cuando
demuestren que dependen econdmicamente del funcionario.
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Con el propdsito de dar orientaciones especificas para el disefio y desarrolio de procesos de
intervencién en cada uno de estos contextos, se definen dos grandes dreas de intervencién:

Area de proteccién y servicios sociales.

Esta drea estructura los programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de
proteccidn, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus niveles
de salud, vivienda, recreacién, cultura y educacion, detectadas en el diagndstico de
necesidades y deben ser atendidos de acuerdo a la priorizacién de las mismas.

Los programas de esta area seran atendidos por los organismos especializados de seguridad
y prevision social o por personas naturales o juridicas (Cajas de Compensacion Familiar,
Empresas Promotoras de Salud, Administradoras de Riesgos Profesionales, Fondos de
Pensiones, Fondos de Cesantias, Fondo Nacional de Ahorro), asi como por los empleados,
con el apoyo y la coordinacién de la Direccidn de Gestién Humana y Administrativa,

Los objetivos que se persiguen al desarrollar programas relacionados con esta area son:
» Mantener la salud fisica, mental y social de los funcionarios.

> Propiciar el reconocimiento de las capacidades de expresidn, imaginacién y
creacidn de los funcionarios, para lograr una mayor socializacidn y desarrollo.

Los programas que deben ser atendidos a través de este componente son los siguientes:

¢ Deportivos, recreativos y vacacionales
o Artisticos y culturales

e Promocion y prevencién de la salud

e Promocidn de programas de vivienda
¢ Salud ocupacional

* Culturales

o Sociales y de integracion

Area de calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido por el
servidor publico como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; estd
constituida por condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades
basicas de los servidores publicos, la motivacién y el rendimiento laboral, logrando asi
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generar un impacto positivo al interior de las entidades, tanto en términos de productividad
como en términos de relaciones interpersonales?.

El concepto de calidad de vida laboral, gira alrededor de dos ejes sobre los cuales las Areas
de Recursos Humanos deben trabajar, identificando los componentes de cada uno para
determinar qué aspectos deben ser mejorados: si el que atafie al entorno laboral en gue se
realiza el trabajo, el que se relaciona con las experiencias de los servidores publicos, o
ambos.

Es asi que esta drea se construye a través de programas que se ocupen de problemas y
condiciones de la vida laboral de los funcionarios, de manera que permitan la satisfaccién
de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional y organizacional.

Algunos de los propésitos de los programas de Calidad de Vida Laboral:

» Lograr fa participacién del funcionario en el desarrollo organizacional.

» Incorporar el tema de Bienestar Social en procesos de reestructuracién
administrativa, modificacion de espacios fisicos y ambientes de trabajo.

> Realizar procesos que propicien autonomfa, participacién, creatividad, sentido de
pertenencia y satisfaccién.

» Promover los equipos de trabajo, el liderazgo vy el desarrollo de valores
institucionales.

> Sensibilizar en los directivos en el compromiso hacia la calidad de vida laboral,
generando condiciones de equidad, respeto, solidaridad, tolerancia, y pluralismo.

» Promover la institucionalizacién de ceremonias, ritos, historias, valores, simbologia
organizacional, que desarrollen una cultura corporativa que propicie clima laboral
favorable. ,

» Coordinar, comunicar, seguir y evaluar los servicios prestados por organismos
especializados para garantizar mayor impacto, calidad y acceso del funcionario y su
familia.

» Usar adecuadamente los recursos y alianzas estratégicas.

> Lograr que los funcionarios participen en el disefio, ejecucién y evaluacién de
programas de Bienestar Laboral,

Por lo anterior, y en aras de procurar una adecuada calidad de vida laboral, los programas
de esta drea recibirdn atencién prioritaria por parte de la Entidad y requieren, para su
desarrollo, el apoyo y la activa participacién de sus directivos, asi coma de intervenir en los
siguientes campos:

2 DAFP. Sistema de estimulos - Lineamientos de politica. Bogotd. 2007
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Medicién def clima laboral

Ef clima laboral hace referencia “a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las
cuales son percibidas directa o indirectamente en el mismo medio y tienen repercusiones
en el comportamiento laboral, ya que interviene entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual. [...] Estas caracterfsticas de la entidad son
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de
una seccion a otra, dentro de una misma entidad”?,

Es importante tener en cuenta para evaluar y mejorar el clima laboral de la entidad Ia
percepcidén que el empleado tiene de todo lo que ocurre en su trabajo; ese “todo” se
extiende, desde la forma en que se adapta a su puesto de trabajo hasta el rendimiento que
da en el mismo. El buen clima laboral se orienta hacia los objetivos generales, pero el mal
clima puede destruir el amhiente de trabajo ocasionando conflictos y bajo rendimiento®.

Las principales variables de intervencion podrian ser las contenidas en el instrumento
propuesto por el DAFP en el documento “Cuftura, clima y cambio de 2005”:

» Orientacién Organizacional

Claridad de los servidores en refacion con la misidn, los objetivos, las estrategias, los
valores y las politicas de una entidad, y de la manera como se lleva a cabo la
planeacién y se ejecutan los procesos, se distribuyen las funciones y son asighados
los recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de las labores. '

> Administracidn del Talento Humano

Nivel de percepcién de los funcicnarios sobre los procesos organizacionales
orientados a una adecuada ubicacion de éstos en sus respectivos cargos y a su
capacitacidén, bienestar y satisfaccién, con el objetivo de favorecer su crecimiento
personal y profesional.

> Estilo de Direccién

Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio de las funciones
del drea. Rasgos y métodos personales para guiar a individuos y grupos hacia la
consecucion de un objetivo.

% DAFP. Sistema de Estimutos Orientaciones Metodolégicas. Bogotd. 2012
4 Familia Tork — Familia Institucional 2001. Citado por DAFP. Sistema de Estimulos Orientaciones
Metodoldgicas. Bogotd. 2012
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» Comunicacién e Integracion

-Es el-intercambio retro alimentador de ideas, pensamientos y sentimientos entre
dos o mds personas a través de signos orales, escritos o mimicos, que fluyen en
direccion horizontal y vertical en las entidades; orientado a fortalecer la
identificacion y cohesidn entre sus miembros.

» Trabajo en Grupo

Es el realizado por un nimero determinado de personas que trabajan de manera
interdependiente y aportando habilidades complementarias para el logro de un
propésito comtin con el cual estan comprometidas y del cual se sienten
responsables.

» Capacidad Profesional

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones y
comportamientos personales de los funcionarios, que en forma integrada,
constituyen lo requerido para garantizar su buena autoestima, confiabilidad y
buenos aportes en el cargo que desempefian.

> Medio Ambiente Fisico

Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacién, ventilacién, estimulos
visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad y mantenimiento locativo) y que, en
conjunto, inciden positiva o negativamente en el desempefio laboral de los
servidores.

Una vez realizada la medicién del clima laboral, la Direccién de Gestién Humana y
Administrativa deberd presentar en forma agil los resultados a la Gerencia y al
colectivo organizacional, y de manera inmediata empezar a definir estrategias de
intervencién frente a las variables que presenten debilidades; estrategias que para
su optima implementacién deben contar con el apoyo de la Alta Direccién.

Identificacion de la cultura organizacional

Se entiende por cultura organizacional “el conjunto de percepciones, sentimientos,
actitudes, hdbitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccién dentro y entre [os
grupos existentes en todas las organizaciones”.

La cultura, entendida como un proceso permanente de aprendizajes colectivos, por lo
general consta no Unicamente de elementos explicitos, visibles y formales, sino también de
aspectos informales compartidos que en forma causal determinan reacciones vy
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comportamientos positivos unos y otros negativos, En consecuencia, la Direccidon de
Gestion Humana y Administrativa deberd implementar acciones muy concretas orientadas
a’la identificacion de las variables positivas para reforzarlas y de las negativas para
contrarrestarlas.

El trabajo en equipo resulta particularmente necesario cuando la complejidad del entorno
exige articular la combinacién multifuncional de diferentes saberes técnicos en contextos
no jerarquicos, como mecanismo adecuado para producir respuestas de calidad.

La calidad exigida a las entidades publicas por la Ley 872 de 2003 y el Decreto reglamentario
4110 de 2004 hace perentorio un conocimiento preciso de las diferentes competencias que
constituyen la infraestructura personal de sus servidores ptblicos, con e} objeto de hacerlas
converger hacia la elaboracién de proyectos compartidos que les signifiquen, en virtud de
la sinergia propia de todo trabajo de equipo, valor agregado en sus resultados. Por esta
razon, Empresas Publicas de Cundinamarca S.A. ESP integrard a sus planes de capacitacién
y bienestar, acciones encaminadas a fortalecer la cuitura del trabajo en equipo y a
desarrollar aquellas habilidades y destrezas que se requieran para que progresivamente
dicha modalidad de trabajo sea mas la norma que la excepcién, y en consecuencia
contribuya al mejoramiento institucional y, por ende, a la calidad de vida laboral.

Plan de Incentivos

Con el fin de fortalecer de los procesos de satisfaccién y motivacién de los colaboradores,
creando condiciones laborales favorables que impacte en el desempefio laboral,
promoviendo el cumplimiento de objetivos y permitiendo fortalecer la cultural del
reconocimiento de los desempefios sobresalientes, estimulando nuevas conductas en el
trabajo y fomentando la participacidn.

Programa de Induccién y Reinduccién

Con el fin de apoyar el proceso de Gestion Humana y el acople de los colaboradores al cargo
y a la cultura organizacional, para lo cual se han contemplado los lineamientos y contenidos
basicos que deben ser de conocimiento todos.
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REGISTROS

En todos los casos; la Direccidn de Gestién Humana y Administrativa producird los registros
necesarios que permitan realizar las respectivas actividades del Programa de bienestar
como el FT-125 Control de asistencia a reuniones internas.

SEGUIMIENTO

Trimestralmente se hard seguimiento al cumplimiento de las actividades programadas
durante este tiempo, ademds de confrontar los recursos invertido per cada una de ellas y
el nimero de asistentes. LR 1Y

FACILITADORES

Para orientar el cumplimiento del Programa de Bienestar Social, la Entidad podrén contar
con el apoyo de las siguientes ent:dades, con las cuales podrén establecer convenios
especiales:

¢ (ajas de Compensacién Familiar

e Entidades Promotoras de Salud

¢ Fondos de Pensiones y Cesantias

¢ Entidades Administradoras de Riesgos Laborales.

Acorde con el presupuesto destinado para programas de Bienestar, también es conveniente
revisar las ofertas del mercado en cuanto a servicios de empresas pablicas y/o privadas
relacionadas con los contenidos de un Programa de Bienestar Social.
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7. ANEXOS

e Cronograma de Bienestar

mprasas Piblicas
de Cundinamarca

Elahord

Nombre:

Revisd

Nombre:

* José Raiil Pedraza /\f\l?t& + Martha Haydee Carrillo Sierra
* Osvaldo Bernal

Cargo:

* Profesional de Apoyo Direccion de Cargo:

Gestién Humana y Administrativa * Directora (E) de Gestion Humanay
+ Apoyo a la Direccion de Gestidn Administrativa.

Humana y Administrativa.

Aprobd
Nombre:

s Ligia Mercedes Zarate Carvajal

Cargo: _
 Directora de Planeacidn
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1. JUSTIFICACION

La elaboracién y divulgacién del presente Programa Institucional de Capacitacién se ha
desarrollado como una herramienta de gestidn para el fortalecimiento del recurso humano
y de la Entidad, en la medida en que contribuye a cerrar las brechas detectadas en las
competencias técnicas y humanas de los colaboradores.

2. ALCANCE

Este programa aplica a todas las actividades de capacitacidn y entrenamiento desarrolladas
en cabeza de la Direccidn de Gestién Humana y Administrativa.
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3. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Ampliar los ciclos de aprendizaje para que los colaboradores desarrolien las habilidades y
competencias individuales y colectivas necesarias para el mejor desempefio de las
funciones asignadas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Contar con una programacidn que atienda las necesidades de capacitacién y
entrenamiento de los colaboradores, que son quienes contribuyen al logro de los
objetivos estratégicos de la Entidad.

» Contar con colaboradores capacitados y entrenados que aporten y pongan en
préctica sus aprendizajes en la gestidn del dia a dfa desde su puesto de trabajo.

» Apoyar los procesos de re-induccién de la Entidad para contar con colaboradores
informados y fortalecer el sentido de pertenencia.
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PRINCIPIOS DEL PIC

Son principios rectores de Plan Institucional de Capacitacién de Empresas Publicas de
Cundinamarca S.A. ESP los estipulados en el Articulo 6 del Decreto 1567 de 1998:

b)

Complementariedad. La capacitacion se concibe como un proceso complementario
de la planeacidn, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en
funcién de los propésitos institucionales;

Integralidad. La capacitacién debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el
aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional;

Objetividad. La formulacién de politicas, de planes y programas de capacitacion
debe ser la respuesta a diagnésticos de necesidades de capacitacién previamente
realizados utilizando procedimientos e instrumentos técnicos afines al desarrollo del
objeto de la Empresa.

Participacion. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion,
tales como deteccidn de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes
y programas, deben contar con la participacion activa de los empleados;

Prevalencia del interés de la organizacién. Las politicas, los planes y ios programas
responderdn fundamentalmente a las necesidades de la organizacién;

Economia. En todo caso se buscara el manejo éptimo de los recursos destinados a
la capacitacién, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional;

Enfasis en la préctica. La capacitacién se impartird  privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la préctica, en el andlisis de casos concretos y en
la solucién de problemas especificos de fa entidad;

Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar
dirigidos a impactar en la formacién ética y a producir cambios de actitudes,
requieren acciones a largo plazo.
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4. DEFINICIONES

CAPACITACION: De acuerdo con la ley 909 de 2004, y los decretos con fuerza de ley 760,
770, 785, o los reglamentarios, no existe definicién alguna del concepto “capacitacion”,
pero, de manera instructiva, se puede entender este concepto por medio del articulo 42 del
decreto ley 1567 de 1998, el cual dice:

“Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, refativos tanto a la educacion
no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos
a prolongar y a complementar la educacidn inicial mediante la generacién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y ef cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual
y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de
servicios a la comunidad, al eficaz desempefio def cargo y al desarrollo personal integral. Fsta
definicion comprende los procesos de formacidn, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética def servicio ptblico basada en los principios que rigen la

funcién administrativa”.

En este sentido, Se exceptian de las actividades de capacitacidn los cursos de caracter
informativo, que conduzcan al cumplimiento de niveles de educacién media, superior y
postgrados orientados a la obtencion de grados académicos.

Es asi que la capacitacidn estd encaminada a propender por el crecimiento del personal en
el entorno laboral; en donde el contenido de la capacitacién sea integral para
complementar los conocimientos necesarios en la consolidacién de las competencias
laborales requeridas para el correcto ejercicio del cargo.

En este programa, también se contempliardn las actividades de re induccidn, en el cual se
pueden incluir los siguientes temas: ' :

> Actualizacién y avances en temas normativos que impactan el funcionamiento de la
entidad.

> Logros alcanzados por el Plan de Desarrollo y por los planes, programas y proyectos
estratégicos.

» Redefinicidn de la misién institucional, de los procesos, de la estructura, el disefio
de proyectos y la implementacion de sistemas de informacion.

> Revision, renovacion y fortalecimiento de los valores institucionales.
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» Todos los colaboradores estan en la obligacién de asistir a los programas de
Reinduccidn segln lo establecido en el Plan institucional de Capacitacién, cuya
evidencia quedard registrada en las respectivas listas de asistencia.

Entrenamiento segin el Concepto 165 de 2005 Departamento Administrativo del Servicio
Civil: Es la preparacion que se le imparte al empleado en el ejercicio practico de las
funciones que tendrd que desarrollar en el empleo del cual se posesiona, al iniciarse en el
mismo; teniendo en cuenta o que se entiende por induccién y los objetivos que se
persiguen respecto del empleado. '
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5. MARCO LEGAL
Constitucidn Politica de Colombia
El Decreto Ley 1567 de 1998.
Estatuto Anticorrupcion.

Decreto 4665 de 2007. Actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacidn
para los Servidores Publicos.

Decreto 2482 de 2012. Lineamientos generales para la integracidn de la planeacién
y la gestidn, Articulo 3 Politicas de Desarrollo Administrative.
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6. ETAPAS BASICAS

ETAPA 1: DIAGNOSTICO DE MECESIDADES

* Esta etapa se realizd un analisis de riesgos a los procesos de la Entidac;?‘
del cual se estraen las causas asociados a capacitacidn.

¢ Se realizd solicitud a los directores de cada 4rea mediante correo
electrénico, para que junto a su equipo de trabajo nos enviaran las
necesidades de capacitacion respecto a cada una de sus direcciones. J

Necesidades detectadas en consulta con Director o Representante de cada

area

Para esta parte del diagndstico, se solicitd el diligenciamiento del EPC-SIGC-FT-137 Deteccion
necesidades de capacitacion,

Este solicita que a partir de los siguientes criterios, se identifiquen las acciones de capacitacidn o
entrenamiento para cada drea.
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A partir del levantamiento de informacién, se encuentran las siguientes necesidades a la fecha:

levantamiento topografico.

Area Necaesidades Detectadas ‘No. Cargos Capacitaci | Prioridad
Funcionar én
ios interna o
externa
Subgerencia De * Control y verificacién de Todos los que
Operaciones informacién topogréfica. tienen que ver
Y Proyectos Control de calidad y 11 “conla Externa Alta
Especiales especificaciones técnicas de la infarmacidn
Ing. Jaime lriarte topografia. Metodologias topogréfica
Garcla alternativas para

* Determinacién de cantidades

Todos los que

de estudios hidroldgicos.
Metodologias para
determinacidn de oferta
hidrica.

de obra, elaboracion de 11 tienen que ver
andlisis de precios unitarios y con Externa Alta
elaboracién de presupuestos presupuestos
de obra. de obra
» Elaboracidn y revision de Todos los ¢
estudios hidroldgicos. tienen que ver
Aspectos de control y calidad 11 con estudios Externa Alta

hidrolégicos

DIRECCION DE + Capacitacién en la elaboracién

GESTION HUMANA de planes institucionales de

Y ADMINISTRATIVA capacitacidn, bienestar e
incentivos, normatividad
vigente.

e Curso avanzado de Excel.
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DIRECCION DE = Normas Internacionales de 8 Direccion
FINANZAS Y Informacién Financiera Contable
PRESUPUESTO Y
Direccién
Dr. Alcy Martinez Financiera
e Actualizacidn tributaria 3 Direccién
Contable Externa Alta
* Finanzas publicas y 3 Direccidn
presupuesto publico Financiera
s Actualizacidn periddicadefa
normatividad vigente en
contratacién. Los temas s Director
minimos a tratar son: 5 *2 profesionales Externa Media
o Ley anticorrupcidn juridicos
DIRECCION DE o Procesos de seleccion » 1 profesional
GESTION o Suscripcidn de convenios técnico
CONTRACTUAL o Incumplimientos » 1 auxiliar
Dr. Freddy Gustavo o Interventoria y supervisién administrativo
Orjuela o Liquidacidn de contratos.
* Entrenamiento: Inducciones a
los nuevos funcionarios sobre
objetivos, metas y Interna Alta
funcionamiento de la
empresa.
s Capacitacion sobre seguros, * Director
{polizas, aprobaciones, 5 * 2 profesionales
procedimientos) juridicos Externa Media
¢ 1 profaesional
técnico
1 auxiliar
administrative
DIRECCION DE « Serviclo y atencidn al clientey 20 funcionarios Externa Alta
SERVICIO AL Normatividad PQR. EPC
CLIENTE * Respuestas a derechos de
peticién, Marketing, Manejo
de marca y comunicaciones.
ENTRENAMIENTO & Todo el grupo Interna Media
e Acuaqum de servicio al
+ Mercurio cliente
DIRECCION DE Contratacién piblica, Director Externo Alto
INTERVENTORIA supervision, interventoria 15 Interventoria y
Dr. Carlos Elmer técnica, financlera y juridica. Suparvisores
Velandia Barreto
* Actualizacion normatividad Todos Interna

ambiental

DIRECCION
JURIDICA

Dr. Zamir Herndn
Silva

+ Nuevo Codigo general del
procesc

* Nuevo cddigo contencioso
administrativoy de lo
contencioso
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¢ Ley 80, Ley 1150 y demas
normas de la contratacion
estatal

e Ley 1474 de 2011 -
anticorrupcion

¢ Ley 142 del 94 - servicios
publicos

Direccion
Jurldica

Externa

Alta

12
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Mecesidades detectadas en Evaluacién de Competencias

En mes de octubre de cada afio, se aplicara la evaluacion de competencias de acuerdo al
formato Evaluacion de Competencias, como mecanismo adicional para la deteccién de
necesidades de capacitacion para el ajuste del plan para el afio siguiente.

ETAPA 2: DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

» En esta etapa se disefia el programa a partir de las
necesidades detectadas.

* Ver Anexo Cronograma de Capacitacién.

1. A partir de las necesidades detectadas, se realiza la priorizacidn de los temas de

2.

capacitacidn y de las dreas a atender, para proceder a su programacion.

La Direccion de Gestion Humana y Administrativa realizard la blsqueda de las
opciones de capacitacidn, las cuales pueden ser realizadas través de contratacién,
alianzas con otras entidades o recursos internos, para esto, cada jefe deberd definir
los detalles puntuales de las capacitaciones a contratar respecto a tematicas,
tiempos, metodologias requeridas, etc.,, a través de una reunién previa para
contextualizar y realizar el encuadre, y asi garantizar la alineacién de expectativas
del drea y el proveedor contratado, en busca de la optimizacién de los recursos.
Las fechas de realizacién de las sesiones serdn coordinadas con los jefes de las dreas
involucradas, para asegurar la disponibilidad de tiempo de los participantes
convocados.

i3
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Criterios para la programacion

La Direccion de Gestiéon Humana y Administrativa serd la responsable de realizar la
programacién, de acuerdo a los siguientes criterios:

¢ Necesidades detectadas

¢ Orientaciones estratégicas de la entidad
e Politicas de la entidad

¢ Recursos disponibles

e Niveles Jerdrquicos

14
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ETAPA 3: DESARROLLO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION Y EVALUACION

* En esta etapa se desarrolla el programa y se realiza evaluacién
al mismo a través de mecanismos disefiados para tal fin.

,

o A S A T T L T T R e e e TR A

Las sesiones se realizaran de acuerdo a lo programado en el Cronograma de Capacitacién y
Entrenamiento anexo.

Para cada capacitacién de debera diligenciar el formato FT-7 Control de asistencia a
reuniones internas a fin de tener el evidencia de quienes asistieron.

Para la evaluacién de las sesiones de capacitacién se contard con el formato FT-141
Evaluacion sesién capacitacion.

De otra parte, trimestralmente la Direccién de Gestiébn Humana y Administrativa hard
seguimiento al cumplimiento del PIC,

15
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¥ Cronograma de Capacitacién y Entrenamiento
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Elaboré
Nombre:
i
* José Radl Pedraza Jiménez (\%‘&’
« Osvaldo Bernal M
Cargo:

+ Profesionales de Apoyo Direccidn
de Gestion Humana y Administrativa
Apoyo Direccion de Gestién Humana
y Administrativa.

Revisé

Nombre:
* Martha H ‘§ ee Cagrillo Sierra

Cargo:
* Directora {(E) de Gestidn Humanay
Administrativa,

Aprobd
Nombre:

¢ Ligia Mercedes Zarate Carvajal

Cargo:
* Directora de Planeacidn
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