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RESUMEN EJECUTIVO

La EPMAPS - Agua de Quito trabaja constantemente para brindar servicios de agua
potable y saneamiento con excelencia y calidad, lo que demanda estar a la vanguardia en
los diferentes procesos, incluido los de talento humano, de tal manera dentro de la
Planificacion Estratégica se han establecido objetivos relacionados a varias perspectivas
0 procesos empresariales, determinando para los procesos internos, especialmente de

Formacion y Desarrollo, indicadores de gestion a ser evaluados.

Cada afio la EPMAPS - Agua de Quito, evalia a obreros y servidores, en cuanto al
cumplimiento de metas y objetivos establecidos en los perfiles de cargo, por medio de
evaluaciones de resultados y competencias; estas Gltimas, con la finalidad de establecer y
cerrar las brechas existentes conforme una adecuada gestion de un modelo de

competencias.

Una vez obtenidas las calificaciones de las competencias consideradas por la Gerencia de
Talento Humano, que se encuentran en los perfiles de cargo, se determind que el 52,45%
del personal evaluado presenta un potencial de mejora para mantener y mejorar la calidad

de los servicios prestados al Distrito Metropolitano de Quito.

Este trabajo pretende poner en consideracién el Disefio de un Plan de Desarrollo de
Competencias para servidores y obreros de la EPMAPS - Agua de Quito, a fin
potencializar el rendimiento de los colaboradores, por medio del desarrollo de diferentes
competencias y caracteristicas personales en el ejercicio de sus funciones, optimizando la
participacion del equipo y sus integrantes como factor de resguardo o favorecedor del

cambio.



ABSTACT

EPMAPS - Agua de Quito constantly works to provide drinking water and sanitation
services with excellence and quality, these requires being at the forefront in different
processes, including human talent, in such a way that within the Strategic Planning they
have established objectives related to various perspectives or business processes,
determining for internal processes, especially Training and Development, management

indicators to be evaluated.

Every year the EPMAPS - Agua de Quito evaluates workers and servants regarding the
fulfillment of goals and objectives established in the position profiles, through evaluations
of results and competencies; the latter, with the purpose of establishing and closing

existing gaps in accordance with adequate management of a competency model.

Once the qualifications of the competencies considered by the Human Talent
Management, which are found in the position profiles, were obtained, it was determined
that 52,45% of the evaluated personnel have a potential for improvement to maintain and

improve the quality of services provided to the Metropolitan District of Quito.

This work aims to take into consideration the Design of a Skills Development Plan for
servers and workers of the EPMAPS - Agua de Quito, in order to enhance the
performance of collaborators, through the development of different skills and personal
characteristics in the exercise of their functions, optimizing the participation of the team

and its members as a factor that protects or promotes change.



INTRODUCCION

El progreso de las personas es uno de los aspectos méas importantes en la gestion del
talento humano dentro de las organizaciones; el establecimiento y ejecucion de planes de
desarrollo, permiten el ajuste entre las caracteristicas que poseen las personas ocupantes
del puesto y las competencias descritas en los perfiles de cargos, con el propdsito de
cumplir con una de las premisas de talento humano, la persona adecuada para el puesto
adecuado, adicionalmente es importante referirse a la importancia de la integracion de los
subsistemas de talento humano, con la finalidad de realizar procesos holisticos en

beneficio de los empleados Y las organizaciones.

Considerando que la EPMAPS - Agua de Quito posee certificaciones de calidad en cuanto
a la produccion de agua y sostenibilidad empresarial, es importante también brindar un
acompafiamiento concreto al crecimiento profesional y personal del talento humano que
dia con dia labora en la empresa, y en virtud de que no existe un plan de desarrollo que
fortalezca las competencias identificadas en los perfiles de puestos, tanto para el personal
administrativo, operativo y técnico, es importante generar instrumentos que fortalezcan
aquellos conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes propias de las
personas, que garantice un desempefio superior en los puestos de trabajo, lo cual permitira
no solamente un crecimiento laboral dirigido al incremento de la productividad, sino a la
internalizacion de las capacidades humanas, hace que las tareas cotidianas adquieran

mayor alcance Yy significado.

La presente investigacion se ha desarrollado bajo un enfoque cuantitativo — cualitativo,
no experimental, descriptivo; que, considerando la evaluacién de desempefio del afio
2022, determin6 la situacion de la empresa y propone un Disefio de un Plan para el
Desarrollo de Competencias en la EPMAPS-Agua de Quito, lo cual aportara visiblemente
en la ejecucidn de las actividades de todo el personal de la empresa y su
desenvolvimiento, utilizando los resultados de la ultima evaluacion del desempefio del
afio 2022, evidenciandose factores claves en los cuales es necesario intervenir,
contemplando la importancia de la actitud que el personal tenga para ejercer y potenciar
habilidades que facilitaran su trabajo, permitiendo empoderarse de los procesos que deben
ser gestionados diariamente.



Para ello, en base a la metodologia propuesta por Martha Alles (2017), considerada dentro
del plan de desarrollo para la EPMAPS - Agua de Quito, se propondra varias actividades
que permitan desarrollar las competencias que han sido evaluadas, como por ejemplo
lectura y analisis de libros, articulos, material audiovisual o similares que tenga relevancia
con la gestion de las actividades propias del cargo; ademas se propondrd temas para
talleres, capacitacion presencial o e-larning que permitan especializar a los servidores con
el fin de que posteriormente puedan ejercer, ademas, como profesores de temas
especificos del area de trabajo, especialmente a las jefaturas dado que seran los
encargados de dar un continuo acompafiamiento en el aprendizaje y fortalecimiento de
competencias, invitando a que cada uno de los colaboradores realice una autoevaluacion

para el reconocimiento de los puntos necesarios para mejorar.

De acuerdo a la filosofia empresarial, la EPMAPS - Agua de Quito trabaja
constantemente para ser reconocida como empresa lider a nivel regional en referencia al
servicio de agua potable y saneamiento, de esta forma, si logra cerrar las brechas al 100%,
tal como es la utopia empresarial, en relacién a la gestion de competencias, incrementara
su efectividad en cuanto a las habilidades requeridas en cada una de las actividades
ejecutadas cotidianamente y la credibilidad hacia los procesos realizados; ademéas, que se
posicionard como una empresa en donde los colaboradores tanto a nivel operativo como
administrativo se desenvuelven de una manera adecuada de acuerdo a cada perfil

estipulado para las distintas actividades y areas de la empresa.

La finalidad de las organizaciones siempre serd producir a cambio de recibir
compensaciones, y qué mejor manera que teniendo colaboradores capacitados Yy
competentes, que mantengan una Vision clara de sus actividades y trazando una linea de
desarrollo para poder prosperar como persona en la empresa, y obteniendo resultados
transformados en beneficios tangibles tanto para los colaboradores como para la

productividad organizacional.



1. DIAGNOSTICO EPMAPS - AGUA DE QUITO

1.1. Antecedentes Empresariales

La EPMAPS - Agua de Quito, tiene 63 afios sirviendo a la ciudadania del Distrito
Metropolitano de Quito (DMQ) y es la encargada de proveer servicios de agua potable al
98,07% de la poblaciéon quitefia y de alcantarillado al 93,72% dentro del DMQ; ademas,
ha asumido la responsabilidad de descontaminar las aguas residuales, por medio de un
Plan de Descontaminacion de rios y quebradas del DMQ que actualmente mantiene una
cobertura del 3,41%, con lo que se espera acondicionar estas aguas a niveles aceptables
y devolverlas al cauce de los rios. Al momento la EPMAPS - Agua de Quito, por medio
de proyectos de infraestructura, canaliza el liquido vital a las 29 Plantas de Tratamiento

de Aguas Residuales operativas en la Empresa.

La EPMAPS - Agua de Quito tiene como su objetivo clave, devolver a la naturaleza agua
més limpia, beneficiando aproximadamente a 2°783.174 habitantes, y esto es posible
gracias al empefio y teson de 1622 obreros y servidores (hasta junio de 2023) dividido en
823 obreros, denominados asi al personal que realiza labores de cardcter operativo
quienes se encuentran bajo la normativa del Cddigo del Trabajo y 799 servidores o
personal que realiza labores de caracter profesionales, administrativo, ademas de
jerarquico superior que se rigen a la Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP). Tienen
a su cargo la operatividad de 23 plantas encargadas del tratamiento de agua potable y 27
plantas de tratamiento de aguas residuales, administradas con procesos sostenibles en el
altimo afio generaron un ingreso aproximado de USD. 164°919.551, recursos que son
consignados a la gestién y proteccion en infraestructura de agua potable y saneamiento;
de igual manera los egresos distribuidos en gastos operacionales, salarios, beneficio del
personal, pagos a proveedores, al gobierno e inversiones, ascendieron a una cantidad total
de USD. 131°841.510. (EPMAPS, 2022)
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. Instalacién de conexiones de agua potable

. Instalacion y reubicacion de medidores

. Cambios de digmetro

. Habilitacién de conexiones de agua potable

. Verificacion técnica de funcionamiento de medidores

. Inspecciones por reclames

. Reparacion de conexion hasta el sitio de! medidor

. Comercializacion de agua potable a tanqueros particulares
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1. Inszalacion de conexiones de alcantarillado

2. Desobstruccion de conexion domiciliaria, red matriz y sistema interno
3. Mantenimiento de sumideros y rejillas

4. Limpieza de pozos sépticos en el DMQ

%, Otros serviclos:

1. Asistencia Técnica - Administrativa

2. Administracion y Operacion de Sistemas

3. Muestreo y analisis de laboratorio de agua cruda, potable y residual
4. Consuitorias Técnicas - Administrativas

5. Diagnéstico de gestion

6. Capacitacion

@ Hidroelectricldad

La EPMAPS optimiza el manejo del recurso hidrico disponible y 1a infraestructura
construida en las diferentes etapas funcionales del proceso del agua, incluido el
saneamiento, a través de la generacion de hidroelectricidad para su autoconsu-
mo, la comercializacion del excedente en el Mercado Eléctrico Mayorista (MEM)
y préximamente para el proceso de movilidad urbana con la venta de parte de
la energia generads, a las Empresas Publicas Metropolitanas (EPM) Metro de
Quito y Pasajeros.

Figura 1. Servicios de la EPMAPS - Agua de Quito
Fuente: Tomado de Servicios, Memoria de Sostenibilidad EPMAPS - Agua de Quito, 2021

1.1.1. Filosofia Empresarial

La EPMAPS - Agua de Quito, orientada a la consecucion de sus objetivos, ha establecido

principios que han definido las practicas empresariales, de ello se desprende su mision,



vision, propoésito empresarial, principios que rigen la gestion y los valores que marcan el
comportamiento de los colaboradores en relacion a sus actividades cotidianas.

' *Proveer servicios de agua potable y saneamiento
con eficiencia y sostenibilidad corporativa.

+Ser empresa de gestion sostenible e innovadora,
lider enservicios publicos de la region.

Propdsito

+Contribuir a la calidad de vida de la ciudadania de
Quito, asegurando la gestién integral del agua.

«Integridad, Gestion enfocada al cliente y Gestion
eficiente y eficaz orientada a resultados.

Principios

' *Equidad, Respeto, Responsabilidad y
Va I ores Transparencia.

Figura 2. Filosofia Institucional
Fuente: Adaptado de Filosofia Empresarial, Memoria de Sostenibilidad EPMAPS - Agua de
Quito, 2022

1.1.2. Planificacién Estratégica de la empresa

La EPMAPS - Agua de Quito, con el afan de cumplir con el compromiso diario en cuanto
a la prestacion de servicios de calidad, su modelo de funcionamiento se basa en los
mandatos constitucionales, el plan territorial del Area Metropolitana de Quito (DMQ) y
la planificacion estratégica, técnica y financiera. Por otra parte, la empresa invierte en
estrategias de innovacion de corto, mediano y largo plazo lo cual tiene como objetivo
principal influir en el uso de nuevas herramientas para incorporar buenas practicas
empresariales, ademas de la ejecucion de estrategias y mecanismos para promover la
transparencia, la integridad y la confianza tanto al cliente interno como al externo, por lo
que ha prestado especial atencion en la formacién y certificacion de Sistemas de Gestion
ISO 9001, 14001 y 45001, esquemas de alto desempefio que han apoyado a manifestar la
eficiencia empresarial y el mejoramiento cotidiano; como muestra de ello en el 2015 la
EPMAPS - Agua de Quito fue acreditada con el sello de cumplimiento de calidad INEN,

este reconocimiento se conserva a través de rigurosas auditorias habituales; bajo estos



estandares, la EPMAPS - Agua de Quito logro alrededor del 100% del indice de la calidad
del agua, apta para el consumo directo (EPMAPS, 2022).

La EPMAPS - Agua de Quito mantiene su desempefio basado en un modelo de buenas
préacticas de Gobierno Corporativo que se sostiene en tres bases que son: Calidad,
Sostenibilidad y Eficiencia, cumpliendo con las regulaciones pertinentes para la gestion
de Tecnologias de Informacion y Comunicacion, Mejora Continua e Investigacion,

Desarrollo e Innovacion (I+D+i) que se evidencia en la siguiente Figura:

BUEN GOBIERNO CORPORATIVO, CON
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

D 50
Rating

HD+I=TICS REGULACION -

R R

Figura 3. Modelo de buenas préacticas de Gobierno Corporativo

Fuente: Tomado de Modelo de Gestion (p. 9), Plan Estratégico Resumen Ejecutivo
2020-2023. Diciembre 2020



En la empresa existe una Planificacion Estratégica basada a en el modelo Execution
Premium, disefiado por Robert Kaplan y David Norton para la formulacion y ejecucion
de tacticas, con lo cual se ha logrado fortalecer la estrategia empresarial cumpliendo
diecisiete objetivos estratégicos distribuidos en cuatro perspectivas que son: Comunidad,
Financiera, Procesos Internos; y, Formacion y Crecimiento; y, cuarenta y ocho

indicadores con metas que habilitaran la evaluacién de resultados en los proximos afios.

FORMULAR LA
ESTRATEGIA
Definir el negocio,

PROBAR & ADAPTAR = lineamientos estratégicos

Adaptar la estrategia -
en base a resultados (\ ............ \/

2 v 2 TRADUCIR LA
@ ESTRATEGIA
EXECUT'ON Estructurar BSC:

objetivos, indicadores,

- PREMIUM = metas e iniciativas

MONITOREAR ¢ ’ ALINEAR LA

& APRENDER . ; ---------- 2 ‘3 ORGANIZACION
Monitoreo de Alinear unidades y
resultados y toma — colaboradores a la

de decisiones @ estrategia

PLANEAR LAS OPERACIONES

Mejora de procesos clave y
planeacion de capacidades

Figura 4. Planificacion Estratégica
Fuente: Tomado de Planificacion Estratégica de la EPMAPS (p. 9), Plan
Estratégico Resumen Ejecutivo 2020-2023. Diciembre 2020

1.1.3. Organigrama Empresarial

La EPMAPS - Agua de Quito, mantiene estructurado su organigrama a través de tres tipos
de procesos: Gobernante, Agregadores de Valor - Sustantivos y Habilitantes de Apoyo —

Adjetivos.



AUDITGRIA
JNTERNA

DIRECCIAN BE
' COMUNICACION SOCTA.
¥ TRANSFARENCIA

B N R e e A A T S e

! LNIDAD COORDINADORA | ‘ ——
: DLL FROGRANMA AGUN ' SECRETARLA,
! BOTADLE ¥ ALCANTARILLAGG | GUNERAL
' PARE UL i e

GERENCIA GEOENCIA s e e GERENCIA [ GERENCTA SR e
D 2y Ny GERENCLA DE GERENCIA DEL " AN et e AN GERENC
.N_gi‘_‘;}_;-,“ﬁ; S OFERACIONES AMBIENTE ALMIRIST SV 1IN DETALEINID DL TECHOLT
INFRAE LICTURA, LGS HUMANO DF INFORMACION
SUSGERENCIA DE SURGERFNCIA DF SHBGFRENCIA
PREINYCRCIONES ACLA POTARLE COMERCIAL
SUBGERENCIA DE SIBG . 2
SABLERENCIA DE
CONSTRUCCIONES CAMEAM IERTD
I UNbAD OE )
| PISCALIZACION ! SUMGFRENCIA DF
1 DEL PROGRAYA | | HIDROLECTAICIDAD
P AGUA POTARLE ¥ |
| ALCANTARILLADD |
! PARAQUITQ |
PROCESO i PROCESOS PROCESOS
GOBERNANTE AGREGADORES DE VALOR - SUSTANTIVOS HABILITANTES DE APOYO - ADJETIVOS

Figura 5. Adaptado de Organigrama Estructural - Nivel Jerarquico Superior,

Fuente: Memoria de Sostenibilidad EPMAPS - Agua de Quito, 2022
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1.2. Gestion del Talento Humano enla EPMAPS - Agua de Quito

La EPMAPS - Agua de Quito, como se evidencia en parrafos anteriores, mantiene una

planificacion estratégica enfocada en el cumplimiento de objetivos que determinen

acciones de calidad y eficacia en cuanto a la entrega de servicios basicos a la comunidad,

por ello se invierten esfuerzos en pro de la especializacién y crecimiento del personal

administrativo y operativo a través de la Gerencia de Talento Humano por medio de sus

cuatro departamentos:

Administracion del Talento Humano y Competencias: como su nombre lo indica,
se encarga de la administracion del personal, considerando el cumplimiento de leyes
y normativa interna; el reclutamiento y seleccion de personal basado en el anélisis de
competencias necesarias para la ejecucién de funciones establecidas en el perfil de
cargo.

Nomina y Remuneraciones: supervisa las acciones referentes a la administracion de
los recursos que ingresan y los respectivos descuentos en la elaboracion del célculo de
la ndmina, liquidaciones, asi como la actualizacion del distributivo del personal
mensualmente.

Seguridad y Salud: supervisa el cumplimiento de la reglamentacion correspondiente
al ambito de la salud ocupacional e higiene del trabajo, realizando acciones conjuntas
con las diferentes dependencias de la empresa, promoviendo la inclusion de todo el
personal sin excepcién dentro de sus areas de trabajo, protegiendo su integridad tanto
fisica como psicosocial.

Desarrollo del Talento Humano: este departamento se enfoca en la coordinacion
para el perfeccionamiento de competencias del personal que labora en la empresa de
forma continua, mediante acciones planificadas anualmente, tendientes a la
capacitacion de su personal, estructura eventos de capacitacion presencial y telematica
que contribuyen con el desarrollo profesional y personal de cada servidor, para ello la
herramienta principal que determina el campo de accion, son los requerimientos de
capacitacion realizados por las jefaturas inmediatas, y en segundo plano los resultados
alcanzados en la ejecucién de la Evaluacidn de Desempefio anual, donde los
parametros de evaluacion se centran en la medicion de la gestién del personal basado
en la observacion del cumplimiento de indicadores por area, y por otra parte evalla la

gestion por competencias, las cuales son analizadas de acuerdo al perfil del cargo.
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Con los resultados de la mencionada evaluacion, la Gerencia de Talento Humano
adquiere el insumo principal para gestionar las acciones necesarias que permitan
fortalecer tanto los procesos productivos, como las competencias requeridas para

diligenciar su trabajo en la organizacion y sus dependencias.

1.3. Descripcién del Problema, Sintomas y Consecuencias

La EPMAPS - Agua de Quito por ser una empresa hegemdnica respecto al manejo del
servicios de agua potable y saneamiento, se orienta al desarrollo de habilidades técnicas
referente al tratamiento del agua en la ciudad de Quito, por lo que el Departamento de
Desarrollo del Talento Humano, perteneciente a la Gerencia de Talento Humano, durante
los Gltimos afios se ha encargado de disefiar eventos de capacitacion y formacion para el
personal operativo, técnico y administrativo en base al analisis que se realiza cada afio en
base a las necesidades de conocimientos especializados dependiendo del area de trabajo;
sin embargo de lo anteriormente sefialado, se debe mencionar que desde diciembre del
afio 2022 la EPMAPS - Agua de Quito se encuentra disefiando e implementando su
modelo de gestidn de talento humano basado en competencias; para ello se ha adoptado

la metodologia de Modelado de Perfiles por Competencias con sus siglas el MPC®.

En la actualidad la empresa no cuenta con un Plan de Desarrollo de Competencias, que
permita adquirir habilidades necesarias para mejorar la ejecucion del trabajo habitual, lo
cual en cierta forma dificulta llegar a la meta de excelencia que la EPMAPS - Agua de
Quito promulga en referencia de su cultura corporativa, y en relacion a la creciente
modificacion del mundo laboral, introduccion de tecnologia e inclusive nuevas formas de
pensamiento, es indispensable implementar procedimientos enfocados en cumplir de
mejor manera el trabajo asignado bajo estandares de calidad, mejorando habilidades y
conocimientos para enfrentar desafios que permiten a la empresa mantenerse competitiva

y relevante.

Considerando a la gestion del talento humano como procesos integrales vy
complementarios, el insumo principal para la determinacion de planes de desarrollo seran
los resultados de la evaluacion del desempefio, cuyos resultados obtenidos y aprobados,

de acuerdo a la normativa, corresponde al afio 2022, aplicada a 1663 entre obreros y
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servidores, se determind que las calificaciones de la evaluacion general, se distribuyeron

de la siguiente manera:

RESULTADO DE EVALUACIONES CUALITATIVAS
2022

1600
1400
1200
1000
800
600
400

200

0 5 5 3 1

EXCELENTE MUY BUENO REGULAR SATISFACTORIO BAJO INSUFICIENTE

Figura 6. Resultado de evaluaciones del afio 2022

En relacion al grafico, se puede evidenciar que en general existe un buen desempefio del
personal en cada puesto de trabajo, presentando calificaciones entre excelente y muy
bueno el 99,16% del total de colaboradores evaluados, mientras que las calificaciones de

regular, satisfactorio, bajo e insuficiente, corresponde Unicamente al 0,84%.

Bajo esta premisa se debe considerar el proceso de Evaluacion del Desempefio (ED) que
se encuentra normada por el Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano
(RIATH) y el Instructivo para la Evaluacion del Desempefio de los servidores de la
EPMAPS - Agua de Quito, donde se contempla las siguientes perspectivas de medicion

y cada una con sus respectivos pesos:

a) Perspectiva Institucional: Resultado obtenido del cumplimiento global de los
indicadores estratégicos establecidos en la planificacion anual de la Empresa.
b) Perspectiva Usuario externo: Porcentaje total de la meta anual proyectada, con base en

la encuesta de percepcion de los usuarios externos.
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c) Perspectiva procesos internos: La calidad, productividad y usos de recursos en la
generacion de productos y servicios. Corresponde a la evaluacion de resultados.
d) Perspectiva del Talento Humano: Corresponde a la evaluacion de competencias, en

concordancia al Diccionario de Competencias sefialado en la Empresa.

EVALUACION DEL DESEMPENO
PERSPECTIVA PERSPECTIVA
PERSPECTIVA USUARIO PROCESOS
INSTITUCIONAL EXTERNO INTERNOS PERSPECTIVA DEL TALENTO HUMANO
Evaluacion por
Resultad Evaluacion por Competencias

Tipo de Jefe Auto Clientes Pary/o
PO S evaluacion | Inmedisto | evaluackén | internos SUML“OI
) Evaluacion 28 ch e T
15% 15% 360° % % da
Evaluacdn

180"
Evaluacian
90"
15% 15% S0% s ‘ 20%

WM
JU%

Figura 7. Perspectiva de medicion de Evaluacién de Desempefio

Fuente: Instructivo para la Evaluacion del Desempefio

Para el objeto del presente estudio se considerara exclusivamente el componente de
Competencias 0 Perspectiva de Talento Humano, que corresponde al 20% de la
evaluacién general, como insumo que permita la preparacion de un Plan de Desarrollo
dirigido a obreros y servidores de la empresa, adicionalmente se ha verificado que en base
a toda la informacion que contiene el perfil de cargo, Unicamente se considerd la
evaluacion de competencias; cada competencia mantiene un grado de acuerdo a la
naturaleza del cargo y requerimiento de complejidad requerido segin el nivel de

responsabilidad del mismo.

De los resultados de esta evaluacion, independientemente al tipo de evaluacion (90°, 180°
y 360°) y el nivel de exigencia del cumplimiento de estas competencias, se identificd que
792 personas, correspondiente al 52,45% del total del personal activo evaluado, tiene
potencial para desarrollar competencias al no haber obtenido calificaciones perfectas, y
ya que la expectativa de la Empresa es mantener la calidad a todo nivel y bajo toda
circunstancia, consiguiendo calificaciones de 100% en cuestion de cumplimiento, se
requiere establecer un plan de desarrollo buscando alternativas de fortalecimiento de

competencias que se ajusten a las necesidades empresariales.
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2. FUNDAMENTOS TEORICOS

2.1 Recursos Humanos

Las empresas, conforme a la especializacion de actividades, el crecimiento inminente
segun el giro de negocio Y la actualizacion de tecnologia a todo nivel, ha buscado métodos
adecuados para conseguir una buena administracion del personal que la integra, y que
estos a la vez, se adapten a la organizacion para el cumplimiento adecuado de los
objetivos. Esta es la razon por la que se crearon los departamentos de Recursos Humanos,
encargados de la gestion de procesos que tiene que ver con los empleados iniciando desde
antes de la vinculacion hasta su Gltimo dia de trabajo, considerando factores como

experiencia, habilidades, conocimientos y compromiso para con la empresa.

El término Recursos Humanos fue utilizado por primera vez por el Economista Jhon R.
Commons en su obra publicada en 1893 denominada ‘“Distribucion de la Riqueza”, sin
embargo, entre los afios 1910 y 1920 fue donde este término se consolidé al reconocer a
los trabajadores como un activo del capital. Es asi que, Frederick W. Taylor, en su obra
"Principios de la administracién cientifica” publicada en 1911 propone la gestion como
una revolucién en las organizaciones de tipo industrial ya que resolveria los limites de la
productividad, y su principal concepto fue dividir la organizacion entre los pensadores o
gestores, ubicando a los directores pensantes y a los ejecutores o trabajadores donde se
encuentra el recurso humano no pensante, de esta forma se generalizaron frases como “Ta
no estads aqui para pensar, estds aqui para trabajar” generalizando al personal como un

bien més de la empresa, mas no como parte fundamental para el progreso de la misma.

2.2 Gestion del Talento Humano

Segun Pérez (2008), la palabra Gestion viene del latin gestio lo cual hace alusion al hecho
de administrar algo o llevar a cabo cualquier tipo de diligencia que posibilite la ejecucion
de una operacién o requerimiento para puntualizar o concretar un plan; y, en relacion a
este concepto, administrar involucra conceptos como mandar, dirigir u organizar ciertas

situaciones o cosas con el fin de conseguir algo a cambio.
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En cuanto a la gestién del talento humano, este término mantiene una connotacion mas
amplia ya que se enfoca mayormente en la captacion, retencion y optimizacion del
talento; por ello, Cuesta (2010) manifiesta que, es el conglomerado de decisiones y
acciones que toman los directivos dentro de las organizaciones para la orientacion de los
trabajadores en pro del mejoramiento continuo, la planificacion, insercion y control de

las estrategias organizacionales, teniendo presente las interacciones con el entorno.

Gestionar al Talento Humano significa invertir en el perfeccionamiento de las actividades
que cotidianamente se realiza dentro de las empresas, y esto a parte del manejo
administrativo correspondiente a contrataciones, pago de némina o el control del
cumplimiento de la normativa; la gestion del personal va mucho més alla, ya que se centra
en encontrar y destacar a los colaboradores que denoten un alto potencial dentro de la
organizacion en cada area en la que se desenvuelve; y en referencia, la Universidad
Internacional de la Rioja (2021) menciona los objetivos principales en los que las

empresas deben centrarse, y son:

Identificar talentos en cada area de la empresa.

o Identificar y formar equipos de alto rendimiento.

e Incorporar a los talentos encontrados en areas donde se puedan desarrollar a plenitud.
e Detectar necesidades y motivaciones que tienen los colaboradores en su puesto de
trabajo.

e Mantener el adecuado equilibrio entre los objetivos personales y los empresariales.

2.2.1 Subsistemas de Talento Humano

Para contribuir con el avance de la gestion del talento humano, las empresas deben ir
especializado su capacidad de tratamiento hacia sus colaboradores en base a procesos que
contribuyan a la organizacion de la informacion y al alcance de los objetivos corporativos,
de esta forma es necesario nombrar los subsistemas principales que se encargan de

organizar al talento humano, lo cual segiin Bazan y Tejedor (2022) son:

e Reclutamiento y Seleccién: es el proceso que permite identificar y medir cualidades

y potencialidades requeridas para un puesto en especifico para posteriormente elegir
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al candidato mas idoneo que se acerque a lo requerido en el perfil y culminar con su

contratacion.

e Analisis, Clasificacion y Descripcion de Cargos: se refiere a un sistema que
recolecta informacion referente a las actividades de una empresa detallandolas de
forma coherente para posteriormente concentrarlas en grupos ocupacionales
identificando su ubicacion en el organigrama, las responsabilidades, cualidades de la
persona a ocupar el puesto, entre otros que definan su razon de ser.

e Administracién de Remuneraciones: se enfoca en las retribuciones que reciben los
colaboradores por realizar sus actividades diarias en base a la directriz establecida en
el subsistema anterior, lo cual permite establecer grados de complejidad y jerarquias
para el desarrollo cotidiano.

e Evaluacion del Desempefio: se encarga de la definicion de procedimientos adecuados
para medir la productividad y rendimiento de cada colaborador en comparacion a los
datos especificados en el perfil de cargo; y, los productos obtenidos, serviran de
insumo para tomar acciones posteriores como capacitacion, formacion, movimientos
de personal, ascensos o desvinculaciones, entre otros.

e Normas y Relaciones Laborales: se encarga de hacer cumplir la normativa legal
actualizada que relaciona a los colaboradores con la organizacion, garantizando
justicia, equidad, seguridad y fraternidad entre los propios colaboradores y sus
actividades.

e Capacitacion y Desarrollo: se alimenta principalmente de la Deteccién de
Necesidades, tomando como insumo los datos obtenidos en la evaluacion de
desempefio, donde se podran identificar brechas que deberan ser corregidas para
potencializar talentos.

e Comportamiento Organizacional: se encarga de analizar de forma sistémica la
manera en la que se desenvuelven los colaboradores dentro de su equipo de trabajo,
considerando su naturaleza bioldgica y social con el fin de optimizar recursos en favor

del colaborador y de la empresa.

Cuando las organizaciones logran establecer politicas enfocadas a la gestion del talento
humano y su desarrollo, obtiene beneficios palpables tanto en el desempefio como en su

actitud para gestionar las actividades diarias, lo cual se presenta de la siguiente manera:
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e Reduccion de pérdidas econdmicas, rotacion y tiempos de induccidén al cargo.

e Mayor productividad e incremento de ingresos a la empresa.

e Mejoramiento de clima laboral.

e Mayor satisfaccion laboral, gracias a la determinacion de las direcciones para fomentar
acciones que mejoren los resultados en los puestos de trabajo.

e Incremento de la lealtad de todos los colaboradores, al conocer los programas de
gestion del talento humano que contribuyen al mejoramiento de toma de decisiones

futuras.

Los gestores del talento humano tienen un gran reto, que es potenciar las habilidades
debido a las exigencias frente a los inminentes cambios en la cultura, tecnologia e
ideologia; basado en esto, se fundamenta la importancia de la implantacién de planes de
capacitacién y formacion dado que una persona que se encuentre calificada para ejercer

determinada funcion tendra mayor probabilidad de crecimiento en cualquier ambito.

Se debe considerar que al referirnos a la gestion del talento humano estamos hablando de
un asunto integral e interdependiente, que segin Chiavenato (2009) los clasifica como
subsistemas para la provisién, organizacion, mantenimiento, desarrollo y control;
encontrandose en la provision el reclutamiento y seleccion; en la organizacion se
encuentra el analisis, clasificacion y descripcion de puestos y la evaluacion del
desempefio; dentro del mantenimiento se encuentra remuneraciones economicas,
prestaciones sociales e higiene y seguridad del trabajo; en el desarrollo esta la
capacitacion, desarrollo de personal y organizacional; y dentro del control se encuentra
sistemas y normativa, mismos que deben ser implementados transversalmente dentro de

la vida laboral de los colaboradores.

2.3 Desarrollo del Talento Humano

El desarrollo en las organizaciones se ha convertido en un mecanismo que trabaja en la
modificacion de estructuras, valores y creencias que tienen las personas para lograr su
adaptacion en el area laboral; de igual manera busca fortalecer todo tipo de procesos a
través de una estrategia orientada al cumplimiento de metas que contribuyan a la

transformacion y mejoramiento de procesos.

De acuerdo a lo mencionado por Vizcaino (2019), con la finalidad de plantear estrategias

de innovacién referente a los colaboradores, las empresas deben contar con personal
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especializado en el manejo adecuado de herramientas y técnicas que contribuyan al
Desarrollo del Talento Humano y de esta manera ofrecer un tratamiento de calidad de
acuerdo a las necesidades presentadas en cada area de trabajo, para establecer planes de
desarrollo segin la necesidad de las competencias requeridas para cumplir
satisfactoriamente sus actividades y mantener al personal motivado y capacitado, con la

posibilidad de generar nuevas ideas y conceptos aplicables segun el giro de negocio.

El desarrollo de las caracteristicas de la persona que ocupa un cargo, permite ajustar las
condiciones del perfil de cargo, lo que implica menor demanda de esfuerzo al cumplir
con las funciones y responsabilidades asignadas, de la misma manera prepara al
colaborador para desafios futuros otorgandole nuevos conocimientos, actitudes, aptitudes
y destrezas para participar en los planes de carrera y lineas de sucesion, otorgandole un

desarrollo personal y profesional, generando compromiso para con la organizacion.

Ante lo mencionado en el parrafo anterior, es una utopia especular que todo el personal
que labora dentro de una empresa se encuentra 100% capacitado y motivado en el
cumplimiento de sus labores o que personifica lo establecido en el perfil de cargos, mucho
menos los candidatos que han logrado ingresar recientemente a ocupar un puesto de
trabajo, por este motivo es realmente importante disefiar planes de mejora con una
adecuada estructura y de manera practica para el mejoramiento de competencias del

personal.

2.4 Competencias

La modernizacion de procesos y la versatilidad a la que se encuentran expuestas las
organizaciones a nivel mundial, ha llevado a los administradores del talento humano a
generar estrategias e involucrar técnicas que desafien a la globalizacion y la
competitividad, razon por la que se estd prestando atencién, mas alla de la productividad
y ganancias econdmicas, al fortalecimiento del trabajador, centrdndose en aspectos
mucho mas especificos, como es el desarrollo de competencias para la gestion de las

tareas cotidianas.

Regresando en la historia, ya se podia visualizar un trabajo de competencias en el ser

humano, cuando Platon desde la filosofia Griega plantea que, para obtener un verdadero
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conocimiento, se debe llegar hacia la esencia de las cosas sobreponiendo a las fallas que
pueden surgir dentro de la apreciacion propia, de esta manera se explica que tal como los
seres humanos tienen la capacidad de aprender, el verdadero conocimiento se puede

generar en si mismo en base a experiencias previas.

David McClelland (1976), utiliza por primera vez el término Competencia, refiriéndose
como “una caracteristica subyacente en un individuo que esta causalmente relacionada
con criterios referenciados con el desarrollo efectivo o superior en un trabajo o situacion”;
esto se refiere a que, la competencia estd atada intimamente a la personalidad y aprueba

presagiar conductas en distintas circunstancias o actividades profesionales.

Mertens (1997) puntualiza en que la constante evolucion de los parametros de
competitividad de paises orientales, basados en la mejora continua enfatizaban en la
aplicacion de normas de calidad, y como producto de la globalizacion, desde los afios
ochenta se difunden estas préacticas en empresas occidentales, y es en esta época que surge
el concepto de competencia laboral en algunos paises desarrollados, con el objetivo de
potenciar la formacion y mejorar la cualificacion de los empleados, sin embargo, al cabo
de un tiempo se ha descubierto que la competencia ha ido mas alla, y bajo este concepto
se establece el trabajo integral, enlace social, general y educacion, encaminandose hacia
la eficiencia y calidad de las operaciones, resultando en colaboradores satisfechos, con
mayor desempefio y tasas competitivas en el mercado, todo ello resumido en la

importancia de colaboradores de alto desemperio.

La gestion del talento humano basada en competencias se consolidd en la década de los
afios 90, tiempo en el que se han desarrollado nuevas metodologias que abordan el
proceso de seleccion, formacion, compensacion, planificacion de carrera y evaluacion del
desempefio (Mertens, 1997).

Con este antecedente, y con el afan de especializar conocimientos formales, varios autores
han dedicado tiempo y esfuerzos para analizar y emitir definiciones precisas sobre el
desarrollo de competencias, es asi como se presenta a continuacion a los autores mas

representativos que han despuntado el estudio y su aplicacién en las organizaciones:
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e Spencer y Spencer (1993), sefialan que las competencias son peculiaridades profundas
y relevantes que mantiene el individuo en su personalidad, lo cual permite pronosticar
conductas en varias situaciones bajo diferentes circunstancias, manteniendo un
desempefio superior. Ademas, alude que estdn compuestas por caracteristicas como
motivacion, rasgos psicofisiologicos, comportamientos, autoconcepto, conocimiento

y destrezas manuales, intelectuales o cognoscitivas.

Ademds, desarrollaron un modelo denominado “Modelo del Iceberg” el cual explica
que las competencias se dividen en dos grandes niveles, uno que es mas visible y
facilmente modificable, y otro que se mantiene oculto y es mas dificil de cambiar, lo

cual se representa graficamente:

VISIBLE: Conocimientos
Habilidades
{ Lo que se sabe hacer
De lo que es capaz
1)

L NO VISIBLE: Redsocial
Valores
Personalidad

Motivacion

Gustos
Autoimagen
Identidad

Figura 8. Modelo del Iceberg

Fuente: Spencer & Spencer (1993), Competence at Work: Models for Superior
Performance

e Peird (1999), en relacion a las definiciones anteriores, sugiere que las competencias
ademas de ser conocimientos, aptitudes y habilidades, tienen control y persistencia
para sobrellevar cualquier conflicto u obstaculo y lograr un buen desempefio, ademas
de mostrar la disposicion y motivacion para saber como ejecutar cualquier rol que deba

cumplir.
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e Gonzalez (2002) manifiesta que hablar de competencias es entender la configuracion
psicolégica del individuo donde se concentra formas motivacionales, cognitivas vy
recursos propios de la personalidad que se exteriorizan en el desempefio de calidad y
garantiza el profesionalismo de manera eficiente y responsable; de tal forma se
evidencia que, en este caso, adicional a las definiciones que anteceden, se considera

hablar no solo de eficiencia, sino de eficacia.

El uso del término Skill que en su traduccion del inglés significa Habilidad, tiene sus
origenes en 1972 en el ejército de los Estados Unidos de América, donde se identifico
que existian grupos con habilidades méas desarrolladas que las mejores tropas, y estas
eran: resolucion de conflictos, comunicacion, trabajo en equipo, responsabilidad, entre
otras, que fueron denominadas como Soft Skills o habilidades blandas, mientras que la
pericia en el uso de maquinarias 0 armamento fue diferenciado con el término Hard Skill

o0 habilidades duras.

En el entorno laboral cada vez es mas comdn escuchar el término soft skills, refiriéndose
a las habilidades que no se aprenden tedricamente, pero tiene mucho que ver en el éxito
empresarial. Ante ello la empresa Manpower Group realizd un estudio denominado “Soft
Skills 4 talent” en que participaron 3.791 empresas de ocho paises europeos y se concluyo
que estas habilidades son altamente Utiles para confrontar desafios en los distintos

sectores del mercado.

Sethi y Seth (2013), académicas universitarias de la India, explican sobre las “Soft Skills”
como un término que engloba varias destrezas como: comunicacion, liderazgo, trabajo en
equipo, habilidad para la negociacién, manejo de estrés y tiempo, entre otras, que
permiten la estabilidad de la persona frente a varios escenarios presentes en el diario

convivir laborar y personal.

A lo largo del tiempo se ha tratado de definir lo mas claro posible a las competencias, lo
cual concluye en que las competencias laborales en la union de aptitudes, es decir saberes,
pericia, capacidades, etc. y actitudes como motivacion, creencias, valores o conductas,
entre otros que son identificables y evaluables, que permite a la persona la gestion de un

desempefio exitoso.
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De esta forma las empresas se concentran en establecer parametros especificos a los
cuales sus empleados deben alinearse dependiendo el giro de negocio, el tipo de labor,
situacion socio econdmica, entre otros aspectos que determinan la razon de ser de la
organizacion. Asi, la nueva utilizacion de enfoques basados en competencias afecta a los

miembros organizacionales, que segin Tobo6n (2012) se resumen de la siguiente manera:

El hecho de poseer conocimientos es importante, pero tener experiencia es

primordial.

e El aprendizaje continuo permite confiar en las capacidades y contribuye en su
desarrollo.

e Se requiere flexibilidad para adaptarse a nuevos cambios de aprendizaje de
competencias para la organizacion.

e Para realizar actividades en grupo se necesita el desarrollo de liderazgo, creatividad
y trabajo en equipo.

e Los puestos de trabajo deben ser ocupados por personal capacitado para mantener la

competitividad y cumplir las intenciones de la empresa.

La actividad moderna del talento humano enfatiza en el desarrollo de conocimientos que
permitan la especializacion y mejora de habilidades, conductas y actitudes relacionadas
con la profesionalizacion de actividades laborales. Ademas, se interesa en diligenciar las
oportunidades de crecimiento dentro y fuera de la organizacion para incrementar su
calidad de vida, y dado que el capital humano es un activo intangible, no puede ser tratado
como un objeto comdn, sino més bien como un ente fragil que requiere extrema atencion
en colaboracion de los integrantes de la empresa, por esto para que el proceso de
desarrollo de talento humano tenga éxito, es necesario considerar la gestion previa de una
evaluacion de desempefio en donde se logre identificar factores que requieren un mayor
énfasis en su tratamiento, asi lograr el aprovechamiento eficiente de todos los recursos de
la empresa (Pardo & Porras, 2011).

2.5 Evolucién de las Competencias

La aplicacion de las competencias ha ido progresando en las organizaciones con el paso
del tiempo y la modernizacion de las sociedades, por lo que, de acuerdo a una

recapitulacion tedrica realizada por Sandoval, Miguel, & Montafio (2012), mencionan
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que las competencias se identifican por su importancia, asi como por sus enfoques, lo

cual se explica a continuacion:

Se dainicioen

Existe oposicddnentre
competenday
actuacion

El actor principares el
sujetooindividuo

ambientesde psicologia

Competenciaes una
estructura complejade
atributos para
desenvolverse en
ciertas situaciones
laborales.

Ambiente psicolégico y
recursos humanos

1995-2007

_‘

Combinavarios
atributos (Conodmiento
-actitudes-valores-
habilidades) con tareas.

Se desarrollaenun
ambiente educativoyse

2008-Actualidad

Se mideentérminos de
desempefioy
evaluacién para emitir
una calificaddn.

Se desarrollaentre el
individuo, laempresay
la educacion

incluye en planes de

Los actoreseran la .
formacion.

empresae el individuo

Figura 9. Enfoque de la

Evaluacién de Competencias

En la Reunion Anual de Davos realizada entre el 16 y 20 de febrero de 2023, en donde se
analiza los desafios para lograr un mayor progreso y desarrollo a nivel mundial, se expuso
contenidos especificos referentes a los Recursos Humanos, destacando la aparicién de
nuevas tecnologias, semanas laborales mas cortas, desafios salariales contra la inflacion
entre otras perspectivas laborales que se han generado gracias a un pensamiento que busca
el equilibrio entre la vida personal y laboral o también denominado “la gran renuncia”;
por esta razon se ha concluido que al realizar nuevas contrataciones en la actualidad ya
no es mayor la relevancia de su trayectoria laboral, sino las competencias que desarrolla
el individuo, significando mayor oportunidad para el acceso laboral y a la vez el
incremento de ofrecimientos para talentos en las organizaciones (Basilie, 2023); lo que
significa que la relevancia del desarrollo de competencias va tomando mayor sentido en
la gestion del talento humano, invirtiendo en estrategias centradas en el fortalecimiento
de ciertas caracteristicas importantes para la correcta ejecucion de tareas especificas en la
empresa, logrando una mayor adaptacién de la persona a su puesto de trabajo.
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2.6 Clasificacion de Competencias

En la historia, varios autores se han encargado de organizar a las competencias segun su

estructura e importancia, lo que se resume en la siguiente Tabla:

Tabla 1. Clasificacion de competencias

AUTOR TIPO DE

COMPETENCIA

CONCEPTO

Participativa

Participar en la organizacion de ambiente de trabajo, tanto el
inmediato como el del entorno capacidad de organizar y
decidir, asi como de aceptar responsabilidades.

Metodologica
Bunk
(1994)

Implica reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las
tareas encomendadas y a las irregularidades que se presenten,
encontrar soluciones y transferir experiencias a las nuevas
situaciones de trabajo.

Social

Colaborar con otras personas en forma comunicativa y
constructiva, mostrar un comportamiento orientado al grupo
y un entendimiento interpersonal.

Genéricas

Se relacionan con el desempefio comln a diferentes
ocupaciones.

Bésicas

Adquiridas en la educacion basica (lenguaje, escritura,
comprension de lectura, matematicas, fisica) y que se utilizan
a diario.

Cinterfor Transversales

Se relacionan con el conocimiento técnicos de una ocupacion
especifica.

(OIT)

Genéricas

Se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales
propios de diferentes ambitos de produccion, como, por
ejemplo, la capacidad para el trabajo en equipo, habilidades
para la negociacion, planificacion, entre otros.

Bésicas

Son las que se relacionan con la formacion y que permiten el
ingreso al trabajo: habilidades para la lectura y escritura,
comunicacion oral, célculo, entre otras

Mertens

(2997) Especificas

Se relacionan con los aspectos técnicos directamente
relacionados con la ocupacién y no son tan facilmente
transferibles a otros contextos laborales como: la operacién
de maquinaria especializada, la formulacion de proyectos de
infraestructura, entre otras.).

Técnica

Se relacionan con el Aprender a hacer, relacionado con lo
préctico, lo técnico y lo cientifico.
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TIPO DE
AUTOR COMPETENCIA CONCEPTO

Se relacionan con el Aprender a conocer, aprender a

Cognitivas
comprender.

Se relacionan con el Aprender a ser y convivir,
UNESCO Formativas relacionadas con valores, actitudes profesionales,
sociales y filosoficas, entre otras.

Gestionadas para cada colaborador, con el afan de

Organizacionales ; - . )
cumplir con la filosofia empresarial.

Propias para un conjunto de actividades dentro de una

'ﬁ?g:rﬁ; Funcionales organizacion.
(2006), Técnicas Especificas para desempefiar un cargo en la

organizacion.

Resumiendo, las competencias se dividen en tres grandes grupos:

e Competencias Bésicas: a la vez se divide en competencias personales y sociales las
mismas que son aprendidas en el transcurso de la vida y mediante la educacion
obligatoria, como leer, escribir, sumar, multiplicar etc.

e Competencias Genéricas: También llamadas Transversales y son aplicadas en
cualquier tipo de empleo, sin ser exigibles para ejercer una actividad en concreto y
puede ser creatividad, trabajo en equipo, aprendizaje activo, comunicacion,
adaptabilidad, entre otros. Estas competencias no necesariamente deben ser innatas,
pueden ser modificadas y reforzadas en el transcurso del tiempo, por medio de planes
de formacion.

e Competencias Especificas o Técnicas: Son utilizadas principalmente para ejercer una
actividad en concreto dentro del area laboral, con el fin de especializar su trabajo por
medio del conocimiento y aplicacién de un sistema en especifico, andlisis de datos,

manejo de un equipo o herramienta, etc.

2.7 Perfiles o descriptivos de cargos por competencias

Para lograr la efectiva administracién del talento humano, es de gran importancia tener
un instrumento que permita establecer pardmetros que los colaboradores deben cumplir
dentro de su puesto de trabajo, de esta manera el perfil de cargo describira las funciones
y objetivos a alcanzar, ademas los requisitos o caracteristicas basicas para desemperfiar

dichas funciones, por ejemplo, tiempo de experiencia, nivel de estudios y capacitacion;
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todo en conjunto perite identificar con claridad la jerarquia que ocupa el puesto dentro

del organigrama.

Dessler & Varela, (2011) mencionan que el andlsis de puestos que se basa en
competencias, se encarga de establecer el “como” el individuo cumple con los objetivos
0 como desempefia verdaderamente en su tranajo; es decir su enfoque se concentra en el
trabajador y lo que es capaz de hacer, mientras que un enfoque tradicional Unicamente se

interesa en el “qué”, en cuanto a obligaciones y el cumplimiento de responsabilidades.

Mantener un perfil correctamente estructurado, identificando con claridad las actividades
y parametros del puesto, contribuird en varios subsistemas de recursos humanos como
seleccion de personal, remuneraciones, evaluacidbn de desempefio, plan carrera,
capacitacion, formacién y desarrollo, lo cual quiere decir que el perfil representa la base
para la ejecucion de cualquier accion que busque beneficiar al personal de una empresa,
evitando confusién, incertidumbre y duplicidad de esfuerzos por no conocer exactamente

cual es el fin de las labores dentro de la empresa.

La EPMAPS - Agua de Quito en el afio 2022, implement6 el Modelado de Perfiles por
Competencias (MPC®), método forjado por las experiencias adquiridas en las
consultorias realizadas a lo largo del tiempo por la firma Alfredo Paredes y Asociados
Cia. Ltda (2011), mediante el cual por medio de un taller y con el acompafiamiento de un
grupo de expertos en determinada area de trabajo, se trata de identificar cuales son las
actividades esenciales del puesto, para con ello levantar un perfil del puesto por
competencias que se divide en conocimientos, destrezas y otras competencias, ademas se
determinaran las aptitudes basicas que seran observadas en el proceso de seleccion y las

que se desarrollaran mendiante capacitacion.

Los objetivos que plantea la Metodologia MPC® principalmente son cuatro, estos son:

e Identificar cuales son actividades esenciales del puesto.

e Establecer caracteristicas necesarias desempefiar las actividades (conocimientos,
aptitudes, rasgos, destrezas, etc.

e ldentificar cudles son las competencias requeridas para la eleccién del mejor

candidato y cuales son para desarrollo del personal.
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e Constituir la mision del puesto, educacion, tiempo de experiencia y los indicadores

de gestion del cargo

Dentro de los beneficios propuestos por esta metodologia y en relacién a este proyecto,
el MPC® provee insumos, entre otros, para ejecutar un buen sistema de desarrollo y
formacion por medio de la gestion por competencias aportando en la generacion de una

cultura empresarial de alto rendimiento.

Luego de la debida aplicacion la Metodologia MPC®, por medio de talleres estructurados
por fechas en las distintas areas de la empresa con personal experto, se obtuvo el manual
de clasificacion de puestos que se compone de 352 perfiles, en los cuales fueron detalladas

las actividades esenciales y en base a ellas de establecieron varios tipos de competencias:

{ Competencias

Corporativas § en el perfil
/ EPMAPS

Figura 10. Tipos de Competencias
Fuente: Metodologia MPC (2011)
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e Competencias técnicas: es el conjunto de habilidades adquiridas a través de la
educacion formal y capacitacion para la ejecucion adecuada de una actividad que
intervenga en el desarrollo de alto nivel en el puesto de trabajo.

e Competencias Conductuales: son destrezas mecéanicas que permiten realizar una
actividad de manera automatica con el fin de dar respuesta a distintas circunstancias
laborales, gracias a la préactica adquirida con anterioridad.

e Competencias Cognitivas: se refiere a las habilidades relacionadas al procesamiento
de informacién, dando a conocer el potencial de la persona para solventar problemas en
distintas circunstancias.

e Competencias Corporativas: son transversales en la organizacion, y se consideran
caracteristicas propias de los colaboradores que en conjunto contribuye en la consecucion

de los objetivos y estrategia empresarial.

2.8 Desarrollo de Competencias

Con base en el contenido del perfil y comprendiendo el alcance de este, sera mucho mas
entendible el como desarrollar las competencias necesarias para cierta ocupacion o qué
hacer para potencializarlas, lo cual tiene que ver directamente con la actitud frente al
cambio por parte de todos los actores involucrados, por ello cada individuo debe encontrar
la voluntad para concretar sus posibilidades de desarrollo y los medios adecuados que
faciliten tomar accion. De esta forma la autora francesa Levy-Leboyer (1997) menciona
que “lo ideal seria poseer una lista de competencias y a su lado una lista de las

experiencias que permitan su desarrollo”.

Martha Alles (2019), explica que inicialmente se requiere gestionar una evaluacion de
competencias que proporcione informacion sobre la existencia de brechas para definir las
necesidades de formacion y posteriormente, analizar las acciones formativas adecuadas
en cada caso, considerando siempre la consecucion de objetivos estratégicos, mision,
vision y valores de la empresa, informacion que obligatoriamente debe ser validada por
los directivos de la organizacion, ya que son quienes mas conocen y con claridad tienen
presente la estrategia empresarial, asi no se encuentre escrita en un documento,

simplemente conocen acerca de lo que se requiere para el progreso de la empresa.
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Figura 11. Metodologia de Desarrollo de Competencias
Fuente: Alles, M. A. (2017). Desarrollo del Talento Humano

La metodologia de desarrollo de competencias que plantea Martha Alles, dentro de su

obra se puede identificar en la siguiente imagen:

2.8.1. Autodesarrollo

Se define como cada accion que toma la persona por iniciativa propia para mejorar en
ciertos aspectos relacionados con su actividad diaria. Una forma rapida y facil que en la
actualidad las empresas han adoptado es el uso del e-learning como herramienta de
actualizacién y formacion en competencias o conocimientos especificos. Este método se
puede alcanzar gracias al uso de tecnologia, a traves de la pagina de intranet de la
organizacion o en sitios web de acceso gratuito; de esta forma el trabajador se instruye

por si mismo, logrando mejorar su rendimiento laboral.

Acciones a realizar: Autoevaluacion, reconocer brechas entre su evaluacion de
desempefio empresarial y su autoevaluacién, comprender los requisitos y el
comportamiento esperado para el puesto que ocupa. Y entre otras actividades, lecturas,
cursos o talleres relacionados al tema de interés; exposicion al jefe inmedianto y
comparieros referente a lo aprendido y la importancia de su aplicacion; observacion y

analisis de material audiovisual y elaboracion de un resumen con ideas principales y

30



confrontadas a la realidad de la empresa; actividad extracurricular en la que participen
varios comparieros para socializar sobre lo aprendido en relacion a la competencia que se
desea desarrollar. (Alles M., 2019)

2.8.2. Entrenamiento

Se refiere al acompafamiento de un expero en la materia que tenga mayor conocimiento
0 haya desarrollado cierta competencia, con el fin de que transfiera su sapiencia a los
demés; para ello el personal designado a brindar el acompafiamiento, deberd también
tener competencias para la adecuada aplicacion de coaching, a la par que recibira una
formacion previa que permita conocer el método adecuado para llegar correctamente
captando la atencion del coachee o cliente que recibe la formacion. El coach o entrenador
puede ser una persona de la misma empresa, preferiblemente el jefe o un consultor

externo.

Las etapas de un entrenamiento experto son:

e Definir objetivos

e Disefio de programa de desarrollo

e Control de competencias o0 conocimientos

e Reunion inicial para comienzo del programa
e Ejecucion del proyecto

e Sesiones de rastreo 0 seguimiento

e FEvaluacion conclusiva

Acciones a realizar: Planificar tutorias mediante las que se establecen intenciones del
entrenamiento, se facilita el proceso de comunicacion efectiva, se incluyen capacitaciones
formales y por ultimo, se evalla las actividades realizadas del programa elegido, de esta
forma; una vez que se hayan entregado las herramientas y técnicas para desarrollar cierta
competencia, el alumno o couchee calificara el cumplimiento de los objetivos planteados
inicialmente, ponderando el nivel de comunicacion, los recursos y la satisfaccion de
cursos Yy talleres; posteriormente el alumno podra convertirse en profesor o coach de un
nuevo grupo, transmitiendo sus conocimientos y experiencias adquiridas durante todo el

proceso de coaching. (Alles M., 2017)
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2.8.3. Codesarrollo

Segun Martha Alles (2019), el codesarrollo es una forma de aprendizaje enfocado en
lograr el éxito de la estrategia organizacional; esto se da gracias al acompafiamiento
constante de un instructor que permite un aprendizaje eficaz y efectivo en cuanto a la
adquisicion de conocimientos, como en el desarrollo de competencias por medio de ciclos
de talleres y seguimiento, generando de esta forma una autoevaluacién constante que se

relacione con el logro de los objetivos empresariales.

Acciones a realizar: La autora menciona que el codesarrollo se fundamenta en la
capacitacion, la cual se desarrolla por medio de talleres, tomando en consideracién que el
tiempo utilizado para esta actividad es a mediano plazo, es decir, se analiza la brechas
entre el proceso de seleccion y la evaluacion de desempefio, de esta forma se podra

identificar con mayor claridad las competencias que deben ser desarrolladas.

Los pasos para un taller de codesarrollo son:

e Manifestar un tema especifico referente al tipo de competencia que se requiere
trabajar, en relacion a la necesidad de la empresa y su giro de negocio.

e Realizar actividades, que “pongan en juego la competencia” y permita interiorizar el
nivel o grado en el cual se estd practicando, es decir si se requiere un nivel A, B o C,
o simplemente no existe cierta competencia desarrollada.

e El participante del programa debera realizar una reflexion y autovaloracion respecto a
lo aprendido contra sus propios comportamientos dentro de su area laboral, lo cual se
convierte en un paso clave para tomar conciencia de la situacién actual y tomar la
decision de modificar y mejorar acciones que fortalezcan la competencia analizada.
En este punto, durante los talleres, se realizardn cuestionarios con varias respuestas
gue finalmente develaran el grado de desarrollo de la competencia.

e Enbase a los resultados mencionados antes, se establece un plan de accidn que permita
al participante desarrollar las competencias requeridas por medio de actividades ya sea
dentro o fuera de su area laboral, inclusive fuera de la organizacion, siempre que tenga
afinidad con los intereses de la persona que lo va a realizar, para ello el instructor
tendra una serie de ideas que compartird dentro del grupo para que tomen la mejor

opcioén a gusto y tiempo de los participes.
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e Como Ultimo paso, se designara a un responsable que realice el seguimiento de la
ejecucion de las actividades posteriores y ejercicios que refuercen la competencia; las
personas que pueden cumplir con esta misién son: Jefe directo, como entrenador,
Instructor del taller, Mentor del programa si se encuentran bajo un programa de

Mentoring o alguna persona que labora en el area de talento humano.

Ante el sefialamiento de Martha Alles, es necesario considerar la labor que tiene en
conjunto la organizacion para fortalecer todo tipo de competencias en las distintas areas
ya sean administrativas o técnicas, involucrando tanto al area de talento humano pero
también, y con mayor responsabilidad, a los jefes inmediatos o los supervisores, quienes

lideran a diario al personal que requiere desarrollar cierto tipo de competencias.

La empresa que ha logrado implementar con éxito su gestion basada en competencias,
también adquiere varios beneficios como por ejemplo: elevar el rendimiento de cada uno
de sus colaboradores, sin importar la actividad que realice; ahorro de recursos por medio
de una capacitacion al personal interno, evitando contrataciones nuevas; lealtad en forma
de agradecimiento por la preocupacion de la empresa hacia el crecimiento de sus
colaboradores en la ejecucidbn de sus actividades y estabilidad tanto fisica como

emocional; entre otros.

En este punto es necesario considerar que en la actualidad la gestion de competencias ya
no se enfoca Unicamente en el individuo, sino que al contrario se da importancia a la
competencia colectiva, lo cual permite conocer y desarrollar el potencial de la empresa

contribuyendo en la hora de tomar decisiones de caracter organizativo.

2.9 Formacion por competencias y estilos de aprendizaje

En todo ambito laboral y social, dado la inminente evolucion de tecnologias, teorias y
pensamientos, estamos obligados a asumir un reto de actualizacion de conocimientos y
técnicas especializadas para ejecutar tareas de la mejor manera posible, por ello la
formacién de competencias significa para los colaboradores de las empresas, alinearse a
las necesidades de los roles asumidos y el entorno tanto en la vida profesional como

personal.
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Segun Kolb (1984), la formacion de competencias tiene como meta primordial, lograr la
capacidad adecuada requerida para lograr un desempefio exitoso en determinada
actividad, posibilitando de esta manera la implantacion natural de las personas en sus
puestos de trabajo.

En comparacion a los programas académicos tradicionales, los métodos de formacion

contienen varios programas que Se caracterizan por:

Enfoque de aprendizaje hacia el desempefio laboral, no en contenidos.

e Integrar contenidos que pueden ser aplicados al ambito laboral por medio de
proyectos productivos.

e Incorporar aprendizajes que son aplicables a situaciones complejas.

e Permitir la interaccion de los alumnos expresando situaciones reales para su

resolucion.

Los contenidos, las formas de ensefianza y la estructura de la clase se planifican en
relacion a la competencia a formar; ademéas, es importante desarrollar técnicas de
motivacion que posibiliten de mejor manera captar los conocimientos permitiendo el
desarrollo de pensamiento y formaciones psicoldgicas mas profundas; ante ello, Kolb

(1984) distingue cuatro estilos de aprendizaje que son:

oSu
caracteristica
principal es
mantener

eSu conexion con
la realidadesde
manera
abstractayla

eAsociala
percepcionde las
experiendasy
preferendas para
transformarlas a
través dela
reflexion

eIntegrala
comprension
abstractay
experimentacion
activa

contacto conlo
abstracto

trata mediante
la reflexion

Los Divergentes
Los Asimiladores
Los convergentes
Los acomodadores

Figura 12. Estilos de Aprendizaje segin Kolb

Spencer y Spencer (1993) consideran la teoria de aprendizaje social, donde indica que los
individuos consiguen habilidades interpersonales mediante un juego de roles, observando
y reproduciendo el comportamiento perfeccionado de otros, tanto dentro del ambito
laboral o fuera del mismo.
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Malcolm Knowles (1980), también llamado el padre de la andragogia, propone una guia

que permite implementar practicas adecuadas para la educacion de personas adultas, con

el fin de que tengan una mejor comprension enfocando sus esfuerzos en el aprendizaje

cognitivo, significativo y emocional de un adulto para provecho individual y de Ila

empresa donde se desempefie a diario, para ello Knowles (1980) establece 6 principios

necesarios para alcanzar una adecuada docencia en adultos, y estos son:

Necesidad de saber: los individuos necesitan conocer el por qué y para qué aprender
algo.

Autoconcepto: el adulto al poder tomar decisiones propias, mantiene un papel mas
activo en torno a la educacion, iniciando desde la planificacion, hasta la evaluacion.
Experiencia: considerando las vivencias en el transcurso del tiempo, incluyendo
errores y aciertos, las experiencias se convierten en una fuente invaluable para
apoyarse en un nuevo aprendizaje.

Disposicion: los adultos se muestran motivados en la adquisicion de aprendizajes que
contribuyan a solventar retos de la vida diaria como en el ambito familiar, laboral o
social.

Orientacion al aprendizaje: la andragogia enfoca sus esfuerzos en buscar soluciones
practicas frente a problemas mas que en aprendizaje teorico.

Motivacion: se refiere a lo que la persona busca mejorar internamente.

Por otra parte, Knowles (1980) propone algunas estrategias para fomentar el aprendizaje

de adultos que son:

Reconocer maneras de aprendizaje, lo cual pude ser de manera visual por medio de
videos, graficos, imagenes etc.; auditiva con el apoyo de conversatorios, grabaciones,
sonidos etc.; o Kinestésico, es decir haciendo alguna actividad fisica, colaborar con el
docente o manipulando articulos que se relacionen con el tema de desarrollo.

Ser flexible en cuanto a la planificacion del tema dado que el mismo puede desviarse,

sin embargo, no hay que perder el tema central de la clase.
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e Para fortalecer y enriquecer el conocimiento del grupo ademés del punto de vista
individual, es importante valorar las experiencias de las demas personas, por medio de
un didlogo abierto entre todos los integrantes.

e Mantener en todo momento la atencion del grupo, realizando actividades coordinadas
segun la edad, refiriéndose a ejemplos que se relacionen con el dia a dia de los

participantes.

Es importante considerar que las estrategias mencionadas pueden variar de acuerdo a las
preferencias de aprendizaje, nivel socio-cultural, idioma, giro de negocio entre otros
factores que se deben tener en consideracion para establecer un plan que contribuya en el
aprendizaje de un grupo de adultos que necesita obtener nuevos conocimientos o

fortalecer los ya adquiridos.

Mariana Jiménez (2023) menciona que: “La andragogia es una importante rama de la
educacién que involucra las experiencias, independencia y motivaciones de sus
estudiantes. La educacion no termina cuando tienes un diploma en la mano, sino que

siempre es continua, no lineal e mfinita.”

Varios investigadores de la cultura organizacional, consideran a la instruccion corporativa
como la mejor forma de enlazar los sistemas de aprendizaje a los objetivos estratégicos
de la empresa, con lo que se dirigen no solo a sobrevivir dentro de la empresa, sino
también a su expansién en un futuro; en este sentido, para Garbanzos-Vargas (2015), la
capacidad organizativa dentro del proceso de aprendizaje propio, es una novedad que

impulsa el desarrollo organizacional de manera acertada hacia una gestion competitiva.

2.10 Evaluacion de Desempefio

Desde los inicios de la industria moderna y gracias a la necesidad de valorar el trabajo
realizado, se adquirieron técnicas de evaluacion del desempefio en las empresas, es asi
que en 1813 en su fabrica de New Lannark, Robert Owen implementd un método que
calificacion del trabajo diario, en donde ubicaba un cubo con diferente color en las
estaciones de trabajo de sus colaboradores segun la productividad del dia anterior, es decir
que si tuvo una desempefio malo recibiria un cubo de color negro, sin embargo que si su
desempefio fue mejor, el cubo cambiaria su color; esto permitia concientizar el trabajo

diario y mejorar con el afan de recibir un cubo mejor cada dia.
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En 1910 Frederick Taylor con el afan de lograr la eficiencia técnica desde la
Administracion Cientifica dejé de lado el valor propio de los obreros centrandose
Unicamente en cuantificar la produccion a través de la rapidez de sus movimientos;
posteriormente avanzando en el tiempo, Henry Ford en 1930 instaura el método de
produccion en linea haciendo énfasis en la optimizacion de tiempos de produccion
minimizando la importancia de la humanidad en la fuerza productiva. Estas posturas
evidencian un claro retroceso respecto a la evaluacion de desempefio dado que dejan de

lado casi completamente al ser humano y sus necesidades.

Por otra parte, es necesario mencionar que Elton Mayo en 1920 a través del experimento
Hawthrone evidencié que los trabajadores eran una pieza fundamental dentro del proceso
ejecutor, y al hacerlos participes en cada fase del mismo induciria al mejoramiento

productivo.

La evaluacion de desempefio es una herramienta que con el paso del tiempo ha
evolucionado y se ha adaptado a la actualizacion de nuevas tecnologias y métodos de
trabajo, de acuerdo a lo mencionado por Barceld (2017) tiene la finalidad de identificar
el nivel de ejecucion de las metas inicialmente propuestas, ademas de tomar decisiones
respecto a los resultados obtenidos para tomar acciones correctivas o alentar en

situaciones positivas.

Por ello, Zambrano (2018) sostiene que quienes administran el area de talento humano,
significan una parte muy importante en toda la organizacion y se debe tomar consciencia
de esto porque su liderazgo contribuye en la gestion interna y externa, contribuyendo al

logro de metas, por medio del desarrollo continuo y extenso de la organizacion.

2.10.1. Evaluacion de Desempefio por Competencias

A partir de las investigaciones de David McClelland en 1973 se admiten nuevos métodos
de evaluacion, con el fin de analizar las competencias disponibles en los individuos y la

forma en como desarrollarlas alineadas al cumplimiento de objetivos organizacionales.
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Segun Javier Gil (2007), la evaluacién de competencias puede entenderse como un asunto
que se encarga de recopilar informacion sobre caracteristicas que ya se encuentran
desarrolladas y otras que estan por desarrollarse dentro de cada individuo, comparandolas
con el perfil requerido para un cargo en especifico; estas competencias son evaluadas
antes de la incorporacion a la organizacion, en la seleccion de personal, sin embargo esta
evaluacion también estara presente a lo largo de la vida laboral de la persona, con el fin

de evaluar su desempefio y las posibilidades de desarrollo.

Grados, Beutelspacher y Castro (2006) hacen una distincion en la evaluacion de
competencias y afirma que tiene dos finalidades, una de tipo psicosocial, lo que trata de
contribuir tanto en el desarrollo individual como en la adaptacion de la persona en su
ambiente laboral, con el fin de advertir el rendimiento, conductas, cualidades, carencias,
beneficios o potencial de desarrollo; por otra parte, la finalidad de tipo administrativo,
sirve para realizar la seleccion del personal mas idoneo a ocupar un puesto de trabajo en
la empresa, ademéas tomar decisiones referente a incrementos salariales, o acciones de

formacion.

2.10.2. Técnicas de Evaluacion de Competencias

Con el fin de verificar conocimientos, habilidades y valores que conforma la competencia
laboral requerida para el puesto de trabajo, existen varios métodos que se adecuan en
funcién de lo que se quiera evaluar; por ello varios autores han realizado aportes para
ejecutar una adecuada evaluacion; sin embargo, Martha Alles (2017) realiza un aporte
mas especifico en relacion a la evaluacion por competencias, donde lo clasifica segin lo

que mide, lo cual se explica a continuacion:

e Método basado en Caracteristicas: busca medir hasta donde el colaborador posee
ciertas caracteristicas significativas para el puesto de trabajo en el presente o futuro,
como por ejemplo: creatividad, iniciativa, confiabilidad o liderazgo. Para ello las
empresas previamente deberan establecer con claridad estas caracteristicas para tener
una base clara de lo que se quiere medir, caso contrario los resultados no tendran la
objetividad necesaria. Para eliminar la subjetividad se requiere determinar escalas de

calificacion, dando paso a la evaluacién por comportamiento.
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e Método basado en comportamientos: permite identificar donde, la persona que es
evaluada se ha alejado de la escala y sintetiza de manera determinada las acciones a
realizarse 0 no en el puesto de trabajo, con el fin de alinearse nuevamente a lo
requerido por la empresa.

e Método basado en resultados: se encarga de evaluar los éxitos, basados en resultados,
que ha tenido el colaborador dentro de un tiempo especifico realizando una actividad
en particular, esto se puede observar visiblemente los resultados de wventas, o
produccidn, lo cual genera menos subjetividad al tener datos exactos que no dan paso

a opiniones de terceros.

2.11 Plan de Desarrollo

El plan de desarrollo por competencias es una herramienta valiosa enfocada para el
mejoramiento continuo, que se orienta a la eliminacion de brechas y potenciar
competencias de los trabajadores de una organizacion en determinados cargos, con el fin

de cumplir con los objetivos organizacionales.

Segun Martha Alles (2009) el desarrollo de competencias se forja mediante planes de

accion orientados hacia cuatro aspectos basicos:

e Conocimientos: se identifican como los saberes de un tema en especifico, materia o
disciplina.

e Competencias: son caracteristicas que identifican las habilidades y aptitudes para
ejercer una actividad en particular y un desempefio exitoso.

e Experiencias: se refiere a la practica constante de una actividad que accede hacia la
aplicacion de conocimientos en actividades cotidianas.

e Valores: son los principios que personifica a la empresa, los objetivos y estrategias

que son compartidos en un mismo sentir en la empresa.

El plan de desarrollo por competencias se establece en funcion de dos enfoques que se

derivan principalmente de la evaluacion del desempefio y son:
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e Reduccién de brechas dentro del puesto de trabajo detectadas en la evaluacion de
desemperio, en referencia a estrategias y acciones encaminadas a la potenciacion del
personal que no cumple con los requisitos del puesto.

e Plan de desarrollo enfocado a las acciones direccionadas hacia el desarrollo de
personas frente a otros puestos de trabajo; esto se gestiona en casos en que las
personas hayan cumplido por completo con los requerimientos del puesto en el que

se desarrolla actualmente.

2.12 Metodologia del Plan de Desarrollo

La EPMAPS - Agua de Quito en el afio 2022, con la finalidad de fortalecer los procesos
internos contratd el “Estudio de cantidad y composicion de personal en funcion de los
procesos y perfiles de cargos”, donde entre otros entregables, se encontraba la
actualizacién del Manual de Clasificacion de cargos, que incluye el levantamiento de los
perfiles, bajo la metodologia del Modelado de Perfiles por Competencias laborales, por
sus siglas el MPC®; ademas de otras herramientas necesarias para la implementacion y

posterior gestién de talento humano basado en competencias.

El MPC®, segun Paredes (2011), establece como base de su propuesta el levantamiento
de las actividades del cargo y de estas la determinacion de las actividades esenciales,
considerando lo que define el teorema de Pareto en los cargos laborales, donde el 20% de
actividades criticas, es decir las causas, produciran el 80% de los resultados para la
organizacion, esto a partir de que reconoce las cuatro actividades esenciales del puesto.

Las evaluaciones de desempefio consideran la frecuencia, las consecuencias y la
complejidad de las fallas; asi, la frecuencia de actividades hace referencia al nimero o
cantidad de repeticiones que se realizan una determinada actividad dentro de un periodo
de tiempo (diario, semanal, quincenal, mensual, etc.); la consecuencia de errores se refiere
al resultado que tiene la organizacion al no ejecutar, 0 con una ejecucion incorrecta, de
esa actividad; mientras que la complejidad representa la dificultad para realizar la

actividad, que exigen mayor cantidad de recursos.

2.12.1 Detectar Necesidades de Entrenamiento

Una vez definidas las actividades esenciales se determinaran las competencias,

conocimientos 0 destrezas necesarias para ejecutar de manera adecuada esas actividades,
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lo cual en lo posterior resulta ser la base para los planes de desarrollo, sin limitarse
exclusivamente a eventos de capacitacion, a fin de fortalecer un desempefio superior del
personal de la Empresa, particularidad que permite que la capacitacion y desarrollo este

acorde a los objetivos, metas y estrategias institucionales convirtiéndose en una inversion.

Actividades Conocimientos Destrezas Otras competencias
esenciales
Estos son los e Estas competencias no se
objetivos de Estos son los conocimientos y adquieren con cursos
capacitacion destrezas requeridas para aprender regulares, sino con otras
las actividades esenciales estrategias de formacion

Figura 13. El perfil de competencias como detector de necesidades de capacitacion

Fuente: Paredes (2011), Formacion basada en Competencias

Dentro de esta perspectiva Paredes (2011) manifiesta que, en el sistema de formacion, las
actividades esenciales son consideradas como una guia hacia donde llegar y perfeccionar,
de esta manera los colaboradores procurardn el desarrollo de las competencias para
cumplir las actividades primarias tal cual se encuentra constituido en cada uno de los
perfiles, y en un menor nivel las secundarias; cada una de las actividades utilizaran un
verbo que sefiala claramente lo que se debe hacer; los objetivos de aprendizaje seran de
naturaleza conductual, cuya caracteristica principal es ser observables. El referido autor
manifiesta que los ciertos conocimientos y destrezas se desarrollan con la capacitacion
tradicional; sin embargo, existen competencias como motivos, rasgos, actitudes,
capacidades, etc. que pueden ser de caracter hereditario, mas estables, que requieren de

otro tipo de acciones complementarias.

De manera general, para el desarrollo de conocimientos pueden considerarse las tutorias,
lecturas, cursos formales, estudios independientes, clases en aulas, conferencias, grupos
de discusion; mientras que para el desarrollo de destrezas y habilidades se puede utilizar
experiencia supervisada, trabajos practicos, asignaciones especiales, simulaciones,

ensayos, juegos de roles, modelado, observacion, practicas, etc.
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Para valorar el cumplimiento de lo mencionado, se procede con la ejecucion del proceso
de Evaluacion del Desempefio (ED) y a partir de sus resultados se proyecta la realizacion
de planes de desarrollo destinados al cierre de brechas existentes entre el nivel de
competencias requeridas para el cargo y el nivel de competencias alcanzado por los
empleados en la Evaluacion del Desempefio segun la Perspectiva del Talento Humano,
detallado en el numeral 1.3, conforme la normativa interna de la EPMAPS — Agua de
Quito, correspondiente al 20% de la evaluacién general, como insumo que permita la

elaboracion de un Plan de Desarrollo para obreros y servidores de la Empresa.

Paredes (2011) al referirse a los planes de desarrollo, manifiesta que estos son producto
de entrevistas de feed back de las evaluaciones del desempefio, llegando a acuerdos entre
el empleado y su jefe inmediato, quien se convierte en su mentor, dando importancia a
las competencias en las cuales se debe prestar mayor atencion para su perfeccionamiento.
No siempre sera suficiente solamente la aplicacion de cursos de formacion, por el
contrario se deben plantear otras opciones formativas que puedan contribuir al desarrollo

de estas competencias.

2.12.2. Formular Objetivos

Los objetivos planteados dentro de la metodologia son: objetivos generales del programa
de formacion, siendo este el impacto que se espera tener en la Empresa, describe los
efectos esperados que se pretende tenga el plan de desarrollo en el desempefio general de
la organizacion, lo que implica que estos se encuentren alineados a la planificacidn
estratégica organizacional; ademéas, estan los objetivos de entrenamiento, que son la
descripcién de las conductas laborales adquiridas por los participantes en el plan de
desarrollo, que permitiran la realizacion de las actividades laborales especificas luego de

ejecutado el programa.

2.12.3. Disefiar Programas de Formacion

La capacitacion y desarrollo bajo la metodologia del MPC®, de acuerdo a Paredes (2011),
tiende a la transferencia del aprendizaje, mencionando que los empleados participan de
acciones formativas, donde adquieren nuevas conductas, y estas deben ser puestas de

manifiesto al realizar las actividades esenciales en sus puestos de trabajo.
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Retroalimentacion

Principios generales = Aprendizaje en w8 Transferencia al
Elementos idénticos el programa / curso lugar de trabajo
Sobreaprendizaje

Secuenciacion

Caracteristicas del
entorno laboral

Figura 14. Modelo de Transferencia del Aprendizaje

Fuente: Figura tomada de Spector (1996, p. 168), citada por Paredes (2011),
Formacion basada en Competencias

Uno de los pilares fundamentales de los planes de desarrollo son las estrategias que se
pondran en marcha, siendo estas acciones especificas a realizar, cuya finalidad es el
desarrollo de las competencias, para ello se generaran cursos, lecturas, tutorias,
asignaciones, etc. lo que permitird definir los programas individuales de desarrollo, todas
las estrategias de desarrollo deben estar relacionadas a las actividades del empleado o

trabajador.

2.12.4. Ejecucion del Programa de Desarrollo

Se refiere a la etapa operativa, no contemplada en la presente investigacion, donde
considerando todos los aspectos logisticos, se ejecutan los programas o acciones de
formacion. Se fijan aspectos como fechas, invitaciones, instructores, lugares, equipos,

materiales, etc.

2.12.5. Evaluacion de la eficacia del desarrollo

Etapa no considerada en la presente investigacion, pero técnicamente parte fundamental
del proceso general de desarrollo, la metodologia del MPC®, de acuerdo a Paredes
(2011), en lo que respecta a la evaluacion de los planes de desarrollo, manifiesta que los
propositos seran para determinar la efectividad del programa, y si existio la transferencia

de aprendizaje.
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Nivel del Desempefio
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a) Conductas
b) Resultados

a) Reaccion
b) Aprendizaje

Figura 15. Modelo para la evaluacién de la capacitacion y el entrenamiento
Fuente: Paredes (2011), Formacion basada en Competencias

Dentro de la evaluacion de la formacion se consideran los siguientes tipos:

e Evaluacion de Reaccion, considerada como una evaluacion de percepcioén general de
aspectos como logistica, instructor, contenidos, etc.

e Evaluacion de Aprendizaje, tiene relacion directa con el instructor, pretendiendo
determinar si las personas adquirieron conductas de aprendizaje.

e Evaluacion de Desempefio, establecida para determinar la existencia 0 no de
transferencia de lo aprendido al lugar de trabajo, esta ser realiza meses posteriores a
la realizacion de evento formativo.

e Evaluacion de Conductas, determina si las conductas aprendidas en la actividad
formativa, es implementada y se evidencia en el puesto de trabajo.

e Evaluacion de Resultados, pretende determinar si el valor fijado para el curso

corresponde a gasto o inversion.
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3. ANALISIS DE COMPETENCIAS E IDENTIFICACION DE BRECHAS DE
LOS SERVIDORES DE LA EPMAPS — AGUA DE QUITO

El presente trabajo tiene el caricter de descriptivo, llamado también investigacion
diagndstica, que consiste, en determinar un acontecimiento 0 situacion concreta
definiendo sus caracteristicas mas peculiares o diferenciadores. Hurtado (2012) concluye
que la investigacion descriptiva, como su nombre lo indica, tiene como objetivo la
descripcion exacta de un suceso de andlisis y su proposito es presentar el suceso
detallando cada una de sus caracteristicas como costumbres y actitudes predominantes
enumerando actividades, personas objetos y procesos. Su limite no se restringe a la
recoleccion de datos, sino al prondstico e individualizacion de las relaciones que existen
entre dos 0 més premisas; ante este indicio se interpretara la situacion actual de la empresa
por medio de recopilacion, analisis y presentacién de datos a fin de disefiar un plan de
desarrollo basado en competencias para el personal de la EPMAPS — Agua de Quito, en
lo referente al método se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo - cualitativo a fin de
analizar la informacion recabada acorde al instrumento seleccionado para este fin, esto a
través de un disefio transversal dado que se considerard la informacion de la evaluacion
de desempefio del afio 2022, con un método no experimental lo que implica netamente

observacion de la situacion de la empresa, sin la manipulacion de variables.

Para realizar el levantamiento de informacion y disefiar el Plan de Desarrollo se utilizaran
primeramente los resultados de competencias obtenidos de la Gltima evaluacion del
desempefio aprobada, que corresponde al afio 2022, posteriormente estos se compararan
con los niveles de desarrollo de las competencias requeridas en los perfiles de cargos de
cada area, y se determinaran las brechas (lo exigido por el puesto y lo alcanzado por el
ocupante). Con esta metodologia se pretende identificar con claridad las competencias

que obreros y servidores, tienen oportunidades de mejora.

3.1. Revision de resultados de la evaluacion del arfio 2022

Los procesos de talento humano se caracterizan por ser integrales y complementarios, de
tal manera que los resultados de unos se convierten en insumos de otro, en este sentido,

y conforme a lo establecido en la normativa interna de la EPMAPS — Agua de Quito se
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utilizaran en el presente estudio los Ultimos resultados de la evaluacion del desempefio

aprobados por la Gerencia General, correspondientes al afio 2022 y que fueran generados

durante el primer trimestre del afio 2023, siendo los rangos de valoracién los siguientes:

Valoracién Personal

Valoracion . .
Definicién Calificacién Personal LOEP de | Coci9° de Trabajo de
acuerdo a Contrato
acuerdo a RIATH .
Colectivo
" igual o superior al
Desempefio alto 95.01% Excelente Excelente
Desempefic mejor a lo | entre el 8501% vy
esperado 95,00% Muy Bueno Muy Bueno
" entre el 7501% y i ;
Desempefio esperado 85.00% Regular Satisfactorio
Desempefio bajo lo [ entre el 6501% vy i
esperado 75,00% Bajo Regular
Desempefio muy bajo a lo | igual o inferior al : :
esperado 65.00% Insuficiente Insuficiente

Figura 16. Escala de calificacion de evaluacion de desempefio EPMAPS

Fuente: Instructivo de Evaluacion de desempefio EPMAPS

Analizados los resultados correspondientes a la evaluacién del desempefio 2022, se

determina que se evaluaron a 1663 personas, de las cuales el 80,82% del personal de la

empresa es calificado con Excelente; el 18,34% como muy bueno; mientras tanto en los

puntajes inferiores se observa que el 0,30% ha sido calificado como Regular; el 0,30%

como Satisfactorio; el 0,18% es calificado como Bajo y el 0,06% Insuficiente.

GERENCIA EXCELENTE | MUY BUENO | REGULAR | SATISFACTORIO | BAJO |INSUFICIENTE| TOTAL
GERENCIA COMERCIAL 200 53 2 1 256
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA 130 4 134
GERENCIA DE OPERACIONES 619 199 1 5 1 825
GERENCIA DE PLANIFICACION Y DESARROLLO 26 1 27
GERENCIA DE TALENTO HUMANO 40 8 48
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE INFORMACION 4 8 50
GERENCIA DEL AMBIENTE 59 5 64
GERENCIA FINANCIERA 38 1 39
GERENCIA GENERAL 32 12 1 45
GERENCIA JURIDICA 35 2 37
GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA 123 13 2 138
TOTAL 1344 305 5 5 3 1 1663

Figura 17. Calificaciones Cualitativas y Cuantitativas por Gerencia
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GERENCIA EXCELENTE | MUY BUENO | REGULAR | SATISFACTORIO | BAJO |INSUFICIENTE| TOTAL
GERENCIA COMERCIAL 12,03% 3,19% 0,12% 0,00% 0,06% 0,00% 15,39%
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA 7,82% 0,24% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 8,06%
GERENCIA DE OPERACIONES 37,22% 11,97% 0,06% 0,30% 0,00% 0,06% 49,61%
GERENCIA DE PLANIFICACION Y DESARROLLO 1,56% 0,00% 0,06% 0,00% 0,00% 0,00% 1,62%
GERENCIA DE TALENTO HUMANO 2,41% 0,48% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 2,89%
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE INFORMACION 2,53% 0,48% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 3,01%
GERENCIA DEL AMBIENTE 3,55% 0,30% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 3,85%
GERENCIA FINANCIERA 2,29% 0,06% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 2,35%
GERENCIA GENERAL 1,92% 0,72% 0,06% 0,00% 0,00% 0,00% 2,71%
GERENCIA JURIDICA 2,10% 0,12% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 2,22%
GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA 7,40% 0,78% 0,00% 0,00% 0,12% 0,00% 8,30%
TOTAL 80,82% 18,34% 0,30% 0,30% 0,18% 0,06% 100,00%

Figura 18. Porcentaje de calificaciones por Gerencia
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Figura 19. Detalle de calificaciones cualitativas por Gerencia

Dentro del total de evaluados y con la finalidad de generar los planes de desarrollo, se
puede determinar el status actual del personal, clasificados por régimen laboral y
cesantes; adicionalmente el nimero de personas que presentan la existencia de brechas
en las competencias evaluadas corresponden a 792, mientras que 718 personas nho

registran la existencia de brecha en las competencias evaluadas en el afio 2022.
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Tabla 2. Personal activo evaluado en afio 2022 por régimen laboral y

brechas de competencias

Régimen Laboral No. Brecha Sin Brecha
Cédigo de Trabajo 770 415 355
Ley Organica de Empresas Publicas 740 377 363
Total de Evaluados 1510 792 718

Tabla 3. Personal evaluado Cesante

Régimen Laboral Cesante
Cddigo de Trabajo 79
Ley Organica de Empresas Publicas 74
Total de Evaluados 153

Nota: Del total de personal evaluado, existen 153 personas que
no se consideraran en el Plan de Desarrollo por cese de funciones

377
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EPERSONAS SIN BRECHA PERSONAS CON BRECHA

Figura 20. Personal evaluado 2022 por régimen laboral y brechas de competencias
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Con el andlisis de los resultados de la evaluacién del desempefio 2022 se desprende que
792 personas, de las cuales 415 corresponden al régimen laboral de Codigo de Trabajo y
377 a la Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP), deberan ser incluidos en el plan de
desarrollo, correspondiente al 52,45% del total del personal activo evaluado; mientras que
718 personas han alcanzado el nivel requerido de desarrollo de competencias para el cargo
que ocupan, representando al 47,55% del total del personal activo evaluado, lo que

implica realizar con este grupo un plan de sostenimiento de competencias.

En el Apéndice A, se detalla al personal de la EPMAPS - Agua de Quito con los resultados
cualitativos y cuantitativos alcanzados en la Gltima evaluacién del desempefio aprobada,
misma que corresponde al afio 2022, la clasificacion por régimen laboral y detalle de

personal cesante.

3.2. Analisis de competencias por cargo ocupacional

Desde el mes de diciembre del afio 2022 la EPMAPS — Agua de Quito se encuentra
disefiando su modelo de gestion de talento humano basado en competencias, basandose en
el uso de perfiles trabajados bajo la metodologia de Modelado de Perfiles por
Competencias MPC®; para este analisis se considerd los resultados de la evaluacion del
desempefio, enfocandose especificamente en la evaluacion de competencias de acuerdo al

perfil de cargo.

La evaluacion de competencias pretende determinar el desarrollo de las caracteristicas
personales aplicadas al ambito laboral, con la finalidad de determinar el cumplimiento de
ciertos rasgos o comportamientos significativos para el puesto de trabajo vigente; y con el
fin de que la evaluacion sea objetiva, se debe previamente establecer con claridad estas
particularidades o comportamientos a medir, debiéndose ademés determinar una escala de

calificacion.

Asimismo, es importante precisar que en el presente estudio se analizaron las competencias
evaluadas conforme la metodologia elegida para el afio 2022; mientras que en los perfiles
de cargos levantados con la metodologia del MPC®, se establecieron cuatro bloques de
competencias que se dividen en competencias: Conductuales, Corporativas, Técnicas Yy

Emocionales/Cognitivas, mismas que se encuentran detalladas dentro del diccionario de
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competencias vigente en la Empresa, siendo estas un total de treinta y cuatro competencias;
sin embargo, para la evaluacion de desempefio 2022 la Gerencia de Talento Humano
Unicamente considerd veintinueve competencias para los diferentes tipos de cargos, las

cuales son:

Tabla 4. Competencias evaluadas del afio 2022

N° COMPETENCIAS

1 ADMINISTRACION DEL TIEMPO

2 APRENDIZAJE ACTIVO

3 ATENCION AL DETALLE

4 AUTOCONFIANZA

5 BUSQUEDA DE INFORMACION

6 COMUNICACION EFECTIVA

7 CONSTRUCCION DE RELACIONES

8 EVALUACION DE SISTEMAS
ORGANIZACIONALES

9 EVALUACION DE SOLUCIONES

10 INNOVACION Y MEJORA CONTINUA

11 INSPECCION DE PRODUCTOS

12 INSTRUCCION

13 LIDERAZGO

14 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

15 MANEJO DE RECURSOS HUMANOS

16 MANEJO DE RECURSOS MATERIALES

17 NEGOCIACION Y MANEJO DE CONFLICTOS

18 ORGANIZACION DE LA INFORMACION

19 ORIENTACION / ASESORAMIENTO

20 ORIENTACION A RESULTADOS

21 ORIENTACION DE SERVICIO

22 PENSAMIENTO CONCEPTUAL

23 PENSAMIENTO CRITICO

24 PERSUASION

25 REPARACION Y MANTENIMIENTO

26 SENTIDO DE URGENCIA

27 SUPERVISION Y MONITOREO

28 TRABAJO EN EQUIPO

29 VISION ESTRATEGICA
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3.3. Metodologia para Evaluacion de Competencias

Dentro de la implementacion de perfiles en base a la Metodologia MPC®, luego de haber
definido las actividades esenciales del cargo, se establecieron las competencias requeridas
para el cumplimiento de las mismas, determinando asi cuatro bloques de competencias
que se dividen en: Competencias Conductuales, Corporativas, Técnicas y Emocionales y
Cognitivas mismas que se encuentran detalladas dentro de un diccionario de treinta y
cuatro competencias en total; sin embargo, para la evaluacion de desempefio del afio 2022,
en virtud de que para ese momento la metodologia no estaba implementada en un 100%,
se baso Unicamente en el andlisis de veintinueve competencias que permitio, dentro del
proceso de disefio de planes de desarrollo, definir las competencias con mayor incidencia
considerando los cargos establecidos en el manual de clasificacién, y la cuantia registrada
luego de la evaluacion del desemperfio, lo que es el producto de la suma de diferencias

existentes entre nivel de competencias requerido Y el nivel alcanzado por la persona.

Tabla 5. Incidencia de Competencias

No. Incidencia Competencias

1 188 SUPERVISION Y MONITOREO

2 162 ORGANIZACION DE LA INFORMACION
3 143 ATENCION AL DETALLE

4 103 PENSAMIENTO CRITICO

5 85 PERSUASION

6 53 ADMINISTRACION DEL TIEMPO

7 47 PENSAMIENTO CONCEPTUAL

8 39 EVALUACION DE SOLUCIONES

9 37 COMUNICACION EFECTIVA

10 35 BUSQUEDA DE INFORMACION

11 35 ORIENTACION / ASESORAMIENTO
12 35 SENTIDO DE URGENCIA

13 33 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS
14 32 EVALUACION DE SISTEMAS ORGANIZACIONALES
15 26 REPARACION Y MANTENIMIENTO
16 21 MANEJO DE RECURSOS HUMANOS
17 20 VISION ESTRATEGICA

18 17 LIDERAZGO

19 16 MANEJO DE RECURSOS MATERIALES
20 15 CONSTRUCCION DE RELACIONES
21 15 INSPECCION DE PRODUCTOS

22 8 TRABAJO EN EQUIPO

23 6 ORIENTACION A RESULTADOS

51



24 ) INNOVACION Y MEJORA CONTINUA

25 2 AUTOCONFIANZA

26 1 APRENDIZAJE ACTIVO

27 1 INSTRUCCION

28 1 NEGOCIACION Y MANEJO DE CONFLICTOS
29 1 ORIENTACION DE SERVICIO

En base al cuadro establecido anteriormente, luego de realizar el analisis de la evaluacion
de competencias de la empresa, se identificaron y ordenaron de mayor a menor las
competencias que mantenian diferencias entre el resultado obtenido por el evaluado
versus lo esperado segun el nivel de complejidad y tipo de cargo, obteniendo de esta
manera la incidencia de las competencias, producto que mas adelante permite establecer
un plan de desarrollo especifico en cada caso, por ejemplo la competencia que tiene una
brecha mayor dentro de todas las evaluaciones es Supervision y Monitoreo, mientras que

Orientacién de Servicio tiene la brecha mas baja entre las deméas competencias.

Conforme lo indicado por Paredes (2011), el Método MPC® se basa en los diccionarios
del proyecto denominado occupational network (ONET), contratado por la Secretaria de
Labor del Gobierno de los Estados Unidos (Peterson, Mumford, Borman, Jeanneret, &
Fleishman, 1999). En lo que se refiere a la EPMAPS - Agua de Quito, se definieron
competencias conforme la metodologia indicada, mismas que se detallan en el diccionario

de competencias (Apéndice B).

El plan de desarrollo, de acuerdo al peso de la incidencia de las competencias, debe estar
basado en acciones de desarrollo principalmente para las competencias: supervision y
monitoreo, organizacion de la informacion, atencion al detalle, pensamiento critico,
persuasion y administracion del tiempo; en el Apéndice C se detalla los datos generales
de los colaboradores, las competencias y acciones de desarrollo, determinando las de

mayor y menor incidencia.

3.4. Determinacion de brechas de desarrollo

Dentro de la Metodologia del MPC®, las competencias que fueron fijadas en los perfiles

de cargos, incluyen una descripcion que permite lograr un desempefio que sobresalga,
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bajo varias circunstancias que se presenten en las organizaciones. Se debe considerar que
las competencias pueden ser apreciadas como el conjunto de comportamientos,
conocimientos, habilidades, y capacidades que se requieren para desempefar
eficientemente las actividades de un puesto de trabajo, las competencias son susceptibles
de ser medidas. Bajo esta perspectiva cada competencia requiere de un nivel minimo de
desarrollo que podra variar dependiendo del cargo y su naturaleza, de tal manera que
dentro de una organizacién la misma competencia podra ser de diferente nivel, asi, por
ejemplo, la competencia Orientacion a los resultados difiere en grado en el cargo de
Coordinador de Gerencia, donde su nivel requerido es A; mientras que la misma

competencia en el cargo de Ejecutivo Asistente, el grado requerido es C.

Paredes (2011) en su metodologia MPC®, distingue el grado de desarrollo requerido

mediante la siguiente distribucion:

Tabla 6. Nivel de desarrollo de Competencias

Desarrollo de Competencia Grado
A Avanzado
B Medio
C Basico
Fuente: MPC

De conformidad a lo establecido en el instructivo para la evaluacién del desempefio
vigente en la EPMAPS - Agua de Quito, la evaluacion del componente de competencias
segun la Perspectiva Interna de Talento Humano, se realizara considerando los grupos
ocupacionales y la factibilidad de la evaluacion, que en general se resume en evaluacion
360° para servidores régimen LOEP; evaluacion 180° para el personal amparado por el
Cadigo del Trabajo; y, evaluacion 90° para el personal cesante, de acuerdo a siguiente

detalle:
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PERSPECTIVA DEL TALENTO HUMANO
Evaluacién por Competencias
Tipo de Jefe Auto Clientes Pary/o
evaluacion Inmediato | evaluacion | internos | Subordinados
Evaluacion & :
2360° 5% 5% 5% 5%
Evaluacion y
15% 5%
180° »
Eval;Jg.cuén 20%
20%

Figura 21. Ponderacién de Evaluacion por Competencias

Fuente: Instructivo para la Evaluacion del Desempefio de los servidores de la
EPMAPS — Agua de Quito

Segun la perspectiva de Talento Humano, su calificacion corresponde al 20% del total de
la evaluacién de desempefio, por lo que ha asignado dentro de la normativa empresarial
un peso para cada tipo de evaluacion y un porcentaje para cada rol, alcanzando de esta
manera el limite requerido para completar la medicion total de desempefio, explicado en
el punto 1.3.

Una vez que se disponen de los insumos correspondientes, es decir las competencias y su
nivel o grado de desarrollo, se compara con los resultados obtenidos de la evaluacion del
desemperio; el ideal es que el desarrollo de la competencia evaluada sea igual o superior
al grado establecido para cierta competencia de acuerdo al cargo, la diferencia es conocida
como Brecha de Desarrollo, y la mision de talento humano es cerrar las brechas

existentes.
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PERSONAS POR DESARROLLAR

CRENTACKON DE SERVICIO
NEGOCIWCION Y MAKEID DE CONFLETOS
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VSN ESTRATEGCA

BUSCIIEDA DE INFORMACKN
PENSAMIENT Y CONCEPTUAL
NSPECOON DE PROOLCTOS
EVALUACION DE SOLUCIDNES
ORENTACKN A RESULTADOS
UDERATGO

INNGVACION ¥ ME)ORA CONTINUA
ORENTACION | ASESORAMENTO
MAND OF REQURSOS HUMANDS
CONSTRUCOION DE RELACIONES
MANEZO DE RECURSOS MATERIALES
SENTIDO 0F URGENCIA
ADMINISTRALION DEL TEMPO
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PERSLASION

TRABAJO EN EQUPO
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Figura 22. Detalle de nimero de personas que deben desarrollar competencias

Tabla 7. Detalle de competencias por nimero de personas Yy nivel que requieren

desarrollo

Competencias / Grado Personal con Brecha
ADMINISTRACION DEL TIEMPO 117
A 2

B 17

C 98
APRENDIZAJE ACTIVO 0
C 0
ATENCION AL DETALLE 411
A 2
B 77

C 332
AUTOCONFIANZA 4
C 4
BUSQUEDA DE INFORMACION 42
B 4
C 38
COMUNICACION EFECTIVA 147
B 123
C 24

450



Competencias / Grado Personal con Brecha

CONSTRUCCION DE RELACIONES 71
B 5
c 66

EVALUACION DE SISTEMAS ORGANIZACIONALES 26
c 26

EVALUACION DE SOLUCIONES 46
A 1
o 45

INNOVACION Y MEJORA CONTINUA 56
o 56

INSPECCION DE PRODUCTOS 46
c 46

INSTRUCCION
c

LIDERAZGO 55
c 55

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 125
c 125

MANEJO DE RECURSOS HUMANOS 67
B 65
c 2

MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 95
C 95

NEGOCIACION Y MANEJO DE CONFLICTOS 0
B 0

ORGANIZACION DE LA INFORMACION 289
B 0
c 289

ORIENTACION / ASESORAMIENTO 58
B 24
c 34

ORIENTACION A RESULTADOS 49
A
B
c 47

ORIENTACION DE SERVICIO
c

PENSAMIENTO CONCEPTUAL 45
B 0
C 45

PENSAMIENTO CRITICO 168
B 108
c 60

PERSUASION 127
B 0
c 127

REPARACION Y MANTENIMIENTO 198
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Competencias / Grado Personal con Brecha

B 120
c 78
SENTIDO DE URGENCIA 97
A 0
B 97
SUPERVISION Y MONITOREO 336
B 2
Cc 334
TRABAJO EN EQUIPO 129
Cc 129
VISION ESTRATEGICA 42
C 42

Una vez establecidas las brechas en las competencias evaluadas considerando los niveles
0 grados necesarios para ejecutar de manera adecuada esas actividades y logrando un alto
desempefio (base para los planes de desarrollo), se estableceran las actividades que
fomenten el desarrollo, con la finalidad de cerrar las brechas, siendo preciso mencionar
que estas actividades no seran exclusivamente eventos o0 cursos de capacitacion,
debiéndose incluir en este plan de desarrollo lectura y andlisis de libros, articulos, material
audiovisual o similares que tenga relevancia con la gestion de las actividades propias del

cargo.

Las acciones de desarrollo propuestas en este trabajo, fueron establecidas a través de un
analisis de la literatura compatible con la propuesta del plan, considerando la préctica en
la gestion de talento humano y experiencia del autor de este trabajo. En el Apéndice D se

detalla las Acciones de Desarrollo por grados.

3.5. Formato del Plan de desarrollo

Al ser la metodologia integral, participativa, y para que el plan tenga solidez, los
resultados de la evaluacion del desempefio deberan ser retroalimentados, lo cual concluira
con la realizacion conjunta de un plan de desarrollo, tendientes a que el servidor u obrero
desarrolle las competencias en que mantiene deficiencias (cierre de brechas). Como parte
de este proceso es muy importante la participacion de la persona que actle como asesor
para el desarrollo, quien deberd tener caracteristicas de comunicacién y empatia para

lograr el compromiso e incentivar al empleado para lograr los objetivos planteados,
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alcanzando de esta manera el crecimiento y desarrollo del potencial del servidor, lo que
repercutira en el mejoramiento del desempefio laboral. Los planes de desarrollo se
puntualizan con la suscripcion del acta del desarrollo entre el servidor u obrero, el asesor

del desarrollo (preferentemente jefe inmediato) y personal de talento humano.

El papel que realiza el asesor que de acuerdo a Paredes (2011), es de suma importancia y
trascendencia en el establecimiento, ejecucion y evaluacion de los planes individuales de
desarrollo, dado que es el encargado de generar una atmosfera de dialogo y apertura, se
revisan los resultados de la evaluacion del desempefio y se establecen las oportunidades
de mejora, estableciendo estrategias para el desarrollo de las competencias, la finalidad
es de persuadir al servidor u obrero para establecer y generar el compromiso en el
cumplimiento del plan, realiza el seguimiento y evaluacion progresivo del plan de

desarrollo, y comunica a talento humano de los avances y novedades.

El Formulario del Plan de Desarrollo se divide en siete puntos que se explican a

continuacion:

Se identifica los datos principales del colaborador a quien se aplicara el plan de desarrollo

y su ubicacion dentro de la estructura organizativa.

Figura 23. Informacion General del Plan de Desarrollo

1. INFORMACION GENERAL
Periodo: Gerencia:
Denominacién del Departamento:
Cddigo del Cargo : Unidad:

En esta parte del formato de ubican nombres completos y cddigo de identificacion del

colaborador dentro de la empresa.

Figura 24. Informacion de Personal sujeto a desarrollo

2. INFORMACION DE PERSONAL

Nombre :
Caodigo:
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Se identifican los nombres completos de la persona que ha sido designada como asesor
de desarrollo y que se encargara de realizar el seguimiento y vigilar el cavar cumplimiento
de las actividades designadas en el tiempo establecido; preferentemente sera el jefe
inmediato.

Figura 25. Informacion Asesor de Desarrollo

Nombre:
caodigo:

Una vez identificadas las brechas existentes en las competencias determinadas en el perfil
de cargo (Ejemplo en el Apéndice E) y su grado, se establece la accién de desarrollo
requerida para su fortalecimiento; conjuntamente entre el evaluado y el asesor de

desarrollo fijan tiempos de ejecucion para finalmente evaluar su cumplimiento.

Figura 26. Listado de Competencias Conductuales

Cumplimiento

Competencia / Brecha Grado Accion de Desarrollo Fecha Inicio Fecha Fin Si/ No
i

Figura 27. Listado de Competencias del cargo

Cumplimiento

Competencia / Brecha Grado Accion de Desarrollo Fecha Inicio Fecha Fin Si I No
i

Figura 28. Listado de Competencias Corporativas

Cumplimiento

Competencia / Brecha Grado Accion de Desarrollo Fecha Inicio Fecha Fin Si/No

En la parte final del formulario se expone toda clase de informacion adicional que pueda

aclarar la consecucion del plan de desarrollo.
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Figura 29. Observaciones Adicionales

7. OBSERVACIONES

Firman los responsables del cumplimiento del plan de desarrollo, incluyendo a un
colaborador de la Gerencia de Talento Humano que observara la ejecucion del plan y

solventard cualquier necesidad presentada en el proceso.

Figura 30. Firmas de responsabilidad

Servidor Asesor de Desarrollo Talento Humano

En Apéndice F se adjunta el formato de Plan de Desarrolio.
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4. PLAN DE DESARROLLO Y ACCIONES DE MEJORA PARA EL
PERFECCIONAMIENTO DE COMPETENCIAS

4.1. Plan de Desarrollo

4.1.1. Objeto

Asegurar el desarrollo profesional de obreros y servidores de la Empresa, a fin de

garantizar la adquisicion de competencias necesarias para el desempefio superior,

conforme lo establecido en los perfiles de cargos, incentivando de esta manera el

desarrollo profesional, compromiso y fidelizacion del personal de carrera, a partir de

procesos de aprendizaje o actualizacion de conocimientos, siendo este un proceso

sistematico y permanente orientado al desarrollo integral del talento humano.

4.1.2 Objetivos

Generar planes de desarrollo para el personal de carrera, basado en la gestion por
competencias, que generen valor dentro del proceso integral de Talento Humano.
Mejorar el desempefio en la realizacion de las tareas y responsabilidades asignadas en
cada cargo, adquiriendo o fortaleciendo las competencias de cargo.

Incentivar a los colaboradores a involucrarse en procesos de aprendizaje, tendientes a
la mejora continua de cada una de las actividades a su cargo, generando innovacion y
productividad.

Tomar acciones de mejora sobre las brechas identificadas en las evaluaciones del
desempefio, con la finalidad de generar el maximo potencial de todos los
colaboradores.

Atender las motivaciones individuales especificas del personal que forma parte de la

Empresa, con respecto al desarrollo personal y profesional.

4.1.3. Alcance

El presente plan esta dirigido para todos los servidores y obreros de carrera, conforme lo

establece la normativa interna de la EPMAPS - Agua de Quito.
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4.1.4. Principios

El plan de desarrollo de personal se apoya en los siguientes principios:

¢ Individualizado: El plan de desarrollo deberd ser ajustado a las necesidades de cada
obrero y servidor, en comparacion al perfil del cargo.

e Capacitacion permanente del personal, por medio de la aplicacion de un plan de
capacitacion e impulso de la investigacion cientifica y tecnolégica en relacion a los
requerimientos y consecucion de objetivos de la Empresa.

e Igualdad: Todos los obreros y servidores tienen el derecho de participar en los procesos
de desarrollo, de acuerdo de las exigencias de los puestos, sin discriminacion de algln
tipo.

e Objetividad: Cada uno de los procesos y resultados del plan de desarrollo seran

objetivos, estableciéndose para el efecto normas y procedimientos.
4.1.5. Responsabilidad y Autoridad

e EIl Gerente de Talento Humano, es delegado de autorizar e inspeccionar la aplicacion
del presente Plan.

e El Jefe del Departamento de Desarrollo del Talento Humano, tanto como los
encargados de cada éarea, son delegados de plantear reformas, revisar y verificar
contenidos Y la ejecucion de las actividades definidas en este Plan.

e Los Jefes inmediatos son los responsables de actuar como asesores de desarrollo,
encargados del establecimiento, ejecucion y evaluacion de los planes individuales de
desarrollo.

e EIl personal del Departamento de Desarrollo del Talento Humano, se encarga de la
realizacién y acompafiamiento del presente Plan, ademas de actualizar la informacion

y los formularios correspondientes.

4.1.6. Ejecucion

Se establecen las acciones a ser consideradas para la implementacion del presente plan,
convirtiéndose en una guia de las acciones y actividades a ser realizadas por el personal

involucrado en el presente proceso.
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A continuacion, se presenta las estrategias y acciones para la realizacién del plan, que
contiene el detalle de actividades, herramientas y recursos que seran utilizados para

alcanzar los resultados y metas propuestas.
4.1.6.1. Etapas

e Etapa General

- Anualmente la Gerencia de Talento Humano mediante el Departamento de Desarrollo
del Talento Humano realizard el proceso de evaluacion del desempefio, donde se
determinard y evaluard las competencias a ser consideradas conforme los perfiles de
cargos registrados en el Manual de Clasificacion de Puestos.

- Los resultados de la evaluacién del desempefio seran procesados, considerando las
competencias y sus respectivos grados constantes en el perfil, se identificaran las
brechas individuales.

- ElI Departamento de Desarrollo del Talento Humano generard las acciones de
desarrollo, conforme las competencias de cargo y diccionario, asignando los planes de
desarrollo.

- Se capacitard en la metodologia al personal que actuara como asesor de desarrollo.

- Generado el plan de desarrollo se incluyan aspectos como la informacion ordinaria de
los participantes, competencias, brechas, acciones de desarrollo, categorias, plazos y
responsables. En Apéndice F se adjunta el Plan de Desarrollo General.

- Se generaran los formularios de desarrollo, para cada persona, conforme cargo,

proceso, dependencia y gerencia, de acuerdo formato del Plan.

e FEtapa Individual

- Cada asesor de desarrollo realizara el cronograma de entrevistas de retroalimentacion
del personal asignado, luego de recibir los productos de evaluacion de desempefio.

- Se notificara de la reunion de retroalimentacion al personal con minimo tres dias de
anticipacion, dejando constancia de la convocatoria.

- Con los reportes individuales, el dia y hora sefialada en el cronograma, el asesor de
desarrollo estara encargado del establecimiento de las acciones de desarrollo, asi como
la determinacion de plazos de cumplimientos, seguimiento y evaluacion de los planes
individuales de desarrollo.

- Una vez consensuado y suscritos los planes individuales de desarrollo, seran remitidos
a la Gerencia de Talento Humano para registro.
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- Los planes individuales de desarrollo tendran un plazo de cumplimiento obligatorio de
un afio considerando el tiempo establecido en la normativa interna de la EPMAPS -
Agua de Quito, para los procesos de evaluaciéon de desempefio.

- Finalmente, se documentaran las operaciones especificas ejecutadas durante el tiempo
determinado.

- Los planes de desarrollo son aprobados y firmados por los gerentes funcionales y de
linea, asi como el responsable de talento humano. Para que el plan sea real, todo aquel
que sea “responsable” de las acciones planificadas, debe estar bajo alguna de ellas o
realizar las acciones por si mismo.

- El jefe del Departamento de Desarrollo del Talento Humano pondra énfasis en
proponer acciones que aborden simultdneamente situaciones individuales de manera
integrada.

- El progreso dentro del programa sera monitoreado mediante la evaluacion periddica
de la calidad del proceso y los resultados obtenidos, y se haran los ajustes apropiados

a medida que se adquiera experiencia.

4.1.6.2. Estrategias y Actividades Motivacion

Se presentan a continuacion estrategias de retribucion como incentivo de cumplimiento

de los planes de desarrolio:

e Estrategias Monetarias
- Remuneracion variable. En esta estrategia se incluyen un mecanismo de retribucion
de componente variable, y esta relacionada con la calificacion general de la
Evaluacién del Desempefio como componente para el calculo de la remuneracion

variable.

e Estrategias No - Monetarias
- Formacién: Como parte de esta estrategia, se encuentran los programas de formacion
y adiestramiento, capacitacién especializada, continua, desarrollo de habilidades las
becas de estudio.
- Plan de carrera: Esta estrategia significa que la empresa brinda oportunidades para
que los empleados avancen en la organizacion; incluyendo la propia planificacion de

carrera asi como la promocion o ascenso.
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- Concursos de méritos internos: Considera desarrollar un plan para cerrar la brecha
entre los requisitos laborales y los candidatos internos que ocupan esoSs puestos;
ademas, contempla una politica para atraer solo a personas que se ajusten al perfil
predefinido e involucrarlas en el proceso interno.

- Plan de sucesion: se relaciona con el desarrollo de las personas claves dentro de la
empresa, se busca que los colaboradores logren alcanzar cargos de mayor jerarquia.

- Reconocimiento: reconocimientos publicos, del personal que alcanza algin tipo de

logro, generalmente simbdlico.

4.1.7. Seguimiento

Después de la implementacion de las actividades planificadas y sus especificaciones
técnicas, el Asesor de Desarrollo, monitoreara el cumplimiento de tiempos pre
establecidos en un calendario de actividades, su avance, asi como la calidad del proceso
y los resultados obtenidos que se evaluaran una vez concluido el plazo programado en el
plan individual a través de herramientas de control y seguimiento automatizado,

adquiridas de manera gratuita en la red.

El Asesor de Desarrollo remitira informes sobre el cumplimiento del plan de accién al
Departamento de Desarrollo del Talento Humano, con el fin de conocer sobre el
cumplimiento de todo lo acordado en el formulario del Apéndice F, siendo una guia para

ajustar, animar o corregir el tratamiento de este proceso.

Las evaluaciones seran planificadas y ejecutadas por el Asesor de Desarrollo, quien en
base a la programacion de actividades medird el cumplimiento de las mismas y
establecera acciones mediante las cuales pueda evidenciar el cumplimiento del Plan de
Desarrollo. Ademas, el proceso tendra el apoyo de instrumentos de evaluacion como un
software de pruebas psicométricas y/o psicotécnicas, ejecutadas por la Gerencia de
Talento Humano, que permitirdn visualizar el fortalecimiento de las competencias
objetivo, de la misma manera, de acuerdo a la normativa interna de la empresa, se
realizard la evaluacion de desempefio anual de todos los colaboradores, y dependiendo de
los resultados se establecera el real impacto de los planes de desarrollo en los obreros y
servidores de la EPMAPS - Agua de Quito, quienes deberan obtener una puntuacion

superior a la evaluacién inmediata anterior, lo que sera registrado por el Asesor de
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Desarrollo, en base a las actividades propuestas en tiempos determinados, segun el

formulario del Apéndice F.

4.1.8. Acciones de mejora para el perfeccionamiento de competencias

Toda vez que la empresa se encuentre trabajando en un modelo de competencias
laborales, es necesario considerar varios aspectos que permitiran paulatinamente ir
madurando el modelo que repercutira en un beneficio mutuo tanto para obreros y
servidores y por ende para la organizacion. Dentro de las acciones propuestas para el

perfeccionamiento de las competencias se encuentran:

e Actuar para implementar y mejorar un modelo de gestiébn por competencias en cada
subsistema de talento humano, lo que involucra revisar y ajustar las normas internas
seglin sea necesario.

e Dentro de los perfiles de cargos, establecer las competencias que seran consideradas
en la evaluacion del desempefio, ya que en los perfiles se detallan varios tipos de
competencias como: técnicas, conductuales, corporativas, etc.

e Establecer los grados o niveles de todas las competencias considerando la naturaleza
de todos los cargos, de tal manera que se tenga los insumos necesarios al momento de
pretender determinar las brechas.

e Implementar en la Empresa una politica de aprendizaje y desarrollo permanente, para
responder de manera adecuada a los desafios que diariamente se presentan en los
puestos de trabajo.

e Al ser una empresa técnica, se requiere la comunicacion efectiva de todos sus
miembros, por lo que se deben fortalecer los grupos multidisciplinarios y apuntalar los
denominados asesores de desarrollo que sostendrdn los programas de desarrolio,

capacitarlos en temas de competencias laborales.
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CONCLUSIONES

La EPMAPS - Agua de Quito, esta implementado progresivamente el Modelado de
Perfiles por Competencias, MPC®, con el fin de que cada uno de los subsistemas de la
gestion del talento humano se adapten bajo un sistema de competencias, por lo que en la
actualidad no cuenta con un plan de desarrollo basado en competencias que permita el
cierre de brechas de habilidades o destrezas determinadas en los perfiles de los cargos, lo
que no permite la adecuada gestién del desarrollo personal y profesional de obreros y

servidores.

En la EPMAPS - Agua de Quito, se realizd la Gltima evaluacion del desempefio del afio
2022 basada en competencias considerando ciertos perfiles de cargos, sin contar con una
metodologia clara y estandar, la evaluacion del desempefio estd conformada por la
evaluacion de resultados de indicadores de puestos que corresponde al 80% Yy por una
evaluacién de competencias que corresponde al 20%; sin embargo no se encuentra
determinado de manera técnica las competencias a ser evaluadas, ademés de los grados
de desarrollo requeridos para cada competencia; de esta manera existen evaluaciones de
cargos disefiadas con una, dos y hasta tres competencias, lo que repercute de manera

directa en la generacion, ejecucion y evaluacién de los planes de desarrollo.

El presente estudio, proporciona a la EPMAPS — Agua de Quito los fundamentos tedricos
y técnicos para realizar evaluaciones del desempefio y generar planes de desarrollo en
base a competencias laborales establecidas en los perfiles de los cargos, contando de esta
manera de herramientas técnicas para la adecuada gestion del talento humano de la

empresa.

El estudio presenta el mecanismo que da como resultado la generacién de los planes de
desarrollo de las competencias laborales, siendo necesario el establecimiento de las
competencias primarias que requiere el cargo y la determinacion del nivel de las mismas,

informacion que debe constar en los perfiles y manual de clasificacion de cargos.

La evaluacion del desempefio es el medio con el cual se determina el nivel de desarrollo

de la persona en las competencias definitivas, y el establecimiento de la brecha es la
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diferencia del comparativo del nivel de competencia establecida en el perfil contra el
desarrollo de la misma competencia en el ocupante del puesto. El principal objetivo de
los planes de desarrollo es el cierre de estas brechas existentes, lo que técnica y
objetivamente permitird ajustar el perfil de la persona al cargo, dando como resultado

desempefio superior y por ende productividad.

El disefio del plan de desarrollo destinado al cierre de brechas, permitira que la Empresa
realice acciones objetivas, tendientes a mejorar el rendimiento de sus empleados y
trabajadores, cuando la formacion, capacitacion y desarrollo estan direccionadas al puesto
estas dejaran de ser un gasto; a corto y mediano plazo, con la transferencia de los
conocimientos al lugar de trabajo, esta se convertird en una inversion. Se disefian acciones
de desarrollo no limitadas a los cursos, sino que por el contrario se plantean actividades
a bajo costo y pueden ejecutarse de manera masiva, con el objetivo de lograr una mayor
participacion por parte de servidores y obreros y un mayor seguimiento 'y

empoderamiento por parte de los asesores de desarrolio.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda la implementacién de la metodologia planteada en el presente trabajo de
investigacion, que tiene como objetivo el establecimiento técnicamente disefiado de un
plan de desarrollo, basado en competencias laborales, para lo cual deberan realizarse los
ajustes en la metodologia de evaluacion del desempefio y perfiles de los cargos, que

proporcionen los insumos para establecer los planes de desarrollo de obreros y servidores.

Se recomienda ajustar la normativa de la evaluacion del desempefio en la Empresa, que
permita un mayor incentivo al progreso de las competencias laborales, de tal manera que
la ejecucion de los planes de desarrollo sean atractivos para servidores y obreros, ademas
de estandarizar los mecanismos y procesos de evaluacion, asi como qué tipo de
competencias seran evaluadas, al igual que el establecimiento de los grados o niveles de
cada una de las competencias, que seran la base para generar las brechas y oportunidades

de mejora.

En base a los fundamentos tedricos y técnicos se recomienda establecer un procedimiento
que viabilice la instauracion y desarrollo de las competencias laborales, de tal manera que
todo el accionar en este concepto se encuentre normado y estandarizado y de obligatorio
cumplimiento dentro de los procesos del Departamento de Desarrollo del Talento

Humano.

El identificar y medir las brechas del desarrollo permitird establecer planes y ejecutar los
mismos proporcionara a los obreros y servidores oportunidades para desempefar
adecuadamente las funciones asignadas en el cargo, ya que su perfil se ajustara al perfil
del puesto, incentivando de esta manera a la mejora continua en los procesos

empresariales para el cumplimiento de metas y objetivos.

Se recomienda la implementacion del plan de desarrollo basado en competencias
laborales, resultado del presente trabajo, asi como la metodologia expuesta, para lo cual
se deberan realizar las acciones correspondientes para la contratacion de eventos de
capacitacion y formacion, asi como el potencializar el aula virtual institucional subiendo
material audio y visual que permita el acceso a los diferentes recursos expuestos en este

documento.
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APENDICEA

TIPO p ) RESULTADO VALORACION
° . cODIGO GENERO CARGO DE EMPLEADO GERENCIA AREA DEPARTAMENTO UNIDAD
EVALUACION TOTAL CUALITATIVA
1 360 4 N FUNCIONARIO 2 GERENCIA DE TECNQLOGIA DE DPTO SOSTENIB PLATAFORMA EMPRES 96,48 EXCELENTE
INFORMACION ERP/ISU
2 360 10 Femenino ASISTENTE 2 GERENCIA DE OPERACIONES SUBGERENCIA AGUA DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. S,‘UR DE 96,93 EXCELENTE
POTABLE DISTRIBUCION
3 360 21 Masculino FUNCIONARIO 4 GERENCIA DEL AMBIENTE DPTO SEGURIDAD E HIGIENE DEL TRABAJO 95,93 EXCELENTE
4 360 30 Masculino FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO) GERENCIA JURIDICA DPTO LEGAL'ﬁ\IA';'S)E'\éf;CUR HIDRIE 94,91 MUY BUENO
5 360 32 Masculino FUNCIONARIO 5 GERENCIA DLEOZ'I?S'?I'CNASTRAC'ON Y DPTO ADMINISTRACION DE BIENES 96,43 EXCELENTE
6 360 39 Femenino ESPECIALISTA GERENCIA COMERCIAL DPTO CATASTRO Y FACTURACION UTA\%TLSSEEAS Y 96,78 EXCELENTE
7 360 48 Masculino FUNCIONARIO 4 GERENCI',G\F%TME/SZ%LOG'A DE DPTO SIST DE INFORM GEOGRAFICA Y SCADA 96,93 EXCELENTE
8 360 56 Masculino FUNCIONARIO 1 GERENCIA DE AQM'N'STRAC'ON Y DPTO ADMINISTRACION DE BIENES UNID. PROTECCION DE 96,93 EXCELENTE
LOGISTICA BIENES
9 % 59 N SUPERVISOR DE GERENCIA DE AI?MINISTRACION Y DPTO SERVICIOS GENERALES UNID. MANTENIMIENTO 96,93 EXCELENTE
MANTENIMIENTO Y SERVICIOS LOGISTICA Y SERVICIOS
10 360 67 Femenino FUNCIONARIO 5 GERENCIA FINANCIERA DPTO ANAL;?&LETE?&RAMAC'ON 96,93 EXCELENTE
1 - 7 el i GERENCIA DE PLANIFICACION Y DPTO PLANIFICACION Y CONTROL DE 96,93 .
DESARROLLO GESTION
12 360 91 Femenino ANALISTA GERENCIA COMERCIAL DPTO CATASTRO Y FACTURACION UN'D‘CiT\ETl\fTS‘ETSRO DE 96,93 EXCELENTE
13 90 124 Femenino EXPERTO DE ADMINISTRACION GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO ADMINISTRACION TH Y COMPETENCIAS 95,53 EXCELENTE
DE TH Y COMPETENCIAS
14 360 154 Femenino ANALISTA GERENCIA COMERCIAL DPTO CATASTRO Y FACTURACION UNID. LECTURAS Y 96,93 EXCELENTE
FACTURACION
) UNID. RELACIONES
15 360 165 Masculino FUNCIONARIO 4 GERENCIA DEL AMBIENTE DPTO GESTION AMBIENTAL EMPRESARIAL COMUNITARIAS 96,93 EXCELENTE
16 180 169 Masculino PEON GERENCIA DE OPERACIONES SUBGERENCIA AGUA DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES UNID. SISTEMA PITA 95,11 EXCELENTE
POTABLE CONDUC. ORIENTALES
17 90 172 Masculino EXPERTO EN NOMINA'Y GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO NOMINA Y REMUNERACIONES 96,93 EXCELENTE
REMUNERACIONES
18 180 176 Masculino OPERADOR DE PLANTA GERENCIA DE OPERACIONES SUBG?;ET'\E:\EAGUA DPTO PRODUCCION UNID. SISTEMA PUENGASI 96,48 EXCELENTE
19 90 177 Masculino PROFESIONAL DE BODEGAS GERENCIA DLEOA;?S'\;':ELSTRAC'ON Y DPTO ABASTECIMIENTOS UNID. BODEGA 96,93 EXCELENTE
20 360 179 Masculino ANALISTA GERENCIA DE OPERACIONES SUBGiF;ET'\gi\EAGUA DPTO DISTRIBUCION 96,93 EXCELENTE
21 360 190 Masculino FUNCIONARIO 1 GERENCIA DE OPERACIONES SUBGERENCIA AGUA DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. PARROQ. 96,93 EXCELENTE
POTABLE NORTE DISTR.
22 90 207 Femenino  EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR GERENCIA DEL AMBIENTE 96,53 EXCELENTE
23 180 223 Masculino INSPECTOR COMERCIAL GERENCIA COMERCIAL DPTO. SERVICIO AL CLIENTE UNID. RECLAMOS 96,93 EXCELENTE
24 180 225 Masculino INSPECTOR GERENCIA DE A?M'N'STRAC'ON Y DPTO ADMINISTRACION DE BIENES UNID. BIENES MUEBLES E 96,93 EXCELENTE
LOGISTICA INMUEBLES
25 360 226 Masculino FUNCIONARIO 5 GERENCIA DE PLANIFICACION Y DPTO PROCESOS Y CALIDAD 96,93 EXCELENTE
DESARROLLO
26 360 231 Femenino FUNCIONARIO 3 GERENCIA DE OPERACIONES SUBGERENCIA AGUA DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. PARROQ. 96,93 EXCELENTE
POTABLE NORTE DISTR.
27 360 240 Masculino FUNCIONARIO 4 GERENCIA COMERCIAL DPTO CARTERA Y COBRANZAS UNID. COBRANZAS 96,93 EXCELENTE
28 360 241 Femenino ANALISTA GERENCIA DLEOZ'I?S'\%'CNASTRAC'ON Y DPTO SERVICIOS GENERALES 96,93 EXCELENTE
29 360 242 Masculino OFICINISTA 2 GERENCIA DE OPERACIONES SUBGiZET'\gf\EAGUA DPTO DISTRIBUCION UNID. PERDIDAS FISICAS 96,93 EXCELENTE
JEFE DE DEPARTAMENTO DE .
30 90 246 Masculino  DESARROLLO CORPORATIVO Y GERENC”; Esii;%NL'LF(')CAC'ON Y DPTO DES CORP Y SOSTENIBILIDAD 96,31 EXCELENTE
GESTION DE RIESGOS
31 90 254 Masculino INSPECTOR INTEGRAL GERENCIA COMERCIAL DPTO CARTERA Y COBRANZAS UNID. COBRANZAS 96,93 EXCELENTE
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44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

TIPO
EVALUACION

90
90

360
360
360

360
180
180
180

360
180
360

360

360

180
180

360

180

360
360
180
180
360
360
360

180

360

360

360

coODIGO
256
262

278
286
298

300
302
315
317

320
324
327

328

345

349
351

364

365

369
371
380
383
384
387
388

390

393

394

398

GENERO

Masculino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Femenino

Masculino

Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

PROFESIONAL DE EVENTOS
EJECUTIVO ASISTENTE

FUNCIONARIO 2
FUNCIONARIO 5
ANALISTA

ANALISTA

INSPECTOR COMERCIAL

INSPECTOR MANTENIMIENTO

REDES AGUA POT
INSPECTOR DE CAMPO DE

AGUA POTABLE
ESPECIALISTA

CHOFER
FUNCIONARIO 1

FUNCIONARIO 7

FUNCIONARIO 3

TECNICO DE OPERACION
TECNICO DE MANTENIMIENTO

ASISTENTE 2

SUPERVISOR DE
MANTENIMIENTO
ELECTROMECAN

ASISTENTE 2
FUNCIONARIO 7
OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR DE PLANTA

FUNCIONARIO 5

SUBGERENTE DE
HIDROELECTRICIDAD

FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)

OPERADOR DE PLANTA

ESPECIALISTA

ESPECIALISTA

ESPECIALISTA

GERENCIA

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA )
GERENCIA DE PLANIFICACION Y
DESARROLLO

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES
SUBGERENCIA DE

HIDROELECTRICIDAD
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION
DPTO. SERVICIO AL CLIENTE
DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE
DPTO. SERVICIO AL CLIENTE
DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO DES CORP Y SOSTENIBILIDAD

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y

DIS

DPTO DISTRIBUCION

UNIDAD

UNID. EVENTOS A LA

COMUNIDAD
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. RECAUDACION
UNID. LECTURAS Y
FACTURACION

UNID. BODEGA

UNID. CONTROL DE

CONSUMOS
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.
UNID. ATENC. AL CLIENTE

Y CTROL. SERVIC
UNID. RECLAMOS

UNID. BODEGA

UNID. MANT
ELECTROMECANICO DE

PRODUCC
UNID. SISTEMA

BELLAVISTA
UNID. MANTENIMIENTO

CAPTACY CONDUC
UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. MANT
ELECTROMECANICO DE

PRODUCC
UNID. OPERAC. SUR

ALCANTARILLADO
UNID. PERDIDAS FISICAS

UNID. SISTEMA EL TROJE
UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. EJECUTORA CHALPI

UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. MANT
ELECTROMECANICO DE
PRODUCC

UNID. PRESUPUESTO
NORMAS Y ESP. TECNICAS

UNID. OPERAC. PARROQ.
ORIEN. DISTR.

RESULTADO
TOTAL

95,73

88,83

94,25
96,93
96,93

96,93

96,93

95,18

96,93

96,93
96,93
96,93

96,93

95,18

95,23

95,38

96,63

96,93

91,98

93,63

96,15

96,93

96,93

96,83

96,48

92,98

96,43

96,13

96,43

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
MUY BUENO

MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE




No

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78
79
80

81

82

83

84

85

86

87

88
89

TIPO
EVALUACION

180
180

180

180

180
180
180
180
180
90

180
90

180

180

180

180
180

180
360
360

360

360

360
90
90

360

360

360
90

coODIGO
400
402

403

404

405
406
407
408
410
411
413
415
417

419

421

422
425

426
431
438

439
440
441
447
452

455

477

478
480

GENERO

Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

OPERADOR CENTRAL HIDROELE
OPERADOR CENTRAL HIDROELE

TECNICO DE OPERACION

CANALERO

OPERADOR CENTRAL HIDROELE

OPERADOR CENTRAL
HIDROELECTRICA

OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE ESTACION BOMB

TECNICO DE OPERACION DE
PLANTAS DE TRATAMIENTO

OPERADOR SISTEMA SCADA
EJECUTIVO ASISTENTE

OPERADOR ESTACION BOMB

OPERADOR CENTRAL
HIDROELECTRICA

TECNICO DE MANTENIMIENTO

TECNICO DE OPERACION
OPERADOR DE ESTACION BOMB

OPERADOR DE ESTACION BOMB
FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)
ANALISTA

ASISTENTE 2
ESPECIALISTA

ESPECIALISTA

PROFESIONAL ESPECIALISTA DE

ADQUISICIONES
LIDER DE UNIDAD ATENCION AL

CLIENTE
FUNCIONARIO 6

FUNCIONARIO 4

FUNCIONARIO 4
PLOMERO A DESTAJO

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA JURIDICA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA COMERCIAL

AREA

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

DEPARTAMENTO

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO LEGALIZACION RECUR HIDRI E
INMUEBLE

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE

DPTO TRATAMIENTO DE AGUAS RESIDUALES

DIS

DPTO SEGURIDAD E HIGIENE DEL TRABAJO

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

UNIDAD

UNID. SISTEMA MICA-

QUITO SUR

UNID. SISTEMA MICA-

QUITO SUR

UNID. SISTEMA EL PLACER

UNID. SISTEMA
CONDUCC.
OCCIDENTALES

UNID. SISTEMA MICA-

QUITO SUR
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA EL PLACER

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. MANT

ELECTROMECANICO DE

PRODUCC
UNID. SISTEMA
BELLAVISTA
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.

UNID. CONTROL DE

CARTERA

UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION

UNID. ADQUISICIONES
UNID. ATENC. AL CLIENTE

Y CTROL. SERVIC

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y  UNID. ESTUDIOS BASICOS

Y DISENOS ESPEC

UNID. CONTROL DE

CARTERA

RESULTADO
TOTAL

96,51

96,63

96,48

93,01

96,23

96,93

92,48

93,48

96,93

96,33

96,93

95,43

96,93

96,93

96,93

95,23

96,93

96,93
83,11
96,93

96,93

96,03

95,45

96,93

95,03

96,78

94,45

95,78
96,93

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
REGULAR
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE




No

90

91

92

93

94
95
96
97
98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

111

112
113
114

115

116

117

118

119

TIPO
EVALUACION

360

360

360

90

360
360
360
180
90

180
180
180
180
180
180
180
180
90
180
180
180
180

180
180
180

180

180

360

180

90

coODIGO

481

491

505

507

511
526
545
555
564

565
567
580
582
589
592
597
598
602
606
613
619
622

623
636

642
656

661

669

702

703

GENERO

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Femenino
Femenino
Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

FUNCIONARIO 5

FUNCIONARIO 4

FUNCIONARIO 5
EXPERTO DE INGENIERIA
AMBIENTAL Y ECOEFICIENCIA
ANALISTA

ASISTENTE 2
SECRETARIA

CONSERIJE
OPERADOR DE TANQUE'Y
REDES

PLOMERO

OPERADOR MAQUINARIA
EQUIPO PESADO

ASISTENTE

INSPECTOR MANTENIMIENTO

REDES AGUA POTAB
CHOFER DE VEHICULOS

PESADOS
INSPECTOR MANTENIMIENTO

REDES AGUA POT
CHOFER PROFESIONAL

OPERADOR DE PLANTA
PLOMERO

CHOFER

INSPECTOR MANTENIMIENTO
REDES AGUA POT

OPERADOR TANQUES Y REDES
PEON

OPERADOR TANQUES Y REDES

INSPECTOR COMERCIAL
INSPECTOR DE CAMPO DE
AGUA POTABLE

PLOMERO

OPERADOR DE PLANTA

FUNCIONARIO 2

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE TANQUE Y
REDES

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA GENERAL
GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA
GERENCIA GENERAL

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

AREA
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SECRETARIA GENERAL

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SECRETARIA GENERAL

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO PRODUCCION

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO GESTION AMBIENTAL EMPRESARIAL

DPTO ABASTECIMIENTOS

SECRETARIA GENERAL
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS
SECRETARIA GENERAL

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO DISTRIBUCION
DPTO. SERVICIO AL CLIENTE

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

UNIDAD

UNID. MANT
ELECTROMECANICO DE

PRODUCC
UNID. EXPROPIACIONES Y

SERVIDUMBRES
UNID. MANTEN.

ELECTROMECANICO

DISTR
UNID. DE INGENIERIA

AMBIENTALY ECOEF.
UNID. BODEGA

UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. SUR DE

DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. SUR DE

DISTRIBUCION
UNID. PERDIDAS FISICAS

UNID. OPERAC. NORTE DE

DISTRIBUCION
UNID. LABORATORIO DE

MEDIDORES
UNID. OPERAC. SUR DE

DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. OPERAC. NORTE DE

DISTRIBUCION
UNID. LABORATORIO DE

MEDIDORES
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. SUR DE

DISTRIBUCION
UNID. SISTEMA PITA

CONDUC. ORIENTALES
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. RECLAMOS
UNID. LABORATORIO DE

MEDIDORES
UNID. OPERAC. SUR DE

DISTRIBUCION
UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. MANTENIMIENT

CAPTACIONES QUEBRADA
UNID. SISTEMA EL PLACER

UNID. OPERAC. CENTRO
DE DISTRIBUCION

RESULTADO
TOTAL

95,21

96,93

96,26

96,93

96,93
93,43
95,43
94,43
93,60

95,88

96,18

96,93

91,21

96,93

93,78

95,68

96,48

95,53

96,56

96,93

95,46

95,36

95,50
96,93
96,31

95,43

96,93

96,23

96,33

92,38

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
MUY BUENO
MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO




No

120

121

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131

132

133

134

135

136

137

138

139

140

141

142

143

144

145

146

TIPO
EVALUACION

180

90

180

90
180
180
180
180
180

90
180
360
180
360
180

180

180

90

180

180
180
180
90

180

180

180

90

coODIGO

719

723

740

749
752
760
806
827
844
875
887
938
990
991
992

995

998

1022

1035

1036
1044
1053
1063
1068

1074

1085

1111

GENERO

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE TANQUE Y
REDES

ELECTROMECANICO

BODEGUERO
OPERADOR TANQUES Y REDES
OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR TANQUES Y REDES

CHOFER

TECNICO SECTORIZACION
REDES AGUA POTABLE

INSPECTOR

INSPECTOR DE CAMPO DE
AGUA POTABLE

ASISTENTE 2
TECNICO DE OPERACION
FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)
TECNICO DE OPERACION

OPERADOR DE PLANTA

TECNICO DE MANTENIMIENTO

TECNICO ESPECIALIZADO
ELECTRICO, ELECTRONICO O
MECANICO.

CHOFER VEHICULO PESADO

OPERADOR DE PLANTA
GUARDIAN
CHOFER
CHOFER
CHOFER
CHOFER VEHICULO PESADO

AYUDANTE EQUIPO Y/O
MAQUINARIA PESADA

CHOFER

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

UNIDAD

UNID. SISTEMA EL PLACER

UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. MANTEN.

ELECTROMECANICO
DISTR

UNID. BODEGA

UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. LABORATORIO DE

MEDIDORES
UNID. PERDIDAS FISICAS

UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. SUR DE

DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. PARROQ.

NORTE DISTR.
UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. PERDIDAS FISICAS

UNID. SISTEMA
BELLAVISTA

UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. MANT
ELECTROMECANICO DE

PRODUCC
UNID. MANTEN.

ELECTROMECANICO

DISTR
UNID. SISTEMA

CONDUCC.
OCCIDENTALES

UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. SISTEMA PITA
CONDUC. ORIENTALES

UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. SISTEMA PITA

CONDUC. ORIENTALES
UNID. SISTEMA PITA

CONDUC. ORIENTALES
UNID. SISTEMA PITA

CONDUC. ORIENTALES

UNID. MANTENIMIENT
CAPTACIONES QUEBRADA

UNID. SISTEMA EL PLACER

RESULTADO
TOTAL

96,48

92,03

95,36

96,13

96,93

96,48

85,13

96,93

96,33

96,93

94,81

91,58

96,48

94,00

94,78

96,93

96,93

96,33

93,34

96,03

95,31

96,48

94,61

96,56

96,43

96,48

96,33

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
MUY BUENO
MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE




No

147

148

149

150
151

152

153

154

155

156

157

158

159

160

161

162

163

164

165

166

167

168

169

170

171

172

173

174

TIPO
EVALUACION

180

180

180

90
360

360
180

180

180

180
180
180
90
90
180
90
180
180
90
180
180

180

90

180
180
180
180

180

coODIGO

1137

1144

1146

1149
1150

1154
1156

1160

1161

1164
1165
1166
1169
1170
1171
1172
1174
1176
1178
1179
1191

1207

1215

1222
1253
1270
1292

1298

GENERO

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

GUARDIAN

PEON

AYUDANTE EQUIPO Y/O
MAQUINARIA PESADA

GUARDIAN

ANALISTA
ASISTENTE 2
OPERADOR DE PLANTA

CHOFER

CHOFER

OPERADOR TANQUES Y REDES
PLOMERO

INSP.MANT.REDES AGUA POTA

OPERADOR DE TANQUE Y

REDES
OPERADOR DE TANQUE Y

REDES
OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE TANQUE'Y
REDES

OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR DE PLANTA
EJECUTIVO SISTENTE SENIOR

PLOMERO

CHOFER DE VEHICULOS

LIVIANOS
OPERADOR MAQUINARIA

EQUIPO PESADO

AYUDANTE EQUIPO Y/O
MAQUINARIA PESADA

PLOMERO
PEON
OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR TANQUES Y REDES

OPERADOR SISTEMA SCADA

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO PROGRAMACION Y CONTROL DE

PROYECTOS
DPTO PRODUCCION

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

UNIDAD

UNID. SISTEMA
CONDUCC.

OCCIDENTALES
UNID. SISTEMA

CONDUCC.
OCCIDENTALES

UNID. MANTENIMIENT
CAPTACIONES QUEBRADA

UNID. BODEGA

UNID. SISTEMA EL PLACER
UNID. TRANSPORTES

UNID. MANTENIMIENT
CAPTACIONES QUEBRADA

UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.
UNID. OPERAC. PARROQ.

NORTE DISTR.
UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.
UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.
UNID. OPERAC. PARROQ.

NORTE DISTR.
UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. OPERAC. PARROQ.

NORTE DISTR.
UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. OPERAC. PARROQ.

ORIEN. DISTR.
UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.
UNID. CONTROL DE

CONSUMOS
UNID. OPERAC. SUR

ALCANTARILLADO

UNID. MANTENIMIENT
CAPTACIONES QUEBRADA

UNID. OPERAC. PARROQ.
SURORIEN. DISTR.

UNID. PERDIDAS FISICAS

UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. OPERAC. PARROQ.

ORIEN. DISTR.
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

RESULTADO
TOTAL

93,81

93,23

96,93

96,06
96,93

96,78

96,48

94,53

96,48

96,93

96,93

96,93

96,93

81,03

93,98

92,93

96,48

96,93

92,15

96,93

96,93

96,93

96,93

96,28

96,93

96,48

88,23

96,93

VALORACION
CUALITATIVA

MUY BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
SATISFACTORIO
MUY BUENO
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE




No

175

176

177

178

179

180

181

182

183

184

185
186
187
188
189

190

191

192

193

194

195

196

197

198

199

200

201

202

203

204

TIPO
EVALUACION

180
180
180
180

90

180

180
180
90
180

360
180
180
180
180

180

180
180
180
180
180
180
180
180
90

180
180
90

90

180

coODIGO

1299
1304
1334
1386

1422

1428

1469
1496
1497
1503

1507
1515
1516
1528
1538

1542

1543
1546
1547
1632
1641
1652
1654
1657
1658
1660
1672
1673
1675

1680

GENERO

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

ASISTENTE

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR MAQUINARIA

EQUIPO PESADO
OPERADOR MAQUINARIA O

EQUIPO PESADO
PROFESIONAL DE BODEGAS

PEON

CHOFER 1RA CAT

CONSERIJE

EJECUTIVO ASISTENTE EN
CONTABLIDAD

CHOFER

ANALISTA
PLOMERO
OPERADOR DE PLANTA
CONSERIJE

INSPECTOR COMERCIAL

OPERADOR RESIDENTE

OPERADOR DE PLANTA
AUXILIAR DE LABORATORIO
CHOFER
OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR DE PLANTA
OPERADOR DE PLANTA

AUXILIAR

TECNICO DE OPERACION DE
PLANTAS DE TRATAMIENTO

AUXILIAR DE MANTENIMIENTO

OPERADOR DE PLANTA

TECNICO OPERADOR DE AGUA

POTABLE
TECNICO DE OPERACION DE

PLANTAS DE TRATAMIENTO
OPERADOR DE PLANTA

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA FINANCIERA

GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE TALENTO HUMANO

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO CONTABILIDAD

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO ABASTECIMIENTOS
DPTO. SERVICIO AL CLIENTE
DPTO PRODUCCION
DPTO NOMINA'Y REMUNERACIONES

DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

UNIDAD

UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.
UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. OPERAC. SUR

ALCANTARILLADO
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. BODEGA

UNID. SISTEMA
CONDUCC.

OCCIDENTALES
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION

UNID. CONTROLY
ANALISIS CONTABLE

UNID. BODEGA
UNID. RECLAMOS
UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. CATASTRO DE

CLIENTES
UNID. SISTEMA

CONDUCC.
OCCIDENTALES

UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. LABORATORIO DE
MEDIDORES

UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. SISTEMA EL PLACER

UNID. SISTEMA
PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. SISTEMA EL PLACER

UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. SISTEMA

BELLAVISTA
UNID. SISTEMA

BELLAVISTA

RESULTADO
TOTAL

96,93

96,93

95,06

96,93

96,93

93,38

96,93

95,68

96,60

94,91

96,73
96,93
95,15
96,93
96,43

91,88

95,15

96,33

96,06

96,48

96,48

93,98

96,93

96,93

95,73

96,93

96,48

96,93

95,68

95,23

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE




No

205

206

207

208

209

210

211

212

213

214

215

216

217

218

219

220

221

222

223

224

225

226

227

228

229
230
231

232

233

234

235

TIPO
EVALUACION

180
180
180
180
180
90
360
180
180
180
180
180
180
180
180
180
180
180
360
90
180
360
180
360

180
180
180

180
180
180

180

coODIGO

1681
1682
1687
1697
1787
1788
1790
1792
1794
1796
1797
1801
1802
1803
1805
1812
1816
1817
1820
1825
1831
1832
1836
1838

1840
1842
1844

1845
1847
1849

1850

GENERO

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino

Femenino
Masculino

Masculino
Femenino
Masculino
Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

INSPECTOR DE OBRA

INSPECTOR DE OBRA

CHOFER

AUXILIAR DE MANTENIMIENTO

FUNCIONARIO 1

OPERADOR DE ESTACION DE
BOMBEO

PEON

CHOFER

GUARDIAN OPERADOR

CHOFER

GUARDIAN OPERADOR

OPERADOR DE ESTACION DE
BOMBEO

OPERADOR DE ESTACION BOMB

GUARDIAN
INSPECTOR JEFE
OPERADOR DE PLANTA
FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)
INSPECTOR INTEGRAL
CHOFER 1RA CAT
FUNCIONARIO 3
SIFONERO
FUNCIONARIO 1

TECNICO DE OPERACION
CHOFER 1RA CAT

OPERADOR TANQUES Y REDES

OPERADOR DE ESTACION BOMB

OPERADOR DE PLANTA

GUARDIAN

OPERADOR DE ESTACION BOMB

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES
SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO FISCALIZACION

DPTO FISCALIZACION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO PRODUCCION
DPTO CONTROL DE LA CALIDAD DEL AGUA
DPTO DISTRIBUCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

UNIDAD

UNID. SISTEMA
BELLAVISTA

UNID. SISTEMA PUENGASI
UNID. ZONA NORTE

UNID. ZONA SUR

UNID. MANTENIMIENTO
CAPTACY CONDUC

UNID. SISTEMA EL TROJE

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. OPERAC. SUR

ALCANTARILLADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. OPERAC. SUR DE

DISTRIBUCION
UNID. CONTROL DE

CONSUMOS

UNID. MANTENIMIENTO

Y SERVICIOS
UNID. OPERAC. SUR

ALCANTARILLADO
UNID. EVENTOS A LA

COMUNIDAD
UNID. SISTEMA

BELLAVISTA

UNID. OPERAC. PARROQ.

NORTE DISTR.
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

BELLAVISTA
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

RESULTADO
TOTAL

95,23

96,48

96,93

94,48

96,03

96,93

96,68

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

95,33

96,93

95,36

96,78

96,93

96,93

95,23
96,93
96,93

96,93

95,68

96,93

96,93

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE




No

236

237

238

239

240

241
242

243

244

245
246

247

248

249

250

251

252

253

254

255

256
257

258

259

260

261

262

263

264

265

266

TIPO
EVALUACION

180
180
180

90

180

90
360

360
360

360
360

360

360
360
180
180
180
180
180

90

180
180

180
180
90
360
360
360
360
360

360

coODIGO

1851
1852
1853

1854

1855

1859
1863

1865
1866

1868
1875

1876

1886
1887
1931
1935
1938
1941
1943

1947

1953
1966

1974
1980
2028
2099
2161
2162
2177
2180

2190

GENERO

Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino
Masculino
Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Femenino

CARGO DE EMPLEADO GERENCIA

OPERADOR DE ESTACION BOMB GERENCIA DE OPERACIONES

OPERADOR DE ESTACION BOMB GERENCIA DE OPERACIONES

OPERADOR DE ESTACION BOMB

OPERADOR DE TANQUE Y
REDES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GUARDIAN GERENCIA DE OPERACIONES

PROFESIONAL EN EGRESOS GERENCIA FINANCIERA

FUNCIONARIO 7 GERENCIA COMERCIAL
FUNCIONARIO 4 GERENCIA DE TECNQLOGIA DE
INFORMACION
ANALISTA GERENCIA DE OPERACIONES
FUNCIONARIO 2 (SECRETARIA GERENCIA DE OPERACIONES
DE GERENCIA)

FUNCIONARIO 5 (JEFE UNID) GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA TECNICA DE

FUNCIONARIO 4 INFRAESTRUCTURA

FUNCIONARIO 3 GERENCIA DE OPERACIONES

FUNCIONARIO 6

OPERADOR MAQUINARIA
EQUIPO PESADO

CHOFER PROFESIONAL

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

CHOFER DE VEHICULO

OPER.MAQUIN.EQUI.PESADO

AYUDANTE DE MAQUINARIA
EQUIPO PESADO

GERENCIA DE OPERACIONES

SIFONERO GERENCIA DE OPERACIONES
CHOFER GERENCIA COMERCIAL
CHOFER GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA

GERENCIA DE OPERACIONES

AUXILIAR DE MANTENIMIENTO

CHOFER

INSPECTOR GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA

FUNCIONARIO 5
FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)
FUNCIONARIO 5
FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)
FUNCIONARIO 4

FUNCIONARIO 5

AREA

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA

SANEAMIENTO

SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES
SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES

DEPARTAMENTO

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CONTABILIDAD

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO DESARROLLO DE APLICACIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO FISCALIZACION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO FISCALIZACION

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

UNIDAD

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. OPERAC. PARROQ.

SURORIEN. DISTR.
UNID. SISTEMA

CONDUCC.
OCCIDENTALES
UNID. EGRESOS

UNID. LABORATORIO DE

MEDIDORES

UNID. OPERAC. NORTE DE
DISTRIBUCION

UNID. COBRANZAS

UNID. PRESUPUESTO
NORMAS Y ESP. TECNICAS

UNID. MANTENIMIENTO

CAPTACY CONDUC
UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION

UNID. OPERAC. CENTRO
ALCANTARILLADO

UNID. OPERAC. NORTE
ALCANTARILLADO

UNID. MANTENIMIENTO

Y SERVICIOS
UNID. OPERAC. NORTE

ALCANTARILLADO
UNID. OPERAC. SUR

ALCANTARILLADO
UNID. ESTUDIOS DE

SANEAMIENTO
UNID. ZONA SUR

UNID. OPERAC. NORTE

ALCANTARILLADO
UNID. ESTUDIOS DE

SANEAMIENTO
UNID. ZONA CENTRO

UNID. EXPROPIACIONES Y
SERVIDUMBRES

RESULTADO
TOTAL

96,93

96,93

96,93

96,93

93,31

96,93
96,78

96,93

92,82

96,00
95,97

96,93

96,93

96,63

92,26

96,93

95,58

95,51

95,26

94,93

90,11
96,18

96,93

96,03

96,93

96,63

96,93

94,35

96,92

96,63

96,93

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE

MUY BUENO

MUY BUENO
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE




No

267
268
269

270

271

272

273

274

275

276
277
278
279
280

281

282

283
284
285

286

287

288

289

290

291

292

293

294

295
296
297

TIPO
EVALUACION

90
360
360

360
360

360

180

180
180

360
360
360
360
360

360
180

180
360
360

360
360
360
360
360
180

180

180

360

90
360
360

coODIGO

2194
2195
2196

2199
2205

2206

2212

2215
2216

2221
2222
2223
2229
2232

2233
2260

2278
2289
2291

2294
2296
2297
2301
2316
2318

2319

2322

2332

2334
2340
2342

GENERO

Masculino
Femenino

Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Femenino
Masculino
Femenino
Femenino

Femenino
Femenino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Femenino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

GUARDIAN
FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)
SUBGERENTE PREINVERSIONES

FUNCIONARIO 4
FUNCIONARIO 2

FUNCIONARIO 7 JEFE DPTO

PEON

TECNICO

HIDROMETEOROLOGIA
TECNICO SECTORIZACION

REDES AGUA POTABLE
ASISTENTE 2

ESPECIALISTA
FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)
FUNCIONARIO 5

FUNCIONARIO 5

FUNCIONARIO 5

INSPECTOR DE

ALCANTARILLADOS
SUPERVISOR CONSTRUCCION

CIVIL
ESPECIALISTA

FUNCIONARIO 5
FUNCIONARIO 5
FUNCIONARIO 5 (JEFE UNID)
FUNCIONARIO 5 (JEFE UNID)
ASISTENTE 2

FUNCIONARIO 4

OPERADOR MAQUINARIA

EQUIPO PESADO
OPERADOR MAQUINARIA

EQUIPO PESADO

CHOFER VEHICULO PESADO

FUNCIONARIO 4

PLOMERO A DESTAJO
FUNCIONARIO 5
FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE TECNOLOGIA DE
INFORMACION
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA JURIDICA
GERENCIA DEL AMBIENTE
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE PLANIFICACION Y

DESARROLLO
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA DE
CONSTRUCCIONES

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA

SANEAMIENTO

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

DEPARTAMENTO

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES
DPTO PROGRAMACION OPERATIVA

DPTO INFRAESTRUCTURAY SEG
INFORMATICA

DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO CONTRATACIONES TECNICAS

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO GESTION DE RECURSOS HIDRICOS
DPTO DISTRIBUCION

DPTO ARQUITECTURA'Y PROYECTOS
DPTO CONTROL DE LA CALIDAD DEL AGUA
DPTO PRODUCCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS
DPTO LEGALIZACION RECUR HIDRI E
INMUEBLE

DPTO GESTION AMBIENTAL EMPRESARIAL
DPTO ALCANTARILLADO

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y

DIS
DPTO INFRAESTRUCTURAY SEG

INFORMATICA
DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE

DPTO SOSTENIB PLATAFORMA EMPRES
ERP/ISU

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS
DPTO PROGRAMACION OPERATIVA
DPTO ALCANTARILLADO

UNIDAD

UNID. SISTEMA
PAPALLACTA INTEGRADO

UNID. LECTURAS Y
FACTURACION

UNID. SISTEMA
CONDUCC.
OCCIDENTALES

UNID HIDROLOGIA

UNID. PERDIDAS FISICAS

UNID. RELACIONES

COMUNITARIAS
UNID. OPERAC. SUR

ALCANTARILLADO

UNID. RECLAMOS
UNID. ESTUDIOS DE
AGUA POTABLE

UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. ATENC. AL CLIENTE

Y CTROL. SERVIC

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO
UNID. MANTEN.

ELECTROMECANICO
DISTR

UNID. TRANSPORTES

UNID. CONTROL DE
CARTERA

RESULTADO
TOTAL

96,93
96,56
95,14

96,93

96,93

96,18

94,01

95,93

94,93

96,78
91,43
95,81
96,58
96,56

96,93

96,93

93,38
95,53
96,93

96,93

96,78

96,93

96,83

96,93

96,93

96,93

95,11

96,63

96,93
96,18
94,98

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
MUY BUENO

EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO




No

298

299

300

o N o U

10

11
12
13

14

15

16

17

18

19

20

21
22

23

24
25
26

27

28

29

30

TIPO
EVALUACION

180
360

360

360
360

360
360

90
360
90
360

90

360

360
360
360

360

90

90

360
360

360

360

360
360

360

360
360
90

360
360
360

180

coODIGO

2347
2348

2350

13198
13206

13212
13222

13233
13234
13235
13241

13242

13243

13244
13253
13256

13257

13258

13259

13264
13265

13266

13269

13270
13271

13276

13279
13280
13283

13284
13285
13287

13288

GENERO

Masculino
Femenino

Masculino

Femenino
Femenino

Masculino
Femenino

Masculino
Masculino
Femenino

Femenino

Femenino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Femenino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Femenino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

OPERADOR DE PLANTA
FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)

FUNCIONARIO 5

ESPECIALISTA CO
FUNCIONARIO 4 CO

ASISTENTE 2
EJECUTIVO 1

PLOMERO A DESTAJO

GERENTE JURIDICO
GERENTE DE ADMINISTRACION
Y LOGISTICA
GERENTE COMERCIAL

DIRECTOR DE COMUNICACION
SOCIAL Y TRANSPARENCIA

COORDINADOR

GERENTE GENERAL
SECRETARIA GENERAL

FUNCIONARIO 4
COORDINADOR DE GERENCIA

FINANCIERA
GERENTE DE ADMINISTRACION

Y LOGISTICA
GERENTE DE AMBIENTE,

SEGURIDAD Y
RESPONSABILIDAD

FUNCIONARIO 4
FUNCIONARIO 3

FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

FUNCIONARIO 2

FUNCIONARIO 5 (JEFE UNID)
FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)

FUNCIONARIO 5

PROFESIONAL 2

FUNCIONARIO 4
PROFESIONAL DE GESTION DEL
DESARROLLO

FUNCIONARIO 5

GERENTE DE TECNOLOGIA DE
INFORMACION

FUNCIONARIO 4

OPERADOR TANQUES Y REDES

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE PLANIFICACION Y

DESARROLLO
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION

GERENCIA DE TALENTO HUMANO

GERENCIA JURIDICA
GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA JURIDICA

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA GENERAL

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA GENERAL

GERENCIA GENERAL
GERENCIA JURIDICA

GERENCIA FINANCIERA

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA

GERENCIA GENERAL

GERENCIA FINANCIERA
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION
GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA DE TALENTO HUMANO

GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

DIRECCION DE COMUN.
SOCIAL Y TRANSP.

GERENCIA GENERAL
SECRETARIA GENERAL

SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES

DIRECCION DE COMUN.
SOCIALY TRANSP.

SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA AGUA

POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO PRODUCCION

DPTO SEGURIDAD DE INFORMACION

DPTO SIST DE INFORM GEOGRAFICA'Y SCADA

DPTO NOMINA'Y REMUNERACIONES

DPTO CONTRATACION PUBLICA
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DIRECCION DE COMUN. SOCIAL Y TRANSP.

GERENCIA GENERAL
SECRETARIA GENERAL
DPTO CONTRATACION PUBLICA

DPTO GESTION DE RECURSOS HIDRICOS

DPTO FISCALIZACION
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DIRECCION DE COMUN. SOCIAL Y TRANSP.

DPTO CONTABILIDAD

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y

DIS
DPTO INFRAESTRUCTURAY SEG

INFORMATICA
DPTO GESTION DE RECURSOS HIDRICOS

DPTO DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

DPTO DESARROLLO DE APLICACIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

UNIDAD

UNID. SISTEMA PUENGASI

UNID. CONTROL DE
CARTERA

UNID MANEJO DE
CUENCAS Y LIMNOLOGIA

UNID. ZONA SUR

UNID. EXPROPIACIONES Y
SERVIDUMBRES

UNID. EGRESOS

UNID. ESTUDIOS DE
SANEAMIENTO

UNID HIDROLOGIA

UNID. SISTEMA

PALUGUILLO
UNID. OPERAC. PARROQ.

ORIEN. DISTR.

RESULTADO
TOTAL

96,48

96,91

96,93

96,93
96,68

95,43

94,93

96,93
92,81
95,03
87,38

85,66

96,93

92,03
95,63
96,53

96,36

96,03

93,03

96,68

96,26

96,13

96,03

96,93
91,35

95,78

96,93
95,93
93,53

95,63

88,73

96,78

93,00

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
MUY BUENO

EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
MUY BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO

EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE

MUY BUENO




No

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41
42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53
54
55

56

57

58

59

TIPO
EVALUACION

360

90

90

90
90
90
90
90
90
90

90
360

180

90
90
90
90
90

90

180

90
90

360
180
360

180
90
360

90

coODIGO

13290

13291

13292

13293
13294
13295
13296
13297
13298
13299

13300
13301

13302

13303
13304
13305
13308
13310

13311

13312

13313
13314

13315
13316
13317

13318
13319
13320

13321

GENERO

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Femenino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

ASISTENTE 1

PLOMERO A DESTAJO

GERENTE DE AMBIENTE,
SEGURIDAD Y
RESPONSABILIDAD

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

INSPECTOR

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO
ESPECIALISTA

PEON

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

TECNICO DE MANTENIMIENTO

PLOMERO A DESTAJO

PLOMERO A DESTAJO

FUNCIONARIO 5
AUXILIAR

ESPECIALISTA

OPERADOR TANQUES Y REDES

PLOMERO A DESTAJO

ASISTENTE 2

PLOMERO A DESTAJO

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE TALENTO HUMANO

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA
GERENCIA DEL AMBIENTE
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
LOGISTICA

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA COMERCIAL

AREA

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO TRATAMIENTO DE AGUAS RESIDUALES

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO NOMINA'Y REMUNERACIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO GESTION DE RECURSOS HIDRICOS

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO DISTRIBUCION

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO GESTION AMBIENTAL EMPRESARIAL

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

UNIDAD

UNID. OPERACIONES

TRATA AGUAS RESID
UNID. CONTROL DE

CARTERA

UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA

UNID. OPERAC. PARROQ.

NORTE DISTR.
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA

UNID. MANTEN.
ELECTROMECANICO

DISTR
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. MANTEN.

ELECTROMECANICO

DISTR
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA

UNID HIDROLOGIA

UNID. BODEGA

UNID. OPERAC. CENTRO

DE DISTRIBUCION
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. RELACIONES

COMUNITARIAS
UNID. CONTROL DE

CARTERA

RESULTADO
TOTAL

96,58

96,93

94,61

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93
96,68

94,33

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,73

96,93

96,93

96,93
96,60
96,73

96,93

96,93

95,58

96,93

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE

EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE




No

60

61

62

63

64

65

66

67

68
69
70

71

72

73
74
75

76

77

78
79
80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

TIPO
EVALUACION

180

90
180
90
90
360
360
360

360
360
360

360
360

360
360
360

360
360

90
360
360

360

360

360

360
360
90
360
360

360

coODIGO

13322

13323
13325
13329
13330
13331
13332
13333

13334
13337
13339

13340
13341

13342
13343
13344

13345
13346

13358
13359
13363

13382

13393

13394

13395
13398
13401
13405
13409

13413

GENERO

Masculino

Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino

Masculino
Femenino

Masculino
Masculino
Masculino

Masculino
Masculino

Masculino
Masculino
Femenino

Femenino
Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino

CARGO DE EMPLEADO

PEON

PLOMERO A DESTAJO

OPERADOR DE FUENTES DE
CONDUCCION

PLOMERO A DESTAJO
PLOMERO A DESTAJO
ANALISTA
ANALISTA
FUNCIONARIO 1

ANALISTA
FUNCIONARIO 5
FUNCIONARIO 3

FUNCIONARIO 5
FUNCIONARIO 5

FUNCIONARIO 5
AUDITOR
FUNCIONARIO 3

FUNCIONARIO 1

FUNCIONARIO 5

PROFESIONAL PROCESO
GOBERNANTE GPC
FUNCIONARIO 2 CO

FUNCIONARIO 4 CO

FUNCIONARIO 5 (JEFE UNID)

ANALISTA CO

ANALISTA CO

ANALISTA CO
FUNCIONARIO 3 CO
PLOMERO A DESTAJO

FUNCIONARIO 5

GERENTE TECNICO DE
INFRAESTRUCTURA

ESPECIALISTA CO

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA JURIDICA

GERENCIA JURIDICA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA GENERAL
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA FINANCIERA

GERENCIA DE PLANIFICACION Y
DESARROLLO
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE TECNOLOGIA DE
INFORMACION

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE TECNOLOGIA DE

INFORMACION
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA DE OPERACIONES

AREA

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES

SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
SUBGERENCIA DE

PREINVERSIONES
AUDITORIA
SUBGERENCIA DE
PREINVERSIONES

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

DEPARTAMENTO

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO CONTRATACIONES TECNICAS

DPTO CONTRATACIONES TECNICAS

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO PROCESOS LEGALES ADMINISTRATIVOS

DPTO PROCESOS JUDICIALES
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y

DIS
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y

DIS
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y

DIS
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y

DIS
AUDITORIA
DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y
DIS

DPTO ADMINISTRACION DE BIENES

DPTO ANALISIS Y PROGRAMACION
FINANCIERA

DPTO PROCESOS Y CALIDAD
DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS
DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION
DPTO ARQUITECTURA Y PROYECTOS
DPTO CARTERA'Y COBRANZAS

DPTO DESARROLLO DE APLICACIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

UNIDAD

UNID. SISTEMA
CONDUCC.

OCCIDENTALES
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. SISTEMA PITA

CONDUC. ORIENTALES
UNID. CONTROL DE

CARTERA
UNID. CONTROL DE

CARTERA

UNID. CONTROL DE
CARTERA

UNID. ESTUDIOS DE

SANEAMIENTO
UNID. ESTUDIOS DE

SANEAMIENTO
UNID. ESTUDIOS DE

AGUA POTABLE
UNID. ESTUDIOS DE

AGUA POTABLE

UNID. EXPROPIACIONES Y

SERVIDUMBRES
UNID. SEGUROS

UNID. MANT
ELECTROMECANICO DE

PRODUCC
UNID. MANT

ELECTROMECANICO DE
PRODUCC

UNID. CONTROL DE
CARTERA

UNID. SISTEMA

PAPALLACTA INTEGRADO

RESULTADO
TOTAL

93,38

96,93

96,33

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93

96,93
96,93
95,41

95,26

96,93

96,93
95,93
95,30

96,93

96,93

83,84
95,13

96,93

96,93

96,03

95,78

96,58

96,93

96,93

95,78

85,60

96,68

VALORACION
CUALITATIVA

MUY BUENO

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

REGULAR
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO

EXCELENTE




No

90
91
92

93

94

95

96
97

98
99
100
101
102
103
104
105
106

107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117
118

119

TIPO
EVALUACION

360
360
360

360

360

90

360
360

360
360
360
360
360
360
360
180
360

360
360
360
360
360
360
360

360

90

90

360
360

90

coODIGO

13414
13421
13422

13423

13424

13425

13426
13427

13428
13429
13430
13432
13439
13440
13441
13442
13444

13445
13449
13450
13451
13452
13454
13455

13456

13458

13461

13462
13465

1004084

GENERO

Masculino
Femenino

Femenino
Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino

Femenino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino
Femenino

Femenino

CARGO DE EMPLEADO

FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)
ESPECIALISTA CO
OFICINISTA 2 CO

OFICINISTA 2 CO

FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

TECNICO OPERADOR DE
EQUIPO CAMINERO Y/O
MAQUINARIA PESADA
OFICINISTA 1 CO

FUNCIONARIO 5 CO

SUBGERENTE DE SANEAMIENTO

FUNCIONARIO 5 CO
FUNCIONARIO 4
FUNCIONARIO 3 CO
OFICINISTA 2 CO
OFICINISTA 1 CO
FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)
CONSERIJE
FUNCIONARIO 1 CO

FUNCIONARIO 2 CO
ESPECIALISTA CO

ESPECIALISTA CO

SUBGERENTE DE
CONSTRUCCIONES

ESPECIALISTA CO
FUNCIONARIO 3 CO
FUNCIONARIO 3 CO

SUBGERENTE COMERCIAL

JEFE DE DEPARTAMENTO DE
GESTION DE CONEXIONES

DOMICILIARIAS
PROFESIONAL ESPECIALISTA EN

CONTABILIDAD
GERENTE DE AMBIENTE

ANALISTA CO

Coordinador/a General

GERENCIA

GERENCIA FINANCIERA
GERENCIA JURIDICA
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA JURIDICA
GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE
INFORMACION
GERENCIA JURIDICA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE

INFRAESTRUCTURA
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA TECNICA DE
INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

LOGISTICA
GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA FINANCIERA

GERENCIA DEL AMBIENTE
GERENCIA FINANCIERA

GERENCIA GENERAL

AREA

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA AGUA
POTABLE

SUBGERENCIA
SANEAMIENTO

SUBGERENCIA DE
CONSTRUCCIONES

SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES
SUBGERENCIA DE

CONSTRUCCIONES

SUBGERENCIA DE
CONSTRUCCIONES

SUBGERENCIA AGUA

POTABLE
SUBGERENCIA

SANEAMIENTO
SUBGERENCIA

COMERCIAL

UNID COORD PROG
AGUA POTAY ALCANT
QuITo

DEPARTAMENTO

DPTO ANALISIS Y PROGRAMACION

FINANCIERA
DPTO CONTRATACION PUBLICA

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE
DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO CONTRATACION PUBLICA

DPTO CARTERA'Y COBRANZAS
DPTO. SERVICIO AL CLIENTE

DPTO. SERVICIO AL CLIENTE
DPTO INFRAESTRUCTURAY SEG
INFORMATICA

DPTO FISCALIZACION

DPTO FISCALIZACION

DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO CATASTRO Y FACTURACION

DPTO SERVICIOS GENERALES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO CONTABILIDAD

QUITO

UNIDAD

UNID. ATENC. AL CLIENTE

Y CTROL. SERVIC
UNID. ATENC. AL CLIENTE

Y CTROL. SERVIC
UNID. MANTENIMIENTO

CAPTACY CONDUC

UNID. OPERAC. PARROQ.
NORTE DISTR.

UNID. RECAUDACION

UNID. EJECUTORA CHALPI

UNID. COBRANZAS
UNID. ATENC. AL CLIENTE
Y CTROL. SERVIC
UNID. RECAUDACION

UNID. CONTROL DE

CALIDAD EN MATERIALES
UNID. CONTROL DE

CALIDAD EN MATERIALES
UNID. CONTROL DE

CONSUMOS
UNID. CONTROL DE

CONSUMOS

UNID. TRANSPORTES

UNID. CONTROLY
ANALISIS CONTABLE

UNID COORD PROG AGUA POTA Y ALCANT UNID COORD PROG AGUA

POTAY ALCANT QUITO

RESULTADO
TOTAL

96,71
96,56
94,67

94,06

96,67

96,93

96,93
96,93

96,93
96,60
96,93
96,93
93,67
96,93
88,31
96,06
95,68

95,68

96,31

96,31

96,42

96,93

93,43

93,26

92,06

94,03

92,65

92,73
96,33

75,03

VALORACION
CUALITATIVA

EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
MUY BUENO
EXCELENTE
EXCELENTE

EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
EXCELENTE
MUY BUENO
MUY BUENO

MUY BUENO

MUY BUENO

MUY BUENO

MUY BUENO
EXCELENTE

REGULAR




APENDICEB

COMPETENCIAS

DESCRIPCION A

DEFINICION

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION A

DESCRIPCION B

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION B DESCRIPCION C

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION C

APRENDIZAJE ACTIVO

AUTOCONFIANZA

AUTOCONTROL

BUSQUEDA DE
INFORMACION

COMUNICACION EFECTIVA

CONSTRUCCION DE
RELACIONES

EVALUACION DE SISTEMAS
ORGANIZACIONALES

EVALUACION DE
SOLUCIONES

FLEXIBILIDAD

INNOVACION Y MEJORA
CONTINUA

INSPECCION DE
PRODUCTOS

LIDERAZGO

MANEJO DE
HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

Capacidad para comprender e identificar las
aplicaciones y consecuencias de informacién y/o
material nuevo

Comprende a cabalidad la aplicacidn e implicaciéon
de la nueva informacion

Es el convencimiento de que uno es capaz de
realizar con éxito una tarea o elegir el enfoque
adecuado para realizar un trabajo o resolver un
problema. Incluye el mostrar confianza en las

prooias canacidades. decisiones v obiniones

Implica ofrecerse para situaciones o proyectos
extremadamente desafiantes, que le suponen un
riesgo laboral importante (perder credibilidad e
imagen profesional sino se consigue llegar a la
meta)

Capacidad de mantener las propias emociones bajo
control y evitar reacciones negativas ante
provocaciones, oposicidn u hostilidad por parte de
otros o cuando se trabaja en condiciones de estrés

Evita las manifestaciones de las emociones fuertes o
el estrés sostenido; sigue funcionando bien,
respondiendo constructivamente a pesar del estrés

Es la inquietud y la curiosidad constante por saber
mas sobre cosas, hechos o personas. Implica buscar
informacién mas alla de las preguntas rutinarias o
de los que se requiere en el puesto

Implementa sistemas o practicas personalizadas,
gue permiten recoger informacion

Identifica, disefia e implementa medios y/o formas
de comunicacidn para transmitir efectivamente
cuestiones de su gestién, para persuadir o asesorar
a otros sobre una idea o propuesta, escuchando
diferentes puntos de vista e ideas

Escuchar los diferentes puntos de vista e ideas y
transmitir de forma clara, transparente, veraz y
oportuna de manera verbal o escrita las ideas,
prioridades y planes verificando su recepcion

Toma la iniciativa para mejorar y fortalecer sus
relaciones personales con compafieros o personas
fuera del ambito de la organizacidn, con una
finalidad profesional que beneficie a la organizacion

Establecer, mantener y ampliar relaciones
amistosas y duraderas con personas o grupos clave,
cruciales para el logro de metas

Requiere identificar los cambios requeridos por una
organizacion, sopesando el impacto que estas
tendrdn en los indicadores de gestion
institucionales. Implica realizar andlisis de toda la
estructura y ambitos internos y externos de gestion
de una organizacion

Implica identificar los eventos y sistemas que deben
sufrir cambios a nivel organizacional

Observa y evalla, cuantitativa y cualitativamente,

los resultados logrados en anteriores soluciones de

problemas para determinar las mejores estrategias
a aplicar

Determinar y evaluar las acciones y estrategias
adecuadas para la solucién de problemas

Capacidad de adaptarse y trabajar eficazmente en
distintas y variadas situaciones y con personas o
grupos diversos. Supone entender y valorar
posturas distintas o puntos de vista diferentes, o
bien adaptar el propio enfoque a medida que la
situacion lo reauiera

Adecua su plan, objetivo o proyecto a la situacion.
Realiza cambios permanentes o temporales en su
Unidad o proceso para adaptarse a las necesidades
de una situacién especifica

Investigar, proponer e implementar oportunidades
para cambiar, optimizar y desarrollar los procesos
orientados al servicio del usuario interno y/o
externo

Los resultados y soluciones que genera el puesto
demandan de innovacion y creatividad que ni la
propia Institucidn, ni otros habian propuesto e
implementado antes

Evaluar, comparar, analizar y determinar la calidad
de materiales, suministros e insumos requeridos
para la ejecucién de procesos de la cadena de valor,
con criterios técnicos y cientificos

Ejecuta analisis y pruebas de alta complejidad
técnica y cientifica a los materiales, suministros e
insumos requeridos para la ejecucién de procesos

Inspira con su ejemplo brindando valores de acciéon
a nivel de toda la organizacion. Realiza esfuerzos
para que su equipo se sienta comprometido e
identificado con la visién y los objetivos del grupo
logrando lealtad y confianza de su equipo

Influir en otros, con base en valores, para orientar
su accionar al logro de objetivos

Es la capacidad de seleccionar, instalar, comprobar,
operar y controlar equipos, herramientas,
magquinaria y programas de acuerdo a las

especificaciones técnicas establecidas

Opera y controla el funcionamiento de
herramientas, equipos, maquinaria y programas, a
través del monitoreo de medidores, dispositivos,
paneles u otros indicadores

e Comparte los aprendizajes generados por la
informacidn y/o material nuevo que ha recibido.
¢ Determina concretamente la aplicabilidad y
consecuencias relacionadas a la nueva informacién.
¢ Disefia o utiliza varios métodos orientados a
facilitar el aprendizaje

* Busca retos o desafios y disfruta al ejecutarlos.
¢ Se ofrece para proyectos desafiantes

¢ Planifica acciones que le permiten controlar el
estrés o presion.
¢ Evita las manifestacién de emociones fuertes

* Disefia sistemas o practicas que permiten recoger
informacidén de forma habitual.
¢ Controla el funcionamiento de los sistemas de
recoleccidn de informacion

¢ |dentifica, disefia e implementa medios y/o
formas de comunicacién
¢ Comunica clara, convincente y oportunamente las
ideas, prioridades y planes de accion

¢ Persuade a otros sobre una idea o propuesta

e Escucha con apertura diferentes puntos de vista e

ideas.
e Demuestra capacidad de sintesis al comunicarse

¢ Amplia su red de contactos sociales relevantes
para el trabajo.
e Implementa estrategias para fortalecer contactos
sociales claves para el logro de objetivos

e Sus acciones son basadas en analisis de la realidad
interna y externa de la organizacion.
¢ Analiza los indicadores de rendimiento de la
organizacién antes, durante y después de un
proyecto, actividad o cambio implementado

* Sugiere modificaciones pertinentes a la ejecucidn
de un proceso, proyecto o trabajo.
* Monitorea el impacto y efectividad de una
solucién implantada

¢ Adecua las actividades de su actividades en base a
la situacion.
* Realiza cambios en los procesos para adaptase a
una situacion especifica

* Propone nuevas y mejores maneras de hacer el
trabajo y solucionar problemas.
¢ Dirige la implementacion de procesos para
mejorar los procesos orientados al servicio al
usuario interno y/o externo

¢ Ejecuta analisis de alta complejidad con los
equipos e instalaciones adecuadas.
e Coordina la aplicacién de correcciones a los
materiales, suministros y/o productos requeridos
para la ejecucién de procesos

¢ Transmite ilusidn y compromiso con el proyecto o
la visién del grupo.
e Inspira con su ejemplo para que lo sigan

¢ Monitorea la operacién de herramientas, equipos,
maquinaria y programas observando sus
indicadores de rendimiento.
e Compara los rendimientos de los indicadores con
las caracteristicas técnicas de las herramientas,
equipos, maquinaria y programas

Establece las posibles aplicaciones e implicaciones
relacionadas a la informacidn nueva que recibe o
administra

Implica el valorar favorablemente sus capacidades
en comparacién con otros basado en hechos.
Involucra el expresar explicitamente confianza en su
propio juicio
Aunque sienta emociones fuertes tales como
enfado, frustracion extrema o estrés elevado, las
controla y contintia hablando, actuando o
trabajando con calma. Ignora las acciones que
pretenden provocar su enfado y continta su
actividad o conversacidn

Realiza un trabajo sistematico en un determinado
periodo para obtener la maxima y mejor
informacidn posible de todas las fuentes disponibles

Escucha de forma efectiva e implementa canales de
comunicacion para trasmitir aspectos de la gestion
institucional a usuarios internos y/o externosy
verifica la recepcion

Establece sélidas y duraderas relaciones con
personas que le apoyan o le ayudan a alcanzar un
objetivo determinado.

Implica determinar las acciones a ejecutar en un
sistema organizacional, en funcidn de los posibles
cambios a los que deberd someterse la
organizacion. Implica realizar analisis de las
caracteristicas de los sistemas o areas de gestién o
denartamentos

Genera varias alternativas para solucionar
problemas y determina su probable éxito en
relacién a las demandas de una situacion

Es flexible al aplicar los procedimientos,
adaptandolos para alcanzar los objetivos globales
de la institucidn o de su Unidad, dependiendo de
cada situacion

Requiere introducir con frecuencia cambios en la
manera de trabajar para mejorar los resultados en
base a experiencias de trabajo pasadas

Analiza la calidad de productos y/o suministros
requeridos para la ejecucion de procesos

Genera compromiso, colaboracion y entusiasmo
por alcanzar los objetivos. Promueve el desarrollo
de sus colaboradores asegurando que se cubran sus
necesidades

Instala y comprueba el correcto estado y
funcionalidad de herramientas, equipos, maquinaria
y programas, a través de la ejecucion de pruebas de

funcionamiento

¢ Modifica su conducta y actitudes como resultado
del aprendizaje.
e Analiza la aplicabilidad y consecuencias de la
informacién nueva

Comprende e interpreta adecuadamente la
informacién nueva

e Valora sus capacidades favorablemente en
comparacion con otros.
¢ Explicitamente manifiesta su confianza en su
propio juicio

Implica el que una vez que ha recibido los
lineamientos de trabajo, lo haga sin requerir
supervision

* Responde ante los problemas manteniendo la

calma Piensa antes de actuar, controla sus impulsos y
¢ Ignora las acciones que pretende provocar su emociones fuertes tales como enfado, frustracion,
enfado estrés, etc

¢ Investiga hasta obtener la informacion necesaria Hace preguntas para ahondar en la raiz de una
para realizar su trabajo. situacion, problema u oportunidad, para ir mas alla
e Utiliza varias fuentes para verificar la veracidad de de lo evidente. Recurre a personas que estén o no
la informacién que maneja estdn involucradas en la situacién o problema para
conocer sus perspectivas

e Escucha con apertura diferentes puntos de vista e
ideas.
¢ Define la forma de la comunicacidn para trasmitir Comunica activamente cuestiones de su gestion de
aspectos de la gestion institucional manera informativa
» Verifica la recepcion de lo que ha transmitido

e Establece activamente una red de contactos
personales, claves para su trabajo.
¢ Fomenta contactos con personal fuera de la
Institucion que pueda resultar clave para la
ejecucién de su funcidn o logro de objetivos

Mantiene buenas relaciones con personal con el
que sus funciones involucra tenga contacto

Requiere determinar las acciones necesarias a
ejecutar cuando han ocurrido cambios en el
entorno. Implica realizar andlisis de las
caracteristicas de los sistemas o grupos de trabajo
con los que se relaciona

e Aplica los cambios a los que debe someterse un
area o departamento, identificando los impactos
positivos y negativos que implican los cambios a los
que debe someterse un area o departamento

¢ Demuestra criterio para escoger las mejores
opciones o alternativas de acuerdo a la situacion.
¢ Considera varias alternativas previo a emprender
una accién

Identifica la causa de los problemas, determina
alternativas para solucionar problemas

* Decide qué hacer basandose en la situacion.
e Actua para adaptarse a la situacion o a la persona

Esta dispuesto cambiar las propias ideas ante una
nueva informacion o evidencia contraria.
Comprende los puntos de vista de los demas

¢ Aprende de su experiencia para mejorar los
problemas a su cargo y/o solucionar problemas.
* Aporta con ideas / propuestas Utiles para mejorar
el trabajo

Introduce cambios en la manera de trabajar para
solucionar problemas. Recomienda respuestas
estandar en base a mejores practicas que conoce
y/o a las que tiene acceso

Implica identificar y comparar las fichas técnicas y
cantidades de los productos o insumos a utilizarse
en una actividad versus los requerimientos
establecidos en los procedimientos

¢ |dentifica los materiales y equipos que pueden ser
ajustados a los requerimientos establecidos por los
procesos institucionales

¢ Genera compromiso, colaboracion y entusiasmo
para alcanzar los objetivos.
* Asegura que las necesidades del equipo estén
atendidas

Difunde a sus colaboradores los objetivos, las
funciones de cada uno y da instrucciones claras y
concretas para el logro de objetivos. Reconoce el

buen desempefio de sus colaboradores

¢ Instala las herramientas, equipos, maquinaria y
programas de acuerdo a las especificaciones
técnicas.

e Demuestra habilidad en la instalacién de
herramientas, equipos, maquinaria y programas.
» Verifica que las herramientas, equipos,
maquinaria y programas operen de manera
apropiada.

* Conduce con efectividad pruebas y/o ensayos
para evaluar el correcto funcionamiento de
herramientas, equipos, maquinaria y programas

Implica determinar el tipo de herramientas,
equipos, maquinaria y programas necesarios para
realizar un determinado trabajo

¢ Demuestra adquisicion de nuevos conocimientos
y destrezas.
¢ Aprende de su trabajo y experiencia

* Muestra seguridad ante los demas.
¢ Trabaja sin requerir supervisién constante

* Controla sus emociones en situaciones de estrés o
presion.
e Piensa antes de actuar

o Utiliza la informacién que esta a su alcance o
consulta las fuentes de informacion disponibles.
e Aborda a personas para el esclarecimiento de una
situacion o problema cuando la informacién que
maneja no le es suficiente

¢ Trasmite clara y oportunamente de forma verbal

y escrita las ideas, prioridades y planes de accion.

¢ Mantiene informado a sus usuarios internos y/o
externos sobre los resultados de su gestidon

¢ Genera un ambiente favorable para relaciones
laborales duraderas.
 Trata a las personas con respeto y cordialidad en
las relaciones laborales que mantiene

¢ Aplica acciones alineadas a los cambios
gestionados por la organizacion.
¢ Determina las implicaciones que tendran los
cambios a nivel de sistemas o grupos de trabajo

¢ Genera alternativas innovadoras para la solucion
de problemas.
¢ Propone nuevas maneras de considerar una
situacion o problema

¢ Acepta la necesidad de ser flexible.
o Esta dispuesto a cambiar las propias ideas ante
una nueva informacién o evidencia contraria.
e Comprende los puntos de vista de los demas

e Participa activamente en la implementacion de
mejoras.
¢ Investiga sobre las mejores practicas que se
pueden aplicar para optimizar los procesos a su
cargo

 Revisa las cantidades y caracteristicas de los
materiales y productos con las herramientas
adecuadas

* Proporciona guias / instrucciones para orientar el
trabajo de los demas.
* Promueve la eficacia y eficiencia del equipo

» Detecta con precision los requerimientos en
materia de equipos, herramientas y sistemas.
e Escoge con criterio técnico las herramientas,
equipos, maquinaria y programas que se requieren
para la ejecucion de una actividad y/o proyecto
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COMPETENCIAS

MANEJO DE RECURSOS
HUMANOS

NEGOCIACION Y MANEJO
DE CONFLICTOS

ORIENTACION A
RESULTADOS

ORIENTACION DE
SERVICIO

PENSAMIENTO
CONCEPTUAL

PENSAMIENTO CRITICO

PLANIFICACION

REPARACION Y
MANTENIMIENTO

SUPERVISION Y
MONITOREO

TRABAJO EN EQUIPO

ADMINISTRACION DEL
TIEMPO

DEFINICION

Es la capacidad de dirigir personal mientras trabaja
y brindar retroalimentacién para garantizar el
desempefio adecuado

Capacidad para reconciliar varios puntos de vista,

persuadiendo a los implicados con la finalidad de

lograr acuerdos beneficiosos para todas las partes
involucradas

Es la actitud dirigida a cumplir de manera eficaz y
eficiente los objetivos y metas bajo criterios de
legalidad y oportunidad

Identificar, entender y satisfacer las necesidades de
forma oportuna, superando las expectativas de los
usuarios internos y/o externos

Habilidad para identificar en las situaciones pautas o

relaciones que no son obvias o identificar puntos

clave en situaciones complejas. Incluye la utilizacidon

de un razonamiento creativo, inductivo o
conceptual

Identificar, a través de analisis logicos, las fortalezas
o debilidades de enfoques o proposiciones y sugerir

mejoras a las mismas

Determinar de manera racional estrategias y

DESCRIPCION A

Implica realizar procesos de retroalimentacién al
personal para asi dar a conocer como se esta
ejecutando el trabajo en relacidn a los estandares a

cumplir, con la finalidad de favorecer al desarrollo y

cumplir los objetivos establecidos

Identifica y aplica estrategias que permitan obtener

consensos para fortalecer acuerdos y minimizar
diferencias sostenidas a largo plazo. Valora el
impacto de los acuerdos para las partes

o involucradas o
Implica tijarse metas u objetivos ambiciosos que

demandan alto esfuerzo personal pues son muy
dificiles de lograr y los alcanza a través de riesgos
calculados. Demuestra la consecucion exitosa de
resultados en términos numéricos comparando su
gestion actual con otras pasadas, propias o de otras
ner<nnas
Conoce las actividades de sus usuarios internos o
externos y sus necesidades reales lo que le permite
enfocar sus acciones para satisfacerlas de manera
que va mas alla de las inicialmente expresadas.
Trata de adaptar el servicio, proyecto o producto a
las necesidades de sus usuarios externos y/o

internos para que finalmente sean mas ventajosas o

le reporten mayor beneficio

Para explicar situaciones o resolver problemas,
descubre y desarrolla conceptos nuevos (no
aprendidos en la formacion o experiencia previa,
nunca antes desarrollados) y que no resultan obvios
para los demas.

Reconoce objetiva y técnicamente las correcciones
a implementarse en propuestas o enfoques, asi
mismo, el hacer sugerencias para mejorar su
impacto. Implica determinar cuales seran las
consecuencias en la organizacién al instaurar un
cambio en las operaciones y/o actividades

procedimientos que permitan el logro de objetivos y
metas planteadas considerando variables internas y
externas que pueden afectar su consecucion.
Implica el desarrollo y aplicacién de ideas que
permitan el cumplimiento de los resultados
esperados

Formula estrategias que simplifican el cumplimiento
de las metas y objetivos establecidos. Considera los
factores internos y externos que pueden afectar la

consecucion de las metas y objetivos planteados

Implica coordinar y definir programas de
mantenimiento, para garantizar la correcta
funcionalidad y buen estado de las herramientas,
equipos, maquinaria y programas utilizados por la
organizacion

Capacidad de determinar la causa de errores de
operacion en herramientas, equipos, maquinaria y
programas, para asi ejecutar reparaciones o rutinas

de mantenimiento

Dar seguimiento y evaluar cumplimiento de Implica evaluar los resultados obtenidos a nivel de
objetivos, el que tan bien se estd ejecutando un unidades de gestidn u organizacionales,
procedimiento o se estd llevando a cabo una tarea monitoreando los rendimientos evidenciados en los
especifica. Implica identificar acciones correctivas indicadores establecidos, para aplicar correcciones
gue se puedan implementar para corregir las alos procesos de acuerdo a las desviaciones
desviaciones existentes frente a los estandares encontradas

Desarrolla el espiritu de equipo animando y
motivando a los demds. Actla para desarrollar un
ambiente de trabajo con buen clima y espiritu de
cooperacion-. Valora las contribuciones de los
demas aunque tengan diferentes puntos de vista

Es la actitud que permite que el equipo se
comprometa con los objetivos y colabore de
manera coordinada para su cumplimiento

Ordenar y sistematizar los periodos de tiempo
destinados a la realizacién de actividades de modo
que permitan el logro de sus metas, objetivos y
proyectos. Implica cumplir el mayor nimero de
responsabilidades - con calidad- respetando el
propio tiempo y el de los demas

Promueve el buen uso y optimiza constantemente
su tiempo y el de los demas cumpliendo mas
actividades y proyectos sin perder la calidad

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION A

¢ Analiza el ajuste del desempeiio de otros con
respecto a los resultados esperados.
¢ Brinda retroalimentacién oportuna y pertinente.
¢ Los comentarios son emitidos con asertividad y
estan orientados a cumplir los objetivos
establecidos

e Logra acuerdos sostenidos en el tiempo
* Realiza analisis estructurados para determinar el
impacto que el acuerdo tendrd para las partes
involucradas

¢ Se fija metas u objetivos ambiciosos
¢ Toma riesgos calculados
¢ Alcanza metas dificiles de lograr
¢ Visibiliza sus resultados contrastandolos con los
de otros

e Se preocupa por atender a su cliente interno y/o
externo y aborda las necesidades de fondo
realizando acciones que sobrepasen las
expectativas de los mismos.

» Adapta sus proyectos y/o actividades en base a las
necesidades de sus usuarios internos y/o externos

¢ Explica situaciones o resuelve problemas en base
a la creacidn de nuevos conceptos o formas de
hacer las cosas
* Redefine en una forma mas sencilla los
conocimientos o los datos existentes

® IVIENCIOrd Ids Corisecuericids positvds O negduvds
gue puede tener una accidén potencial para la
organizacion.

e Toma en cuenta las consecuencias que se pueden
generar a largo plazo en la organizacion por
cambiar o modificar actividades, estructuras o
recursos.
¢ |dentifica como pueden verse afectados sistemas
o personas si se efectlian ciertos cambios o
acciones

* Analiza de manera global -considerando tractores
internos y externos- la factibilidad de
implementacion de las estrategias planteadas para
la consecucion de objetivos.
¢ Propone nuevas estrategias que son facilmente
aceptadas por los demas y facilitan el cumplimiento
de los objetivos planteados

* Genera planes de mantenimiento de acuerdo a las
especificaciones técnicas de herramientas, equipos,
maquinaria y programas.

e Establece cronogramas de mantenimiento que
evitan interrumpir las actividades de la
organizacion.

* Monitorea los rendimientos conseguidos tras los
planes de mantenimiento.

e Compara los rendimientos de los indicadores con
las caracteristicas técnicas de las herramientas,
equipos, maquinaria y programas

e Evalta el cumplimiento de metas de la Unidad o
Gerencia con respecto a los resultados esperados.
¢ |dentifica y coordina la implementacion de
acciones correctivas cuando encuentra desviaciones
frente a las metas establecidas

¢ Anima y motiva a los equipos para que trabajen
por metas comunes.

* Reconoce las contribuciones individuales de los
miembros del equipo

¢ Optimiza su tiempo y el de los demas facilitando la
realizacién de mayores actividades en menores
tiempos sin perder la calidad de los resultados

DESCRIPCION B

Requiere utilizar diversos medios para generar
retroalimentacion efectiva; utiliza varias
herramientas diddacticas para explicar c6mo
ejecutar una determinada actividad o tarea

Logra persuadir a las partes involucradas de los
beneficios de llegar acuerdos

Establece metas u objetivos, los prioriza y los
cumple. Compromete recursos importantes para la
consecucién de las metas. Comprueba la
consecucién de objetivos frente a su gestién actual
y pasada

Mantiene una actitud de disponibilidad con el
usuario. Cuando el wusuario plantea un
problema, se responsabiliza personalmente para
resolverlo con rapidez, sin presentar pretextos o
excusas frente a él. Ofrece al usuario informacidn
adicional que le pueda ser de utilidad o beneficio

Identifica pautas, tendencias o vacios en la
informacién que maneja. Reconoce e identifica las
similitudes entre una nueva situacién y algo que
ocurrio en el pasado

Plantea sugerencias o correcciones a propuestas o
enfoques, de acuerdo las fortalezas y debilidades
evidenciadas

Fomenta la aplicacion de técnicas y herramientas de
planificacidn para facilitar la definicion y
cumplimiento de las metas y objetivos establecidos

Requiere ejecutar tareas de reparacion y
mantenimiento, con la finalidad de acondicionar
herramientas, equipos, maquinaria y programas, de
acuerdo a sus especificaciones técnicas

Evaluar, dar seguimiento y ajustar los rendimientos
obtenidos de acuerdo a los indicadores establecidos
para determinados procesos

Promueve la colaboracién del equipo. Apoya y
defiende las decisiones u orientaciones del equipo

Obtiene mayores resultados en menores tiempos
sin perder la calidad en los mismos

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION B

e Sus explicaciones son impartidas con el apoyo de
varios instrumentos diddcticos.
 Dedica el tiempo apropiado para dar una
explicacién de como realizar el trabajo

¢ Transmite con eficacia los beneficios que tendra el
acuerdo.
e Persuade eficazmente a los demas

e Establece metas u objetivos y los prioriza
e Cumple los objetivos establecidos
¢ Moviliza recursos significativos, tales como
tiempo, personas y/o inversiones
¢ Visibiliza el logro de sus objetivos mostrando la
mejora frente a si mismo

e Demuestra empoderamiento en la atencién de las
necesidades de sus usuarios internos y/o externos.

¢ Ofrece al usuario interno y/o externo informacién
adicional que le pueda ser de utilidad o beneficio

e Utiliza y adapta adecuadamente los conceptos o
principios complejos aprendidos.
* |dentifica pautas, tendencias o vacios en la
informacién que maneja

¢ |dentifica los impactos positivos y negativos que
implica una propuesta o enfoque.
e Sugiere los cambios que pueden aplicarse a las
propuestas o enfoques presentados

¢ Utiliza técnicas y herramientas de planificacion en
los proyectos que emprende exponiendo su uso y
aplicacion.
e Aplica instrumentos y herramientas actualizadas
de planificacién lo cual facilita la definicion de
estrategias para el cumplimiento de los objetivos

¢ Arregla segun las especificaciones técnicas

herramientas, equipos, maquinaria y programas.
¢ El mantenimiento que da a herramientas, equipos,
magquinaria y programas es realizado
correctamente de acuerdo a las especificaciones
técnicas.
¢ |dentifica con criterio técnico los equipos o
herramientas necesarias para realizar una
reparacion o mantenimiento

e Evalua la aplicacién de los procedimientos
establecidos en su Unidad o Gerencia

* |dentifica acciones correctivas que garanticen el
cumplimiento de las metas

e Apoya y defiende las decisiones u orientaciones
del equipo en la Instancia que corresponda

¢ Coordina el cumplimiento de objetivos a nivel de
distintos equipos y colabora para su cumplimiento
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tal manera que cumple sus actividades sin
complicaciones en el tiempo establecido.

¢ Ayuda a los demas en la organizacién de su
tiempo para facilitar el cumplimiento de objetivos
comunes.

* Realiza un nimero mayor de actividades en
menores tiempos sin perder la calidad de sus
resultados.

e Cumple sus actividades en los tiempos
establecidos y se esfuerza por realizar un nimero
mayor de actividades mediante la optimizacién de
su tiempo

DESCRIPCION C INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION C

e Las instrucciones que brinda son clarasy
comprendidas por el resto.
¢ Emite sugerencias orientadas a mejorar la
ejecucidn de determinadas actividades y
procedimientos

Implica dar informacidn y guias detalladas sobre
como ejecutar una actividad o procedimiento

¢ Cuando negocia, encuentra consensos
mutuamente aceptables.
e Comprende las necesidades planteadas por las
partes involucradas en una negociacion

Concilia puntos de vista en beneficio para las partes
involucradas

¢ Visibiliza el logro de sus resultados frente a los
estandares fijados por la Institucion.
* Realiza cambios especificos en los métodos de
trabajo para asegurar el cumplimiento de los
objetivos y metas fijadas

Comprueba el logro de sus resultados frente a
estandares fijados por la Institucién. Emplea nuevos
métodos o formas de conseguir los objetivos
impuestos por la Institucion

e Demuestra una actitud positiva de servicio hacia
el cliente interno y/o externo.
* Responde oportunamente a las preguntas, quejas
o problemas que el usuario interno y/o externo le
plantea con una actitud cordial y amable

Responde a los requerimientos, quejas o
problemas que el usuario interno o externo le
plantea en ese momento. Mantiene una actitud de
disposicién frente al usuario

e Utiliza criterios basicos, el sentido comuny las
experiencias vividas para identificar problemas.
* Reconoce cuando una situacion presente es igual
a una situacién pasada

Utiliza criterios basicos, el sentido comun y las
experiencias vividas para identificar problemas.
Reconoce cuando una situacion presente es idéntica
a una situacién pasada

¢ Cuando analiza las acciones o trabajo de otros
menciona tanto los puntos fuertes como los débiles.
¢ Analiza por igual las debilidades y fortalezas de
una propuesta, accion o enfoques

Identifica con objetividad los aspectos positivos y
negativos de una propuesta o enfoque

* Propone ideas que estdn alineadas y ayudan a
cumplir los objetivos planteados.
¢ Analiza las ventajas y desventajas de las
estrategias propuestas para el cumplimiento de los
objetivos establecidos

Desarrolla estrategias para lograr objetivos y metas
establecidas

¢ Aplica procedimientos técnicos para detectar
fallas y/o averias en herramientas, equipos,
maquinaria y programas
e Cuando revisa herramientas, equipos, maquinaria
y programas detecta con precision el problema
técnico

Implica determinar la causa en errores de operacién
de herramientas, equipos, maquinaria y programas

e Evalua el cumplimiento de las actividades
asignadas a alguien.

* Brinda sugerencias de cdmo realizar el trabajo
correctamente

Requiere evaluar cudn bien esta alguien ejecutando
una actividad

Coopera y colabora con su equipo y las metas que ® Coopera activamente con los miembros de su

el grupo tiene. Como miembro de un equipo, equipo.
mantiene informados a los miembros de su equipo ® Comparte informacién que puede afectar al
y los tiene al corriente de los temas que lo afectan  equipo

e Cumple las metas y objetivos asighados dentro de
los tiempos establecidos.

¢ Organiza su tiempo de tal manera que le permite
cumplir todas sus actividades sin necesidad de
sobretiempos

Realiza sus actividades, metas y proyectos dentro
de los tiempos programados




COMPETENCIAS

ATENCION AL DETALLE

INSTRUCCION

MANEJO DE RECURSOS
MATERIALES

ORGANIZACION DE LA
INFORMACION

ORIENTACION /
ASESORAMIENTO

PERCEPCION DE SISTEMAS

Y ENTORNOS

PERSUASION

RESPONSABILIDAD SOCIAL
Y AMBIENTAL

SENTIDO DE URGENCIA

VISION ESTRATEGICA

DEFINICION

Constituye la capacidad para controlar los detalles y
la calidad de sus acciones. Es la precision para
aquellas tareas que asi lo requieran.
Especificamente implica un alto nivel de
concentracion y atencidn en su gestion,
metodologia y organizacidn en las tareas y una
revision de la calidad del trabajo, evitando las
distracciones externas e internas que puedan
interferir en la gestion de las tareas

Desarrollar nuevos conocimientos en otras
personas mediante la aplicacién de técnicas de
ensefianza que aseguren la transferencia y
aplicacién practica de las instrucciones impartidas.
Implica la predisposicién y el interés para ensefiar a
otros

Obtener y cuidar el buen uso de bienes materiales
garantizando su maxima utilidad y optimizando su
consumo. Implica conservar de manera responsable
los bienes materiales que tiene a disposiciéon

Implica el encontrar formas de estructurar o
clasificar distintos niveles de informacién.

Generar y exponer ideas que faciliten la toma de
decisiones de otras personas en base al
conocimiento de las situaciones que demandan su
asesoramiento. Implica que las alternativas
propuestas sean aceptadas y aplicadas por los
demas

Es la capacidad de determinar cudando han ocurrido
cambios importantes en un sistema organizacional
o cuando ocurrirdn y el impacto que estos
producirian en el caso que se den

Implica una intencién de persuadir, convencer,
influenciar o causar una cierta impresion en otros
(personas o grupos) con el fin de lograr que éstos
realicen o apoyen los objetivos del que ejerce la
influencia

Es el compromiso de realizar acciones para
minimizar los impactos negativos y potenciar los
impactos positivos en base a la gestién y el
cumplimiento de las politicas y normativas
socioambientales

Reconoce la prioridad de atencién de actividades y
proyectos actuando de manera consecuente para
alcanzar su realizacion oportuna bajo criterios de
legalidad

Es la capacidad de identificar su rol personal en el
cumplimiento de la estrategia organizacional

DESCRIPCION A

Prevé posibles situaciones de distraccion,
manejandolas con anticipacion de forma que
supere y eleve su nivel de atencién y concentracion
en las tareas que el corresponde y tenga mayor
capacidad de innovacidn

Comprueba que las otras personas apliquen de
manera practica los conocimientos impartidos y les
ofrece retroalimentacién

Asigna recursos materiales, previo conocimiento y
evaluacion de las necesidades de los solicitantes.
Establece normas y politicas de uso y conservacion
de los bienes materiales

Disefa, implementa o genera mecanismos de
clasificacion y uso de informacion (documental o
magnética)

Expone detalladamente las ventajas de aplicacion
de sus criterios e ideas para dar solucion a
situaciones complejas, sus criterios y sugerencias
son facilmente aceptados y realizados por los
asesorados

Se anticipa al impacto de los cambios del entorno
externo o interno e identifica como afectard a la
Organizacién

Persuade e influencia a grupos de interés y
representantes de instituciones relacionadas a la
gestion organizacional, con la finalidad de generar
acuerdos en concordancia con las metas y objetivos
organizacionales.

Identifica, evalla, elimina o reduce un riesgo
socioambiental a través de la ingenieria (fabricar,
crear, construir, redisefar, revisar, renovar,
reestructurar, reubicar, reconstruir, etc.) de
procesos, materiales, eventos y/o ambientes de
trabajo

Reconoce la prioridad de atencién a proyectos
interinstitucionales y toma decisiones para
garantizar su ejecucién bajo situaciones de extrema
presién

Genera iniciativas que contribuyan al cumplimiento
de la Visién. Apoya las decisiones que benefician a
toda la entidad

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION A
¢ Prevé situaciones de distraccién que puedan
presentarse, adelantdndose a los hechos,
minimizando su impacto sobre su atencién y
concentracién
e Demuestra un alto nivel de concentracion y

atencién es capaz de innovar en soluciones para los

distintos problemas que se le presenten en sus
tareas

¢ Da seguimiento a la aplicacion de los
conocimientos impartidos y se asegura que los
demds utilicen sus ensefianzas.
® Retroalimenta constantemente a los demds para
aclarar dudas y reforzar los conocimientos
impartidos

e Establece normas y politicas para el bueno uso de
los bienes materiales y se asegura de su
cumplimiento.
¢ Asigna recursos materiales necesarios para la
ejecucién de actividades basado en necesidades
reales que permitan la optimizacion de los mismos

* Disefia sistemas o practicas que permiten
organizar informacion de forma precisa y clara.
¢ Controla la organizacién de los sistemas de
informacién

¢ Emite criterios y sugerencias con oportunidad y
son de facil aplicacion permitiendo la solucion de
problemas complejos y facilitando la toma de
decisiones importantes

* Percibe cambios internos o del entorno que
pueden tener efectos en la organizacion.
e |dentifica condiciones internas o del entorno que
afectan el rendimiento de la organizacion.
e Anticipa el impacto del entorno en la gestién
institucional

» Genera acuerdos favorables para la organizacion.
* Presenta argumentos elaborados para conseguir
el apoyo requerido por sus iniciativas

¢ |dentifica los impactos ambientales en las
actividades, productos y/o servicios
¢ Promueve la prevencidn de riesgos internos y
externos
e Ejecuta y/o propone acciones preventivas y
correctivas para eliminar o reducir un riesgo de
Seguridad Industrial, Higiene y/o Ambiente

® |[aentrica y estapblece Ia prioriaaa ae atencion a 10s

proyectos de mayor impacto a nivel
Interinstitucional.
¢ ActUa oportunamente ante situaciones de

cardcter urgente tomando decisiones acertadas

bajo condiciones de extrema presion.
* Mantiene su predisposicidn y actitud positiva, y la
transmite a su grupo, en situaciones de caracter
urgente.

¢ Propone estrategias que permitan alcanzar la
visién organizacional
¢ Actua en funcién de la Institucién por encima de
sus intereses o necesidades personales

DESCRIPCION B

Es consciente y mantiene una atencién activa y
proactiva en las tareas que lleva a cabo dentro de su
puesto de trabajo, cumpliéndolas en tiempo,
calidad y coste

Fomenta el aprendizaje de otras personas y se
preocupa constantemente por desarrollar nuevos
conocimientos en otras personas.

Controla el buen uso de los bienes materiales
generando sugerencias para su optimizacion y
conservacion

La actividad principal corresponde a la clasificacidn,
ordenamiento y/o archivo de informacion o
documentacién de una unidad institucional

Analiza situaciones de sus asesorados ofreciendo
sugerencias y criterios que orientan y facilitan la
toma de decisiones de los demas, sin necesidad que
le soliciten su asesoramiento

Determina las consecuencias por un cambio en las
operaciones o actividades

Participa e influye en la toma de decisiones de la
organizacion, favoreciendo la consecucion de los
objetivos establecidos

Evaluar aspectos e impactos socioambientales
ocasionados por los productos, servicios y/o
actividades de una organizacion

Reconoce la prioridad de atencién de proyectos y
actividades institucionales, actua de manera
proactiva bajo situaciones de extrema presion.

Se siente comprometido y actia publicamente a
favor de la visidn y los objetivos institucionales, por
ello toma decisiones y ajusta sus prioridades a las
necesidades de la Institucidn

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION B

¢ Capta su atencion involuntariamente, atiende a
sus tareas y responsabilidades de forma activa
porque le interesan.

e Demuestra fuerza de voluntad para mantener la
atencidn a pesar de poder

sentirse fatigado en ocasiones.

e Demuestra una concentracion selectiva para
aquellas tareas que realiza

¢ Toma la iniciativa para ensefiar a otros lo que
mejor conoce sin necesidad de que se lo pidan.

DESCRIPCION C

Responde a las solicitudes que le realizan y las
cumple, evadiendo las distracciones producidas por
estimulos externos e internos."

¢ Dedica parte de su tiempo a ensefiar a otros cdmo Ensefia a otras personas cémo realizar una

realizar alguna actividad o tareas especifica
facilitando el trabajo de los demas

e Sugiere a los demds guias e ideas de facil
aplicacién para el manejo y cuidado de los bienes
materiales.

¢ Controla que los bienes materiales sean utilizados
y manipulados de manera adecuada para garantizar
su buen uso y conservacion

¢ Organiza informacidn necesaria para realizar su
trabajo.

e Utiliza varias fuentes para verificar la veracidad de informacién que se genera en el puesto o unidad de

la informacién que maneja

* Explica y demuestra a sus asesorados las ventajas
de aplicar los criterios y sugerencias emitidas para la
toma de decisiones y solucidn de problemas.

e Sustenta las guias y sugerencias ofrecidas a los
demas en base al conocimiento de las situaciones
por las que atraviesan sus asesorados.

* Genera alternativas y sugerencias que ayudan a
los demds a tomar decisiones sin necesidad de que
le soliciten su asesoramiento

¢ |dentifica cdmo pueden verse afectados sistemas /

personas si se efectlan ciertos cambios o acciones.
e Toma en cuenta las consecuencias que se pueden
generar a largo plazo en la organizacién por
cambiar o modificar actividades / estructuras /
recursos

* Relaciona sus argumentos con los objetivos y
metas institucionales.

* Expone con solvencia los beneficios de sus
planteamientos

¢ Cumple con las normas ambientales, sociales, de
seguridad y salud establecidas por la empresa

e Evalua periédicamente los riesgos
socioambientales identificados

¢ Sus comportamientos contribuyen al cuidado y
preservacion del ambiente

* Reconoce situaciones de caracter urgente y actla
proactivamente para tomar decisiones y solucionar
problemas a nivel Institucional.

e Actlia con urgencia ante situaciones suscitadas
que afectan la gestion institucional

¢ Mantiene una actitud positiva en situaciones de
presién

¢ Actua publicamente para adaptarse a la mision y
estrategia Institucionales.

* Toma decisiones y ajusta sus prioridades a las
necesidades Institucionales

actividad o tarea especifica

Utiliza los recursos materiales asignados de acuerdo

a procedimientos y normativa establecida

Mantiene un orden de la documentacién o

trabajo.

Ofrece guias y sugerencias a los demas para que
tomen decisiones

Entiende el impacto de los cambios en la gestidn
institucional

Persuade a los demds para cambiar su punto de
vista en relacién a una situacidn, en procura de
cumplir las funciones y objetivos asignados

Selecciona la actividad, producto y/o servicio con el
menor impacto en la seguridad y salud ocupacional

Reconoce la prioridad de atencién de actividades
institucionales y actia de manera oportuna bajo
situaciones de alta presion

Comprende el impacto de su rol para garantizar el
cumplimiento de las metas estratégicas

INDICADORES CONDUCTUALES DESCRIPCION C

e Logra evadir los estimulos externos, focalizando
su atencidn en la tarea solicitada

e Establece una metodologia y organizacién con
antelacioén para focalizarse en ello y cumplir con las
solicitudes

¢ Inhibe intencionalmente informacién irrelevante y
se hace foco en los datos fundamentales del
problema que debe ser atendido

e Utiliza varias herramientas didacticas en los
procesos de instruccién que utiliza.

e Muestra predisposicidn y buena actitud cada vez
que ensefia a otros como realizar una tarea o
actividad especifica

e Cuida el buen uso y mantiene de manera
adecuada los bienes materiales a su disposicion.

e Aplica las normas y procedimientos establecidos
para el manejo y cuidado de bienes materiales en
todas sus actividades

¢ Organiza informacién del trabajo con las fuentes
disponibles de la empresa

Estructura y clasifica la informacién de su area de
trabajo para presentar informes

* Propone sugerencias a los demds para que tomen
decisiones cada vez que lo solicitan preocupandose
por atender todos los requerimientos.

» Ofrece guias a los demas con el objetivo de
facilitar la toma de decisiones

¢ Actua en consonancia con los cambios internos o
del entorno para viabilizar la estrategia empresarial
* Menciona las consecuencias positivas o negativas
gue puede tener una accidn potencial para la
organizacion.

* Recalca los puntos clave de sus propuestas.
e Sustenta sus ideas de manera apropiada

* >e INTorma ae 1as causas, CONsecuencias y erectos
ambientales de las actividades, productos, y/o
servicios de la organizacion

* Propone técnicamente la seleccién de una
actividad, producto y/o servicio de una
organizacidn con el menor impacto ambiental

® Encuentra nuevas formas de disminuir el impacto
ambiental en las actividades, productos y/o
servicios

e Cumple con las actividades asignados establecidos
como de mayor prioridad reconociendo su
importancia

* Muestra tolerancia y tranquilidad ante situaciones
urgentes presentadas en su gestion.

» Genera soluciones para resolver situaciones de
caracter urgente

e Ejecuta sus funciones en alineacidn con las metas
institucionales o de su Unidad.

¢ Adapta su comportamiento en base a los
objetivos y estrategia organizacional.




APENDICEC

TIPO DE . VALOR VALOR GRADO GRADO . . . ’
EVALUACION CODIGO STATUS GERENCIA DEPARTAMENTO UNIDAD CARGO AREA FUNCIONAL EVALUADOR COMPETENCIA REQUERIDO ALCANZADO REQUERIDO ALCANZADO BRECHA ACCION DE DESARROLLO CATEGORIA RECURSOS PLAZO RESPONSABLE ACCION DE DESARROLLO 2 CATEGORIA2 RECURSOS2 PLAZO2 RESPONSABLE2 OBSERVACION
. PROFESIONAL SOSTENIBILIDAD PLATAFORMA , ) -
360 4 LO GERENCIA DE TECNOLOGIA DE INFORMACION ~ DPTO SOSTENIB PLATAFORMA EMPRES ERP/ISU FUNCIONARIO 2 EMPRESARIAL JEFE INMEDIATO (Competencias) PENSAMIENTO CONCEPTUAL 10 9 C C 1 LA PRACTICA DEL LIDERAZGO GERENCIAL LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ¢QUE ES EL PENSAMIENTO CONCEPTUAL? AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
. PROFESIONAL SOSTENIBILIDAD PLATAFORMA . ) )
360 4 LO GERENCIA DE TECNOLOGIA DE INFORMACION ~ DPTO SOSTENIB PLATAFORMA EMPRES ERP/ISU FUNCIONARIO 2 EPRESARIAL JEFE INMEDIATO (Competencias) PENSAMIENTO CRITICO 10 9 C C 1 CUANDO DIGO NO ME SIENTO CULPABLE AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ELEMENTOS DEL PENSAMIENTO CRITICO LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 21 LO GERENCIA DEL AMBIENTE DPTO SEGURIDAD E HIGIENE DEL TRABAJO FUNCIONARIO 4 TECNICO GESTION ADMINISTRATIVA PAR (Competencias) ADMINISTRACION DEL TIEMPO 10 8 C C 2 EL TIEMPO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO TIME MANAGEMENT HOY AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 21 LO GERENCIA DEL AMBIENTE DPTO SEGURIDAD E HIGIENE DEL TRABAJO FUNCIONARIO 4 TECNICO GESTION ADMINISTRATIVA PAR (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 8 C C 2 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
JEFE DEPARTAMENTO RECURSOS HIDRICOS E . HOSHIN KANRI DE LAS POLITICAS DE CALIDAD A
360 30 LO GERENCIA JURIDICA DPTO LEGALIZACION RECUR HIDRI E INMUEBLE FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO) MUEBLES CLIENTE INTERNO (Competencias) SUPERVISION Y MONITOREO 10 9 C C 1 QFD LA VOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO 08 RESULTADOS CONCRETOS AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 39 LO GERENCIA COMERCIAL DPTO CATASTRO Y FACTURACION UNID. LECTURASY ESPECIALISTA EJECUTIVO ASISTENTE INTEGRAL DE LECTURAS Y CLIENTE INTERNO (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 10 9 C C 1 LA ORGANIZACION DE EMPRESAS: HACIA UN MODELO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ) AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
FACTURACION FACTURACION DE FUTURO EL SINDROME DEL PAJAR
360 75 LO GERENCIA COMERCIAL DPTO CARTERA Y COBRANZAS FUNCIONARIO 5 PROFESIONAL INTEGRAL CARTERA JEFE INMEDIATO (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 10 9 C C 1 SalOHET AP (ol DE:TS;{ESS alalell U LRI e, AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO L SNDROME DEL PAJAR AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 75 LO GERENCIA COMERCIAL DPTO CARTERA Y COBRANZAS FUNCIONARIO 5 PROFESIONAL INTEGRAL CARTERA JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 8 C C 2 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 75 LO GERENCIA COMERCIAL DPTO CARTERA Y COBRANZAS FUNCIONARIO 5 PROFESIONAL INTEGRAL CARTERA JEFE INMEDIATO (Competencias) SUPERVISION Y MONITOREO 10 9 C C 1 QFD LA VOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO  HO°HIN 'ig'\;RF:EELEJ tTA:DPgSLLTé%’fR'EiocsAL'DAD A AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 172 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UND”E'D?:TE:IAB(GC'\:SETE ANALISTA EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 172 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. NORTE ANALISTA EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR JEFE INMEDIATO (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 10 9 C C 1 LA ORGANIZACION DE EMPRESAS: HACIA UN MODELO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ) AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
DE DISTRIBUCION DE FUTURO EL SINDROME DEL PAJAR
360 172 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UND”E'D?:TE;IAB(GC'\:SETE ANALISTA EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9 C C 1 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA . ) _ . CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 176 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION DUENGAS] OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
360 278 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO AGUA NO CONTABILIZADA UN'_'?'EESIT?;TRO FUNCIONARIO 2 PROFESIONAL ESPECIALISTA GESTION OPERATIVA CLIENTE INTERNO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE ~ ASESOR DE DESARROLLO
360 278 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO AGUA NO CONTABILIZADA UN'_'?'E(CZQIT?;TRO FUNCIONARIO 2 PROFESIONAL ESPECIALISTA GESTION OPERATIVA CLIENTE INTERNO (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 20 17 B B 3 EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO CURSO DE MANEJO DE LA INFORMACION CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH
360 278 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO AGUA NO CONTABILIZADA UN'_'?'EESIT?;TRO FUNCIONARIO 2 PROFESIONAL ESPECIALISTA GESTION OPERATIVA CLIENTE INTERNO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9 C C 1 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE ~ ASESOR DE DESARROLLO
360 324 LO GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO ESPECIALISTA PROFESIONAL GESTION DEL DESARROLLO PAR (Competencias) EVALUACION DE SOLUCIONES 10 8 C C 2 EVALUACION DE PROYECTOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH PRUEBA LAS SOLUCIONES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 324 LO GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO ESPECIALISTA PROFESIONAL GESTION DEL DESARROLLO PAR (Competencias) PENSAMIENTO CONCEPTUAL 10 7 C C 3 LA PRACTICA DEL LIDERAZGO GERENCIAL LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ¢QUE ES EL PENSAMIENTO CONCEPTUAL? AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 324 LO GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO ESPECIALISTA PROFESIONAL GESTION DEL DESARROLLO PAR (Competencias) PENSAMIENTO CRITICO 10 8 C C 2 CUANDO DIGO NO ME SIENTO CULPABLE AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ELEMENTOS DEL PENSAMIENTO CRITICO LIBROS AULA VIRTUAL 2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA , _ . CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 349 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION SELLAVISTA TECNICO DE OPERACION TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. , , . SRS UL S0 LA NN AN BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 351 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES MANTENIMIENTO TECNICO DE MANTENIMIENTO TECNICO MANTENIMIENTO JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 18 B B 2 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
CAPTAC Y CONDUC A CARGO DEL TRABAJADOR
360 364 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION UN'D'TSF'{%TJEEMA EL ASISTENTE 2 EJECUTIVO ASISTENTE PAR (Competencias) ADMINISTRACION DEL TIEMPO 10 9 C C 1 EL TIEMPO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO TIME MANAGEMENT HOY AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 364 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION UN'D'TSFLZTJ'EEMA EL ASISTENTE 2 EJECUTIVO ASISTENTE AUTOEVALUACION (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 369 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO ALCANTARILLADO U,L\:_I(?AI\?::IEIT_EASD%R ASISTENTE 2 EJECUTIVO ASISTENTE CLIENTE INTERNO (Competencias) ADMINISTRACION DEL TIEMPO 10 7 C C 3 EL TIEMPO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO TIME MANAGEMENT HOY AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 369 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO ALCANTARILLADO UA?L'&STP:EQ&SD%R ASISTENTE 2 EJECUTIVO ASISTENTE PAR (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 8 C C 2 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 369 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO ALCANTARILLADO Uﬂ'&ﬁ?ﬁ:gi&;ﬁ ASISTENTE 2 EJECUTIVO ASISTENTE CLIENTE INTERNO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 6 C C 4 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA EL , _ . OIS U I02 LN LTI BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 380 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION ol OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIeTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
360 387 LO GERENCIA DE OPERACIONES nglligifERE$|:|E|DD|fAD DIRECTOR DE HIDROELECTRICIDAD (GERENCIAFILIAL)  JEFE INMEDIATO (Competencias) LIDERAZGO 10 9 C C 1 LIDERAZGO DE EXCELENCIA LIBROS AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO COMO SER UN BULEIEEL;'XEZOS ESTRATEGIAS DE AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 3883 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)  JEFE DEPARTAMENTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES ~ SUBORDINADO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
. . HOSHIN KANRI DE LAS POLITICAS DE CALIDAD A
360 388 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO)  JEFE DEPARTAMENTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES ~ SUBORDINADO (Competencias) SUPERVISION Y MONITOREO 10 9 C C 1 QFD LA VOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO 08 RESULTADOS CONCRETOS AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA EL . _ . CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 390 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION ol OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. MANT
) , USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
360 393 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION ELECTROMECANICO DE ESPECIALISTA PROFESIONAL MANTENIMIENTO ELECTROMECANICO PAR (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 8 C C 2 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH HERRAMIENTAS DE EQUIPOS LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
PRODUCC
UNID. ANALISIS PROFESIONAL ESPECIALISTA EN NORMAS Y
360 394 LO GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS  PRECIOS UNIT. Y ESPEC. ESPECIALISTA PECIFICACIONES TECNICAS PAR (Competencias) ATENCION AL DETALLE 15 14 B C 1 COMO CREAR Y HACER FUNCIONAR UNA EMPRESA LIBROS AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO CURSO DE ATENCION AL DETALLE CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH
TE
UNID. ANALISIS
PROFESIONAL ESPECIALISTA EN NORMAS Y _ . . . )
360 394 LO GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS  PRECIOS UNIT. Y ESPEC. ESPECIALISTA PECIFICACIONES TECNICAS CLIENTE INTERNO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9 C C 1 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE ~ ASESOR DE DESARROLLO
TE
UNID. OPERAC. ) _ . .
360 398 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. ORIEN. DISTR ESPECIALISTA PROFESIONAL DISTRIBUCION PAR (Competencias) EVALUACION DE SOLUCIONES 10 8 C C 2 EVALUACION DE PROYECTOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH PRUEBA LAS SOLUCIONES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 398 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. ESPECIALISTA PROFESIONAL DISTRIBUCION PAR (Competencias) SUPERVISION Y MONITOREO 10 9 C C 1 QFD LA VOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO  HOSHIN KANRI DE LAS POLITICAS DE CALIDAD A AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
PARROQ. ORIEN. DISTR. ompetencias LOS RESULTADOS CONCRETOS
180 400 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES UN'D'QSL'J?I;'\:GF'{V"CA' OPERADOR CENTRAL HIDROELE OPERADOR CENTRAL HIDROELECTRICA JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9 C C 1 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH = DEHREE;:AT\ZIOESN?ZE'TDAET'E\QJSI:P'\C/)':NEJO Y LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
180 402 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES UN'D'QSL'J?IE'\QSF'{V”CA' OPERADOR CENTRAL HIDROELE OPERADOR CENTRAL HIDROELECTRICA JEFE INMEDIATO (Competencias) COMUNICACION EFECTIVA 10 9 C C 1 CLAVES DE LA COMUNICACION EFECTIVA AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ' ABILIDADES PROFEE?EOC%@ES: COMUNICACION AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA EL , , . i I LA SIS LU TLAlIIS, BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 403 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION SLACER TECNICO DE OPERACION TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
180 405 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES UN'D'QSJTI(E)'\;VSF'{V”CA' OPERADOR CENTRAL HIDROELE OPERADOR CENTRAL HIDROELECTRICA JEFE INMEDIATO (Competencias) COMUNICACION EFECTIVA 10 9 C C 1 CLAVES DE LA COMUNICACION EFECTIVA AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ' ABILIDADES PROFE::&'#\;ES: COMUNICACION AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
D. E = . . ; E E ESTADI BA EL
180 405 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES UNI QSJ‘T’IO'\QSF'{V"CA OPERADOR CENTRAL HIDROELE OPERADOR CENTRAL HIDROELECTRICA AUTOEVALUACION (Competencias) INSPECCION DE PRODUCTOS 5 4 C € 1 ¢CUANTO CUESTA UNA INSPECCION DE CALIDAD? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO H RRAM“;ET(I:ZM‘T’EQTSEEALSA C’i\S‘L'gZSDPARA LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
180 405 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES UN'D'QSJTI(E)'\QGF'{WCA' OPERADOR CENTRAL HIDROELE OPERADOR CENTRAL HIDROELECTRICA JEFE INMEDIATO (Competencias) SUPERVISION Y MONITOREO 10 9 C C 1 QFD LA VOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO  HOSHIN KL?)I\;RR!EEE :—"I'AASDP(())SLE—(I)CI\IACSRIEFI'OCSALIDAD A AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA EL , , . A0 2i3 VIS UEAS(RIE Lt NUENLAT AU BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 407 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION ol OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. SISTEMA EL , _ . CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 408 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION ol OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH GOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE ~ ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
360 415 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION UNFIB'ESN'(SSTA';';/'A ASISTENTE 2 EJECUTIVO ASISTENTE JEFE INMEDIATO (Competencias) ADMINISTRACION DEL TIEMPO 10 9 C C 1 EL TIEMPO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO TIME MANAGEMENT HOY AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA , , . CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 422 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION SELLAVISTA TECNICO DE OPERACION TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
. . COMO SER UN BUEN LIDER 5 ESTRATEGIAS DE
360 431 LO GERENCIA DE PLANIFICACION Y DESARROLLO DPTO INVEST DESARROLLO E INNOVACION FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO) GERENTE DE OPERACIONES JEFE INMEDIATO (Competencias) LIDERAZGO 10 9 C C 1 LIDERAZGO DE EXCELENCIA LIBROS AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO L DERAZGO AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
. . COMO GUIAR Y ACOMPARAR A LOS COLABORADORE
360 431 LO GERENCIA DE PLANIFICACION Y DESARROLLO DPTO INVEST DESARROLLO E INNOVACION FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO) GERENTE DE OPERACIONES JEFE INMEDIATO (Competencias) ORIENTACION / ASESORAMIENTO 10 8 C C 2 OMO U I (E)L g PROF‘E;O?\]AL ORADORES AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO MARKETING EMOCIONAL LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 431 LO GERENCIA DE PLANIFICACION Y DESARROLLO DPTO INVEST DESARROLLO E INNOVACION FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO) GERENTE DE OPERACIONES JEFE INMEDIATO (Competencias) SENTIDO DE URGENCIA 15 11 B C 4 APROVECHA EL SENTIDO DE URGENCIA AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO COMO CREAR SENTIDO DE URGENCIA AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 431 LO GERENCIA DE PLANIFICACION Y DESARROLLO DPTO INVEST DESARROLLO E INNOVACION FUNCIONARIO 7 (JEFE DPTO) GERENTE DE OPERACIONES CLIENTE INTERNO (Competencias) VISION ESTRATEGICA 10 9 C C 1 LIDER MODERNO EN EL SECTOR PUBLICO LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO GESTION ESTRATEGICA AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 440 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO ALCANTARILLADO ESPECIALISTA PROFESIONAL ALCANTARILLADO JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9 C C 1 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. OPERAC. CENTRO . _ ) .
360 441 LO GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION ESPECIALISTA PROFESIONAL OPERACIONES CENTRO DISTRIBUCION PAR (Competencias) PENSAMIENTO CONCEPTUAL 10 7 C C 3 LA PRACTICA DEL LIDERAZGO GERENCIAL LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ¢QUE ES EL PENSAMIENTO CONCEPTUAL? AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 455 LO GERENCIA DE OPERACIONES FUNCIONARIO 6 SAHARII AT RDE';LRUAEE'\S’"ENTO DIE/GHS JEFE INMEDIATO (Competencias) PENSAMIENTO CRITICO 15 14 B C 1 REALIZAR EJ ERCP'CC)'TOE‘T’\I'ZFAFEACZSEG'\T/:'\ESTO ANRHITIGE), CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH GUIA BREVE PARA EL PENSAMIENTO CRITICO LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 477 LO GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS UN”IDD‘R’;TYEE'\g'gSN DE FUNCIONARIO 4 EXPERTO SENIOR DE 'EDSEPEESCTI:E'OOSS BASICOSYDISENOS 1 | NMEDIATO (Competencias) ADMINISTRACION DEL TIEMPO 10 9 C C 1 EL TIEMPO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO TIME MANAGEMENT HOY AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SEGURIDADE  FUNCIONARIO 2 (SECRETARIA DE , . . ) . . N
360 480 LO GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO SEGURIDAD Y SALUD IGIENE DEL TRABAID N TECNICO GESTION ADMINISTRATIVA PAR (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SEGURIDADE  FUNCIONARIO 2 (SECRETARIA DE . ) , . ) ) i
360 480 LO GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO SEGURIDAD Y SALUD IGIENE DEL TRABAID GERENCIA) TECNICO GESTION ADMINISTRATIVA JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 480 LO GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO SEGURIDAD Y SALUD HlIJ(|5\lI 'E?\l ES‘ Eit’ $£\’;'Z\JEO FUNC'ONAZ'ECI)REI&S’CE&;{ETAR'A DE TECNICO GESTION ADMINISTRATIVA PAR (Competencias) COMUNICACION EFECTIVA 10 9 C C 1 CLAVES DE LA COMUNICACION EFECTIVA AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ~ ABILIDADES PROFEE‘:’E'EOC'\#\;ES: AaIIEdIel AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
360 526 LO GERENCIA GENERAL ASISTENTE 2 EJECUTIVO DE GESTION DE ARCHIVO CENTRAL JEFE INMEDIATO (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 10 8 C C 2 LA ORGANIZACION DEETS?ETQ)S: HACIA UN MODELO AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO L SINDROME DEL PAJAR AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
. . ) . LA ORGANIZACION DE EMPRESAS: HACIA UN MODEL
360 526 LO GERENCIA GENERAL ASISTENTE 2 EJECUTIVO DE GESTION DE ARCHIVO CENTRAL AUTOEVALUACION (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 10 7 C C 3 Ol i) . FUTU‘;; CALSEIRLdeIl e, AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO L SINDROME DEL PAIAR AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE ~ ASESOR DE DESARROLLO
180 555 cT GERENCIA GENERAL CONSERIE CONSERJE JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 8 C C 2 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
180 565 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UN'DD'IsTPREIEﬁ%Iél:IR DE PLOMERO PLOMERO JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. OPERAC. SUR DE . )
180 565 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION STRIBUCION PLOMERO PLOMERO JEFE INMEDIATO (Competencias) TRABAJO EN EQUIPO 10 9 C C 1 TEORIA Z LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO SAQUE A FLOTE SU LIDERAZGO AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
180 567 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. SUR DE - OPERADOR MAQUINARIA EQUIPO TECNICO OPERADOR EQUIPO CAMINERO Y/O JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 10 9 C C 1 CORR(I;lé'IFi?ODDEET:C()iLI\JIIIISgg DI\EAI\S?JT;Z’::ZA(IJEZ?EMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH BAIO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
DISTRIBUCION PESADO MAQUINARIA PESADA ompetencias g SISTEMAS PRACTICO
A CARGO DEL TRABAJADOR
180 567 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. SUR DE - OPERADOR MAQUINARIA EQUIPO TECNICO OPERADOR EQUIPO CAMINERO Y/O JEFE INMEDIATO (Competencias) TRABAJO EN EQUIPO 10 9 C C 1 TEORIAZ LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO SAQUE A FLOTE SU LIDERAZGO AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
DISTRIBUCION PESADO MAQUINARIA PESADA
UNID. OPERAC. NORTE  INSPECTOR MANTENIMIENTO . . . . N
180 582 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION e e L DES AGUA POTAB INSPECTOR JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
180 582 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. NORTE  INSPECTOR MANTENIMIENTO INSPECTOR JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9 C C 1 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
DE DISTRIBUCION REDES AGUA POTAB HERRAMIENTAS DE EQUIPOS
180 592 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. SUR DE  INSPECTOR MANTENIMIENTO INSPECTOR AUTOEVALUACION (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 8 C C 2 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
DISTRIBUCION REDES AGUA POT HERRAMIENTAS DE EQUIPOS
180 592 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNl%ISI'PRﬁEﬁ%KS;;IR DE 'NSPECRTE%E\A:GNJ:':MENTO INSPECTOR JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9 C C 1 DAR INFORMACION AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO EL SINDROME DEL PAJAR LIBROS AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA , , _ . CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 598 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION DUENGAS] OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
NID. OPERAC. SUR DE DE RECUR PERATIVOS: MANEJO Y
180 619 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION u D|§TR|BUC|§|J\1 OPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9 C C 1 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH Uso HER:AI\‘;’”OESN?AS o EQCzJSIPOS 10 LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA PITA _ . e e s L BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 622 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES CONDUC. ORIENTALES PEON PEON JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 10 9 C C 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SICTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
' A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. OPERAC. CENTRO . , .
180 623 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION OPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 9 C C 1 MANUAL DE LOGISTICA LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO ADMINISTRACION DE MATERIALES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. OPERAC. SUR DE _ . . . 5
180 656 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION  STRIBUGIN PLOMERO PLOMERO JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9 C C 1 COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE? AUDIOVISUAL AULAVIRTUAL  1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. OPERAC. SUR DE . :
180 656 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION  STRIBUCION PLOMERO PLOMERO JEFE INMEDIATO (Competencias) TRABAJO EN EQUIPO 10 8 C C 2 TEORIAZ LIBROS AULAVIRTUAL  2SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO SAQUE A FLOTE SU LIDERAZGO AUDIOVISUAL AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
UNID. SISTEMA , . , . IS A= Lt SN AL BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 669 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION DUENGAS] OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SICTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. SISTEMA EL , , . . CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 703 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION SLACER OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE AUTOEVALUACION (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE ~ ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. SISTEMA EL , , . IRl 5 USSR LA N UENLAT ANV BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 719 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION SLACER OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. MANTEN. , , )
y TECNICO ESPECIALIZADO ELECTRICO, ELECTRONICO O , USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
180 740 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION ELECTROMECANICO ELECTROMECANICO MECANICO JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9 C C 1 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH HERRAMIENTAS DE EQUIPOS LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
DISTR '
UNID. SISTEMA , . , . IRl 5 USSR LA N UENLAT ANV BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O EJERCICIO
180 760 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION PALUGUILL OPERADOR DE PLANTA TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19 B B 1 CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS CURSO INSTRUCTOR 2 SEMESTRE DESARROLLO DE TH SIOTEMAS SRACTICO AULA VIRTUAL 2 SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
A CARGO DEL TRABAJADOR
UNID. OPERAC. CENTRO _ USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
180 806 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION DF DISTRIBUCION OPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 7 C C 3 MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS CURSO INSTRUCTOR 1 SEMESTRE DESARROLLO DE TH HERRAMIENTAS DE EQUIPOS LIBROS AULA VIRTUAL 1SEMESTRE  ASESOR DE DESARROLLO
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cODIGO

887

887

938

938

990

991

991

991

991

992

992

1035

1035

1036

1036

1053

1144

1154

1156

1160

1161

1171

1174

1178

1222

1270

1292

1503

1503
1507

1516

1542

1542

1543

1546

1547

1632

1641

1652

1672

1680

1681

1682

1697

1787

1787

1788

1790

1820

1820

1831

1831

1831

1832

1838

1840

1863

1868

1887

1931

1931

1931

1938
1938

1941

1941

1941

1943
1953
1953

1953
1953
1966

STATUS

CcT

CcT

LO

LO

CT

LO

LO

LO

LO

CcT

CcT

CcT

CcT

CcT

CT

CcT

CcT

LO

CT

CcT

CT

CcT

CT

LO

CT

CcT

CT

CcT

CcT
LO

CT

CcT

CT

CcT

CT

CcT

CT

CcT

CT

CcT

CT

CcT

CT

CcT

CcT

CcT

CT

LO

LO

LO

CT

CcT

CT

LO

LO

CcT

LO

LO

LO

CcT

CT

CcT

CT
CcT

CcT

CcT

CcT

CcT
CcT
CcT

CT
CcT
CT

GERENCIA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIATECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA GENERAL

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIATECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA

GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DEL AMBIENTE

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA
GERENCIA TECNICA DE INFRAESTRUCTURA

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES

GERENCIA DE OPERACIONES
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL

GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA COMERCIAL
GERENCIA DE OPERACIONES

DEPARTAMENTO

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO AGUA NO CONTABILIZADA

DPTO AGUA NO CONTABILIZADA

DPTO AGUA NO CONTABILIZADA

DPTO AGUA NO CONTABILIZADA

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PROGRAMACION Y CONTROL DE
PROYECTOS

DPTO PRODUCCION

DPTO GESTION AMBIENTAL EMPRESARIAL

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS

DPTO ABASTECIMIENTOS

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO CONEXIONES DOMICILIARIAS

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO PRODUCCION

DPTO FISCALIZACION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO PRODUCCION

DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS

DPTO ADMINISTRACION DE BIENES

DPTO INGENIERIA PROYECTOS ESTUDIOS Y DIS

DPTO PRODUCCION

DPTO RELACIONES COMUNIT. Y ACCION SO. AM

DPTO PRODUCCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO DISTRIBUCION

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO ALCANTARILLADO

DPTO DISTRIBUCION

UNIDAD

UNID. OPERAC. SUR DE
DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. SUR DE
DISTRIBUCION

UNID. OPERAC.
PARROQ. NORTE DISTR.

UNID. OPERAC.
PARROQ. NORTE DISTR.

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID.
MACROMEDICION Y
DETECC.DE PERDIDAS
UNID.
MACROMEDICION Y
DETECC.DE PERDIDAS
UNID.
MACROMEDICION Y
DETECC.DE PERDIDAS
UNID.
MACROMEDICION Y
DETECC.DE PERDIDAS
UNID. SISTEMA
BELLAVISTA

UNID. SISTEMA
BELLAVISTA

UNID. SISTEMA
CONDUCC.
OCCIDENTALES
UNID. SISTEMA
CONDUCC.
OCCIDENTALES
UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. SISTEMA
PUENGASI
UNID. SISTEMA
CONDUCC.
OCCIDENTALES

UNID. SISTEMA EL
PLACER

UNID. DE INGENIERIA
AMBIENTAL Y ECOEF.
UNID. MANTENIMIENT
CAPTACIONES
QUEBRADA
UNID. SISTEMA
PALUGUILLO

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. OPERAC.
PARROQ. SURORIEN.
DISTR.

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. OPERAC.
PARROQ. ORIEN. DISTR.

UNID. BODEGA

UNID. SISTEMA EL
TROJE

UNID. SISTEMA
CONDUCC.
OCCIDENTALES
UNID. SISTEMA
CONDUCC.
OCCIDENTALES

UNID. SISTEMA EL
TROIJE

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. LABORATORIO DE

MEDIDORES

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. SISTEMA
PALUGUILLO

UNID. SISTEMA EL
PLACER

UNID. SISTEMA
BELLAVISTA

UNID. SISTEMA
BELLAVISTA

UNID. SISTEMA
PUENGASI

UNID. ZONA SUR
UNID.
MANTENIMIENTO
CAPTACY CONDUC
UNID.
MANTENIMIENTO
CAPTACY CONDUC

UNID. SISTEMA
PALUGUILLO

UNID. OPERAC. SUR DE
DISTRIBUCION
UNID. OPERAC. SUR DE
DISTRIBUCION

UNID.
MANTENIMIENTO Y
SERVICIOS
UNID. ANALISIS
PRECIOS UNIT. Y ESPEC.
TE

UNID. SISTEMA
BELLAVISTA

UNID. SISTEMA
PALUGUILLO

UNID. OPERAC. CENTRO
DE DISTRIBUCION

UNID. OPERAC. CENTRO
DE DISTRIBUCION

UNID. OPERAC. CENTRO
DE DISTRIBUCION

UNID. OPERAC. CENTRO
ALCANTARILLADO

UNID. OPERAC. CENTRO
ALCANTARILLADO

UNID. OPERAC. CENTRO
ALCANTARILLADO

CARGO

INSPECTOR DE CAMPO DE AGUA
POTABLE
INSPECTOR DE CAMPO DE AGUA
POTABLE

ASISTENTE 2

ASISTENTE 2

TECNICO DE OPERACION

FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

TECNICO DE OPERACION

TECNICO DE OPERACION

CHOFER VEHICULO PESADO

CHOFER VEHICULO PESADO

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

CHOFER

PEON

ASISTENTE 2

OPERADOR DE PLANTA

CHOFER

CHOFER

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

ASISTENTE 2

PLOMERO

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR TANQUES Y REDES

CHOFER

CHOFER

ANALISTA

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR RESIDENTE

OPERADOR RESIDENTE

OPERADOR DE PLANTA

AUXILIAR DE LABORATORIO

CHOFER

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA

OPERADOR DE PLANTA
INSPECTOR DE OBRA

CHOFER

CHOFER

OPERADOR DE PLANTA

FUNCIONARIO 1
FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)
FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

CHOFER 1RA CAT

CHOFER 1RA CAT

CHOFER 1RA CAT

FUNCIONARIO 3

FUNCIONARIO 6 (JEFE UNID)

TECNICO DE OPERACION

FUNCIONARIO 7

FUNCIONARIO 2 (SECRETARIA DE
GERENCIA)

FUNCIONARIO 6

OPERADOR MAQUINARIA EQUIPO
PESADO

OPERADOR MAQUINARIA EQUIPO
PESADO

OPERADOR MAQUINARIA EQUIPO
PESADO
CHOFER DE VEHICULO
CHOFER DE VEHICULO

OPER.MAQUIN.EQUI.PESADO

OPER.MAQUIN.EQUI.PESADO

OPER.MAQUIN.EQUI.PESADO

AYUDANTE DE MAQUINARIA
EQUIPO PESADO
CHOFER

CHOFER

CHOFER
CHOFER
CHOFER

AREA FUNCIONAL

INSPECTOR

INSPECTOR

EJECUTIVO ASISTENTE

EJECUTIVO ASISTENTE

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

JEFE PERDIDAS FiSICAS

JEFE PERDIDAS FiSICAS

JEFE PERDIDAS FiSICAS

JEFE PERDIDAS FiSICAS

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

CHOFER

CHOFER

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

CHOFER

PEON

EJECUTIVO ASISTENTE

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

CHOFER

CHOFER

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

EJECUTIVO DE GESTION DOCUMENTAL Y
CERTIFICACIONES

PLOMERO

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

OPERADOR TANQUE Y REDES

CHOFER

CHOFER

BODEGUERO

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

AUXILIAR DE LABORATORIO

EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO
INSPECTOR

CHOFER

CHOFER

TECNICO OPERACION PLANTAS TRATAMIENTO

TECNICO OPERACION SISTEMAS CAPTACIONES Y
CONDUCCIONES

JEFE DEPARTAMENTO DISTRIBUCION
JEFE DEPARTAMENTO DISTRIBUCION
CHOFER
CHOFER
CHOFER

PROFESIONAL ESPECIALISTA MANTENIMIENTO Y
SERVICIOS

LIDER DE UINIDAD DE NORMAS Y ESPECIFICACIONES
TECNICAS

TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE
LIDER UNIDAD INSTALACION Y
LABORATORIOMEDIDORES
EJECUTIVO ASISTENTE

EXPERTO DE DISTRIBUCION

OPERADOR TANQUE Y REDES

OPERADOR TANQUE Y REDES

OPERADOR TANQUE Y REDES
CHOFER
CHOFER
TECNICO OPERADOR EQUIPO CAMINERO Y/O
MAQUINARIA PESADA

TECNICO OPERADOR EQUIPO CAMINERO Y/O
MAQUINARIA PESADA

TECNICO OPERADOR EQUIPO CAMINERO Y/O
MAQUINARIA PESADA
AYUDANTE EQUIPO Y/O MAQUINARIA PESADA
CHOFER
CHOFER

CHOFER
CHOFER
CHOFER

EVALUADOR

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

SUBORDINADO (Competencias)

SUBORDINADO (Competencias)

CLIENTE INTERNO (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

CLIENTE INTERNO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)

PAR (Competencias)

SUBORDINADO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)

CLIENTE INTERNO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)

AUTOEVALUACION (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)

JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)
JEFE INMEDIATO (Competencias)

COMPETENCIA

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

ADMINISTRACION DEL TIEMPO

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

REPARACION Y MANTENIMIENTO

MANEJO DE RECURSOS HUMANOS

PERSUASION

SENTIDO DE URGENCIA

SUPERVISION Y MONITOREO

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

REPARACION Y MANTENIMIENTO

ATENCION AL DETALLE

MANEJO DE RECURSOS MATERIALES

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

REPARACION Y MANTENIMIENTO

INSPECCION DE PRODUCTOS

TRABAJO EN EQUIPO

ADMINISTRACION DEL TIEMPO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

INSPECCION DE PRODUCTOS

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

REPARACION Y MANTENIMIENTO

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

TRABAJO EN EQUIPO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

ATENCION AL DETALLE

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

ATENCION AL DETALLE

REPARACION Y MANTENIMIENTO

ADMINISTRACION DEL TIEMPO

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

REPARACION Y MANTENIMIENTO

SUPERVISION Y MONITOREO

INSPECCION DE PRODUCTOS

REPARACION Y MANTENIMIENTO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

INSPECCION DE PRODUCTOS

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

REPARACION Y MANTENIMIENTO

ATENCION AL DETALLE

PERSUASION

SUPERVISION Y MONITOREO

ATENCION AL DETALLE

MANEJO DE RECURSOS MATERIALES

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

ATENCION AL DETALLE

PENSAMIENTO CRITICO

REPARACION Y MANTENIMIENTO

EVALUACION DE SOLUCIONES

COMUNICACION EFECTIVA

ORGANIZACION DE LA INFORMACION

ATENCION AL DETALLE

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

TRABAJO EN EQUIPO

MANEJO DE RECURSOS MATERIALES
ORGANIZACION DE LA INFORMACION

INSPECCION DE PRODUCTOS

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

MANEJO DE RECURSOS MATERIALES

ADMINISTRACION DEL TIEMPO
ATENCION AL DETALLE
INSPECCION DE PRODUCTOS

MANEJO DE RECURSOS MATERIALES
ORGANIZACION DE LA INFORMACION
ADMINISTRACION DEL TIEMPO

VALOR
REQUERIDO

10

10

10

10

20

15

10

15

10

10

20

10

10

10

20

10

10

20

10

10

20

10

10

20

10

10

10
15

20

10

10

20

10

20

20

20

20

20

20

20

10

10

20

10

10

10

10

10

10

15

15

20

10

10

10

10

10

10

10
10

10

10

10
10

10
10
10

VALOR
ALCANZADO

19

14

13

19

19

19

19

19

14

19

19

19

19

19

19

19

19

19

19

14

14

19

O 00 00 H~ 00

GRADO
REQUERIDO

OO0 o O 0O

GRADO
ALCANZADO

OO0 o O 0O

ACCION DE DESARROLLO

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

DAR INFORMACION

EL TIEMPO

DAR INFORMACION

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

GANANDOLE A LAS PIRANAS

LIDERAZGO EN TIEMPOS DE CAMBIO ACELERADO

APROVECHA EL SENTIDO DE URGENCIA

QFD LAVOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE?

MANUAL DE LOGISTICA

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

¢CUANTO CUESTA UNA INSPECCION DE CALIDAD?

TEORIA Z

EL TIEMPO

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

DAR INFORMACION

¢CUANTO CUESTA UNA INSPECCION DE CALIDAD?

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

DAR INFORMACION

TEORIA Z

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE?

DAR INFORMACION

COMO CREAR Y HACER FUNCIONAR UNA EMPRESA
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

EL TIEMPO

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

QFD LAVOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD

¢CUANTO CUESTA UNA INSPECCION DE CALIDAD?

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR
DAR INFORMACION

¢CUANTO CUESTA UNA INSPECCION DE CALIDAD?

DAR INFORMACION
CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO

CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE?
LIDERAZGO EN TIEMPOS DE CAMBIO ACELERADO
QFD LAVOZ DEL CLIENTE Y LA CALIDAD
COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE?
MANUAL DE LOGISTICA

DAR INFORMACION

COMO CREAR Y HACER FUNCIONAR UNA EMPRESA

REALIZAR EJERCICIOS DE RAZONAMIENTO ANALITICO,
POTENCIAL COGNITIVO

CURSO DE TECNICAS DE MANTENIMIENTO
CORRECTIVO DE EQUIPOS, MAQUINARIA O SISTEMAS
A CARGO DEL TRABAJADOR

EVALUACION DE PROYECTOS
CLAVES DE LA COMUNICACION EFECTIVA

DAR INFORMACION

COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE?

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

TEORIAZ

MANUAL DE LOGISTICA
DAR INFORMACION

¢CUANTO CUESTA UNA INSPECCION DE CALIDAD?

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

MANUAL DE LOGISTICA

EL TIEMPO
COMO DESARROLLAR LA ATENCION AL DETALLE?
¢CUANTO CUESTA UNA INSPECCION DE CALIDAD?

MANUAL DE LOGISTICA
DAR INFORMACION
EL TIEMPO

CATEGORIA

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO

CURSO

AUDIOVISUAL

LIBROS

CURSO

CURSO

AUDIOVISUAL

LIBROS

AUDIOVISUAL

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO

CURSO

AUDIOVISUAL

LIBROS

CURSO

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

CURSO

AUDIOVISUAL

CURSO

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO

CURSO

CURSO

CURSO

CURSO

CURSO

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS

CURSO

CURSO

CURSO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO

LIBROS

LIBROS
AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO

LIBROS

AUDIOVISUAL
AUDIOVISUAL
AUDIOVISUAL

LIBROS
AUDIOVISUAL
AUDIOVISUAL

RECURSOS

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

PLAZO

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

2 SEMESTRE
2 SEMESTRE

1 SEMESTRE

1 SEMESTRE

2 SEMESTRE

1 SEMESTRE
1 SEMESTRE
1 SEMESTRE

2 SEMESTRE
2 SEMESTRE
1 SEMESTRE

RESPONSABLE

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO
ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

DESARROLLO DE TH

ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO
ASESOR DE DESARROLLO
ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO
ASESOR DE DESARROLLO
ASESOR DE DESARROLLO

ACCION DE DESARROLLO 2

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

EL SINDROME DEL PAJAR

TIME MANAGEMENT HOY

EL SINDROME DEL PAJAR

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

PRODUCTIVIDAD DE RECURSOS HUMANOS

LA QUINTA DISCIPLINA

COMO CREAR SENTIDO DE URGENCIA

HOSHIN KANRI DE LAS POLITICAS DE CALIDAD A
LOS RESULTADOS CONCRETOS

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

ADMINISTRACION DE MATERIALES
USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

SAQUE A FLOTE SU LIDERAZGO

TIME MANAGEMENT HOY

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

EL SINDROME DEL PAJAR
HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL

MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

EL SINDROME DEL PAJAR

SAQUE A FLOTE SU LIDERAZGO

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

EL SINDROME DEL PAJAR
CURSO DE ATENCION AL DETALLE

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

TIME MANAGEMENT HOY

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

HOSHIN KANRI DE LAS POLITICAS DE CALIDAD A
LOS RESULTADOS CONCRETOS
HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS
EL SINDROME DEL PAJAR

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

EL SINDROME DEL PAJAR

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

LA QUINTA DISCIPLINA

HOSHIN KANRI DE LAS POLITICAS DE CALIDAD A
LOS RESULTADOS CONCRETOS

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES
ADMINISTRACION DE MATERIALES

EL SINDROME DEL PAJAR

CURSO DE ATENCION AL DETALLE

GUIA BREVE PARA EL PENSAMIENTO CRITICO

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS
PRUEBA LAS SOLUCIONES

HABILIDADES PROFESIONALES: COMUNICACION
EFECTIVA

EL SINDROME DEL PAJAR

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

SAQUE A FLOTE SU LIDERAZGO

ADMINISTRACION DE MATERIALES
EL SINDROME DEL PAJAR

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

ADMINISTRACION DE MATERIALES

TIME MANAGEMENT HOY

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES
HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD
ADMINISTRACION DE MATERIALES
EL SINDROME DEL PAJAR
TIME MANAGEMENT HOY

CATEGORIA2

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

EJERCICIO
PRACTICO

LIBROS

LIBROS

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

LIBROS

AUDIOVISUAL

EJERCICIO
PRACTICO

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS
CURSO

EJERCICIO
PRACTICO

AUDIOVISUAL

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

AUDIOVISUAL

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

EJERCICIO
PRACTICO

EJERCICIO
PRACTICO

EJERCICIO
PRACTICO

EJERCICIO
PRACTICO

EJERCICIO
PRACTICO

EJERCICIO
PRACTICO

LIBROS

LIBROS

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

CURSO

LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL
LIBROS

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL
AUDIOVISUAL
LIBROS

AUDIOVISUAL
LIBROS
AUDIOVISUAL

RECURSOS2

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL
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TIPO DE . VALOR VALOR
CVALUACION cODIGO STATUS GERENCIA DEPARTAMENTO UNIDAD CARGO AREA FUNCIONAL EVALUADOR COMPETENCIA REQUERIDO ALCANZADO
180 1966 cT GERENCIA DE OPERACIONES CHOFER CHOFER JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9
180 1974 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO ALCANTARILLADO UN/;&/S&E:&&SSTE CHOFER CHOFER JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 8

UNID. OPERAC. NORTE .
180 1980 cT GERENCIA DE OPERACIONES DPTO ALCANTARILLADO ALCANTARL LADO CHOFER CHOFER JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 8
360 32 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO ADMINISTRACION DE BIENES FUNCIONARIO 5 EXPERTO EN ADMINISTRACION DE BIENES PAR (Competencias) ATENCION AL DETALLE 15 13
360 32 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO ADMINISTRACION DE BIENES FUNCIONARIO 5 EXPERTO EN ADMINISTRACION DE BIENES PAR (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9
360 32 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO ADMINISTRACION DE BIENES FUNCIONARIO 5 EXPERTO EN ADMINISTRACION DE BIENES PAR (Competencias) PENSAMIENTO CRITICO 15 14
90 124 CESANTE GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO ADMINISTRACION TH Y COMPETENCIAS EXPERTO DE ADMINISTRACION DE THY COMPETENCIAS  JEFE INMEDIATO (Competencias) PENSAMIENTO CONCEPTUAL 10 8
UNID. OPERAC. , .
90 169 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 8
PARROQ. ORIEN. DISTR.
UNID. OPERAC. , , .
90 169 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQL ORIEN. DISTR EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR JEFE INMEDIATO (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 10 9
90 207 CESANTE GERENCIA DEL AMBIENTE EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR JEFE INMEDIATO (Competencias) ADMINISTRACION DEL TIEMPO 10 9
UNID. ATENC. AL EJECUTIVO ASISTENTE INTEGRAL RECLAMOS/ _ )
90 242 CESANTE GERENCIA COMERCIAL DPTO. SERVICIO AL CLIENTE CLIENTE Y CTROL. X JEFE INMEDIATO (Competencias) CONSTRUCCION DE RELACIONES 10 6
ATENCION AL CLIENTE
SERVIC
UNID. ATENC. AL EJECUTIVO ASISTENTE INTEGRAL RECLAMOS/ . )
90 242 CESANTE GERENCIA COMERCIAL DPTO. SERVICIO AL CLIENTE CLIENTE Y CTROL. ATENCION AL CLIENTE JEFE INMEDIATO (Competencias) INNOVACION Y MEJORA CONTINUA 10 8
SERVIC
UNID. ATENC. AL EJECUTIVO ASISTENTE INTEGRAL RECLAMOS/ , . .
90 242 CESANTE GERENCIA COMERCIAL DPTO. SERVICIO AL CLIENTE CLIENTE Y CTROL. ATENCION AL CLIENTE JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 8
SERVIC
UNID. ATENC. AL EJECUTIVO ASISTENTE INTEGRAL RECLAMOS/ . .
90 242 CESANTE GERENCIA COMERCIAL DPTO. SERVICIO AL CLIENTE CLIENTE Y CTROL. X JEFE INMEDIATO (Competencias) ORIENTACION A RESULTADOS 10 8
ATENCION AL CLIENTE
SERVIC
. ) UNID. EVENTOS A LA . .
90 256 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO SERVICIOS GENERALES COMUNIDAD PROFESIONAL EVENTOS JEFE INMEDIATO (Competencias) COMUNICACION EFECTIVA 15 14
. ) UNID. EVENTOS A LA , . .
90 256 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO SERVICIOS GENERALES COMUNIDAD PROFESIONAL EVENTOS JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9
. ) UNID. EVENTOS A LA . )
90 256 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO SERVICIOS GENERALES COMUNIDAD PROFESIONAL EVENTOS JEFE INMEDIATO (Competencias) PERSUASION 10 9
UNID. OPERAC. CENTRO , .
90 262 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION O DISTRIBUCION EJECUTIVO ASISTENTE SENIOR JEFE INMEDIATO (Competencias) ADMINISTRACION DEL TIEMPO 10 9
UNID.
360 371 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO AGUA NO CONTABILIZADA MACROMEDICION Y FUNCIONARIO 7 EXPERTO DE PERDIDAS FISICAS PAR (Competencias) EVALUACION DE SOLUCIONES 10 9
DETECC.DE PERDIDAS
UNID.
360 371 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO AGUA NO CONTABILIZADA MACROMEDICION Y FUNCIONARIO 7 EXPERTO DE PERDIDAS FiSICAS JEFE INMEDIATO (Competencias) PENSAMIENTO CRITICO 15 14
DETECC.DE PERDIDAS
UNID. SISTEMA EL , , )
90 411 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION CUACER TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19
90 452 CESANTE GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO PROFESIONAL GESTION DEL DESARROLLO JEFE INMEDIATO (Competencias) PENSAMIENTO CONCEPTUAL 10 9
90 452 CESANTE GERENCIA DE TALENTO HUMANO DPTO DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO PROFESIONAL GESTION DEL DESARROLLO JEFE INMEDIATO (Competencias) PENSAMIENTO CRITICO 10 9
90 478 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UN[')E'D?;TE:Q%C'\:SETE LIDER UNIDAD DISTRIBUCION JEFE INMEDIATO (Competencias) EVALUACION DE SISTEMAS ORGANIZACIONALES 10 8
90 478 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNE')E'D?;E:I/;%C'\I'SETE LIDER UNIDAD DISTRIBUCION JEFE INMEDIATO (Competencias) PERSUASION 10 9
UNID. OPERAC. NORTE ) . , )
90 478 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION Shoyiogfiipot LIDER UNIDAD DISTRIBUCION JEFE INMEDIATO (Competencias) SUPERVISION Y MONITOREO 10 9
90 602 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UN[')';'D?;TE:I/;%C'\I'SETE PLOMERO JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9
90 602 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNDIE'D?;D'IF:I':%CI\IIC?ISTE PLOMERO JEFE INMEDIATO (Competencias) TRABAJO EN EQUIPO 10 9
UNID. OPERAC. CENTRO ,
90 702 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9
UNID. OPERAC. CENTRO _
90 723 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION D DISTRIBUCION #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9
UNID. OPERAC. CENTRO ,
90 723 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 8
90 749 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO ABASTECIMIENTOS UNID. BODEGA BODEGUERO JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 15 14
180 844 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO AGUA NO CONTABILIZADA UNID. CONTROL = TECNICO SECTORIZACION REDES TECNICO MANTENIMIENTO JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 19
PERDIDAS FISICAS AGUA POTABLE ompetencias
UNID. MANTEN.
90 1022 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION ELECTROMECANICO #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9
DISTR
UNID. SISTEMA PITA . .
90 1063 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES CHOFER JEFE INMEDIATO (Competencias) INSPECCION DE PRODUCTOS 5 4
CONDUC. ORIENTALES
UNID. SISTEMA PITA .
90 1063 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES CONDUC. ORIENTALES CHOFER JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 9
UNID. SISTEMA
90 1085 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES CONDUCC. #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 9
OCCIDENTALES
UNID. SISTEMA
90 1085 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES CONDUCC. #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 9
OCCIDENTALES
UNID. SISTEMA
90 1085 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO CAPTACIONES Y CONDUCCIONES CONDUCC. #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9
OCCIDENTALES
UNID. SISTEMA EL , . )
90 1111 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION S ACER #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9
90 1170 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION UNID. OPERAC. OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 6
PARROQ. NORTE DISTR. ompetencias
UNID. OPERAC. , .
90 1170 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) INSPECCION DE PRODUCTOS 5 3
PARROQ. NORTE DISTR.
UNID. OPERAC. ,
90 1170 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DISTR OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 5
UNID. OPERAC. _
90 1170 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DISTR OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 6
UNID. OPERAC. , . )
90 1170 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DISTR OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 6
UNID. OPERAC. , .
90 1172 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DisTR,  CPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 8
UNID. OPERAC. . .
90 1172 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DisTR,  CPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) INSPECCION DE PRODUCTOS 5 4
UNID. OPERAC. ,
90 1172 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DisTR,  CPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 8
UNID. OPERAC. .
90 1172 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DisTR,  CPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 8
UNID. OPERAC. , . .
90 1172 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQ. NORTE DisTR,  CPERADOR TANQUES Y REDES OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 8
UNID. OPERAC. . .
90 1191 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) INSPECCION DE PRODUCTOS 5 4
PARROQ. ORIEN. DISTR.
UNID. OPERAC. ,
90 1191 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQL ORIEN. DISTR OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 10 8
UNID. OPERAC. .
90 1191 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION PARROQL ORIEN. DISTR OPERADOR TANQUE Y REDES JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 9
90 1207 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO ABASTECIMIENTOS UNID. BODEGA BODEGUERO JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 15 14
90 1207 CESANTE GERENCIA DE ADMINISTRACION Y LOGISTICA DPTO ABASTECIMIENTOS UNID. BODEGA BODEGUERO JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 9
90 1428 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) ATENCION AL DETALLE 10 8
90 1428 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) MANEJO DE RECURSOS MATERIALES 10 9
90 1428 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) ORGANIZACION DE LA INFORMACION 10 8
UNID. SISTEMA EL ) , )
90 1658 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO PRODUCCION CLACER TECNICO OPERADOR AGUA POTABLE JEFE INMEDIATO (Competencias) REPARACION Y MANTENIMIENTO 20 18
90 1875 CESANTE GERENCIA DE OPERACIONES DPTO DISTRIBUCION L, (OIHEAG, SHS 12 #N/A JEFE INMEDIATO (Competencias) BUSQUEDA DE INFORMACION 20 19
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AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

PLAZO

1 SEMESTRE
2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

RESPONSABLE

ASESOR DE DESARROLLO
ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

ACCION DE DESARROLLO 2

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES
ADMINISTRACION DE MATERIALES

ADMINISTRACION DE MATERIALES

CURSO DE ATENCION AL DETALLE
EL SINDROME DEL PAJAR

GUIA BREVE PARA EL PENSAMIENTO CRITICO

¢QUE ES EL PENSAMIENTO CONCEPTUAL?

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

EL SINDROME DEL PAJAR

TIME MANAGEMENT HOY

CONSTRUCCION DE RELACIONES SALUDABLES

THE TRANSFORMATIVE POWER OF CLASSICAL MUSIC

EL SINDROME DEL PAJAR

ORIENTACION A RESULTADOS

CONSEJOS PARA UNA COMUNICACION EFECTIVA
EL SINDROME DEL PAJAR

LA QUINTA DISCIPLINA

TIME MANAGEMENT HOY

PRUEBA LAS SOLUCIONES

GUIA BREVE PARA EL PENSAMIENTO CRITICO

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

¢QUE ES EL PENSAMIENTO CONCEPTUAL?
ELEMENTOS DEL PENSAMIENTO CRITICO
SISTEMAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO E
INDICADORES

LA QUINTA DISCIPLINA

HOSHIN KANRI DE LAS POLITICAS DE CALIDAD A
LOS RESULTADOS CONCRETOS

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES
SAQUE A FLOTE SU LIDERAZGO

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

ADMINISTRACION DE MATERIALES

CURSO DE ATENCION AL DETALLE

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

ADMINISTRACION DE MATERIALES

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

EL SINDROME DEL PAJAR

EL SINDROME DEL PAJAR

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

ADMINISTRACION DE MATERIALES

EL SINDROME DEL PAJAR

LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

ADMINISTRACION DE MATERIALES

EL SINDROME DEL PAJAR

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS BASICAS PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD

USO DE RECURSOS OPERATIVOS: MANEJO Y
HERRAMIENTAS DE EQUIPOS

ADMINISTRACION DE MATERIALES

CURSO DE ATENCION AL DETALLE
EL SINDROME DEL PAJAR
LA MAGIA DE LOS PEQUENOS DETALLES
ADMINISTRACION DE MATERIALES
EL SINDROME DEL PAJAR

BAJO SUPERVISION, REPARAR MAQUINAS O
SISTEMAS

CURSO DE MANEJO DE LA INFORMACION

CATEGORIA2

AUDIOVISUAL
AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

CURSO
LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS
EJERCICIO

PRACTICO

AUDIOVISUAL
LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

CURSO
EJERCICIO
PRACTICO

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL

LIBROS

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

LIBROS

LIBROS

LIBROS

AUDIOVISUAL

CURSO

LIBROS

AUDIOVISUAL

AUDIOVISUAL
LIBROS

EJERCICIO
PRACTICO

CURSO

RECURSOS2

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR
AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL
AULA VIRTUAL

AULA VIRTUAL

INSTRUCTOR

PLAZO2

1 SEMESTRE
2 SEMESTRE

2 SEMESTRE

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

RESPONSABLE2

ASESOR DE DESARROLLO
ASESOR DE DESARROLLO

ASESOR DE DESARROLLO

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA
NO APLICA

NO APLICA

NO APLICA

OBSERVACION

CESANTE
CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE
CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE

CESANTE
CESANTE

CESANTE

CESANTE




APENDICED

COMPETENCIAS GRADO ACCION DE DESARROLLO CATEGORIA ACCION DE DESARROLLO 2 CATEGORIA 2
ADMINISTRACION DEL Elaborar un cronograma de las actividades por cumplir en un
A . . & . P 'p . Ejercicios Practicos Administracion del tiempo Libros
TIEMPO periodo de tiempo, y dar seguimiento a su cumplimiento
ADMINISTRACION DEL
TIEMPO B 201 maneras de administrar mejor su tiempo Libros Curso de manejo del tiempo Curso
ADMINISTRACION DEL
C El Tiempo Audiovisual Time management hoy Audiovisual
TIEMPO
Elaborar una lista de necesidades de aprendizaje, establecer
fech limi I | Jefe. (A N t logiasy f i6
APRENDIZAJE ACTIVO A echa de cumpllmlent(? y comentar resultados a er e ( cordar Ejercicios Practicos uevas fecno ogias y formacién Libros
lecturas de articulos, libros, tratados, ensayos y discutir con el continua en la empresa
Jefe el aprendizaje obtenido)
Fund tos de di i6nd .C t
APRENDIZAJE ACTIVO B undamentos de |r.e.CC|on e.empresas onceptosy Libros Curso de aprendizaje activo Curso
habilidades directivas
A dizaje acti tilizand
APRENDIZAJE ACTIVO C Cémo desarrollar indicadores de gestion Audiovisual ek Audiovisual
enfoque desde lo humano
ATENCION AL DETALLE A Elaborar un trab.ajo (.que demande trabajo a'l d.etalle en' varios Ejercicios Practicos Wa, claves de. la cultura corporativa Libros
aspectos y discutir con el Jefe el aprendizaje obtenido. japonesa
ATENCION AL DETALLE B Coémo crear y hacer funcionar una empresa Libros Curso de Atencion al detalle Curso
ATENCION AL DETALLE C Como desarrollar la atencidn al detalle? Audiovisual La magia de los pequefios detalles Audiovisual
AUTOCONFIANZA A Confianza en uno mismo Audiolibro Los seis pilares de la autoestima Libros
AUTOCONFIANZA B Autoconfianza en 7 dias Libros Como ser mas seguro de si mismo Audiovisual
Confi Total
AUTOCONFIANZA C El poder de la autoconfianza Audiolibro on |a.n-za o.a Libros
Para vivir mejor
El Secreto Del Autocontrol: Conoce
. . , - Los Habitos Necesarios Para .
AUTOCONTROL A Estrategias y técnicas de autontrol y manejo del estrés Audiovisual . Libros
Dominar Tu Mundo Interno Y
Externo
A | si
AUTOCONTROL B La ciencia del autocontrol Libros utocontro c'onc'eptos bdsicos y Audiovisual
aplicaciones
AUTOCONTROL C 7 claves para mejorar tu autocontrol Audiovisual Autocontrol emocional Libros
Escoger un trabajo donde se requiera que el trabajador recopile
. . informacion, establecer tiempo para realizar la actividad, y L - El Plan de Empresa Cédmo planificar )
BUSQUEDA DE INFORMACION A . . , L . . ., Ejercicios Practicos ., Libros
discutir cudles fueron los criterios para recopilar la informacion la creacion de una empresa
solicitada.
BUSQUEDA DE INFORMACION B El sindrome del pajar Libros Curso de Manejo de la informacion Curso
BUSQUEDA DE INFORMACION C La organizacion de empresas: hacia un modelo de futuro Audiovisual Audiovisual

El sindrome del pajar



HP
Texto escrito a máquina
APÉNDICE D


COMPETENCIAS

COMUNICACION EFECTIVA

COMUNICACION EFECTIVA

COMUNICACION EFECTIVA

CONSTRUCCION DE

RELACIONES
CONSTRUCCION DE

RELACIONES
CONSTRUCCION DE

RELACIONES
EVALUACION DE SISTEMAS

ORGANIZACIONALES
EVALUACION DE SISTEMAS

ORGANIZACIONALES
EVALUACION DE SISTEMAS

ORGANIZACIONALES
EVALUACION DE SOLUCIONES

EVALUACION DE SOLUCIONES

EVALUACION DE SOLUCIONES
FLEXIBILIDAD

FLEXIBILIDAD

FLEXIBILIDAD

INNOVACION Y MEJORA

CONTINUA
INNOVACION Y MEJORA

CONTINUA
INNOVACION Y MEJORA

CONTINUA
INSPECCION DE PRODUCTOS

ACCION DE DESARROLLO

Curso de Técnicas de Comunicacion Efectiva
Comunicacién efectiva y trabajo en equipo. Manual tedrico

Claves de la comunicacidn efectiva

Elaborar directorio de personas externas para remitir
comunicaciones

Fomentar contacto con sus compafieros de trabajo y otras areas
Los siete habitos de la gente altamente efectiva
Elaborar y medir indicadores de gestion de los procesos a cargo
Curso de Evaluacion de sistemas organizacionales
Productividad Solucién a los problemas de la empresa
Curso de Anadlisis y solucion de problemas

Elaborar registro de las causas de éxito o de fracaso de acciones
realizadas que estuvieron enfocadas a la solucién de problemas,
y discutirlas con el equipo de trabajo

Evaluacidn de proyectos
La Flexibilidad de la empresa: teoria, cuantificacién y practica
La importancia de la flexibilidad en la empresa

Nuevos tiempos del trabajo entre la flexibilidad competitiva de
las empresas

El manual del emprendedor
El método Lean Startup

Innovacién abierta

Verificar supervisadamente que un producto / servicio cumpla
con los estandares de calidad

CATEGORIA

Curso

Libros
Audiovisual
Ejercicios Practicos
Ejercicios Practicos
Libros
Ejercicios Practicos
Curso
Libros

Curso

Ejercicios Practicos

Curso
Libros

Libros

Libros

Libros
Libros
Libros

Ejercicios Practicos

ACCION DE DESARROLLO 2

Recursos y técnicas para una

comunicacion efectiva.
Consejos para una comunicacién
efectiva
Habilidades profesionales:
Comunicacion efectiva

Aprende tu solo relaciones publicas

La inteligencia emocional en la

empresa
Construccion de relaciones

saludables

Quinta disciplina en la practica

Mejora continua de procesos

Sistemas de evaluacion del
desempefiio e indicadores

Cdomo gestionar una crisis

Coémo evaluar distintas soluciones

Prueba las soluciones

¢Qué es la flexibilidad corporativa?

Las empresas ganan con la
flexibilidad laboral

Medidas para implantar la
flexibilidad en entornos “imposibles”

Fracaso inteligente para un mundo
que cambia rdpidamente

The art of the start

The transformative power of

classical music
Como administrar con el método

Deming

CATEGORIA 2

Libros

Audiovisual
Audiovisual
Libros
Libros
Audiovisual
Libros
Libros
Audiovisual

Libros

Audiovisual

Audiovisual
Audiovisual

Audiovisual

Audiovisual

Audiovisual
Audiovisual
Audiovisual

Libros




COMPETENCIAS
INSPECCION DE PRODUCTOS

INSPECCION DE PRODUCTOS

INSTRUCCION

INSTRUCCION

INSTRUCCION
LIDERAZGO
LIDERAZGO

LIDERAZGO

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y
EQUIPOS

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y
EQUIPOS

MANEJO DE HERRAMIENTAS Y
EQUIPOS

MANEJO DE RECURSOS
HUMANOS

MANEJO DE RECURSOS

HUMANOS
MANEJO DE RECURSOS

HUMANOS
MANEJO DE RECURSOS

MATERIALES
MANEJO DE RECURSOS

MATERIALES
MANEJO DE RECURSOS

MATERIALES
NEGOCIACION Y MANEJO DE

CONFLICTOS
NEGOCIACION Y MANEJO DE

CONFLICTOS
NEGOCIACION Y MANEJO DE

CONFLICTOS

GRADO

@ > 0O

(@]

ACCION DE DESARROLLO

Ley de Murphy y otras razones por que las cosas salen mal

¢Cuanto cuesta una inspeccion de calidad?
Instruir a otros en un tema de dominio del trabajador, y solicitar
retroalimentacién

Coaching

Programacion Neurolinglistica
Estrategias de liderazgo
Liderazgo Transformacional

Liderazgo de Excelencia

Manejo de herramientas y equipos

Manejo de herramientas y equipos

Manejo de herramientas y equipos

Motivar, desarrollar y dirigir al personal mientras trabajan
Curso de Administracion de recursos humanos por
Competencias
Ganandole a las pirafias

Asignar responsables del cuidado, uso y custodia de materiales
utilizados

Curso de manejo de recursos materiales

Manual de Logistica

Dirigir reuniones donde sea necesario llegar a acuerdos entre las
partes

Curso sobre Técnicas de negociacién

Técnicas de Negociacidn Transaccional

CATEGORIA

Libros

Audiovisual

Ejercicios Practicos

Audiovisual

Audiovisual
Libros
Audiovisual

Libros

Libros

Curso

Curso

Ejercicios Practicos

Curso
Audiovisual
Ejercicios Practicos
Curso
Libros
Ejercicios Practicos
Curso

Libros

ACCION DE DESARROLLO 2
Curso de Control de calidad

Herramientas estadisticas basicas
para el mejoramiento de la calidad

Curso de Formacion de Instructores

Curso de Formacion de Instructores

Como formar a su personal
Una definicidn de liderazgo

Liderazgo personal
Como Ser un Buen Lider 5
Estrategias de Liderazgo

Manejo de herramientas y equipos

Uso de recursos operativos: Manejo
y herramientas de equipos

Uso de recursos operativos: Manejo
y herramientas de equipos

Curso de Administracién de recursos
humanos por Competencias

30 dias para conseguir empleados
satisfechos

Productividad de recursos humanos

Curso de manejo de recursos
materiales

Manual de Logistica
Administracién de materiales
Curso sobre Técnicas de negociacion

Cémo negociar

Negociar para todo aquello que
usted quiera

CATEGORIA 2

Curso

Libros

Curso

Curso

Libros
Audiovisual
Libros

Audiovisual

Curso

Libros

Libros

Curso

Libros
Libros
Curso
Libros
Audiovisual
Curso
Libros

Audiovisual




COMPETENCIAS
ORGANIZACION DE LA

INFORMACION
ORGANIZACION DE LA

INFORMACION
ORGANIZACION DE LA

INFORMACION
ORIENTACION /

ASESORAMIENTO
ORIENTACION /

ASESORAMIENTO
ORIENTACION /
ASESORAMIENTO

ORIENTACION A RESULTADOS
ORIENTACION A RESULTADOS

ORIENTACION A RESULTADOS

ORIENTACION DE SERVICIO

ORIENTACION DE SERVICIO
ORIENTACION DE SERVICIO

PENSAMIENTO CONCEPTUAL

PENSAMIENTO CONCEPTUAL

PENSAMIENTO CONCEPTUAL
PENSAMIENTO CRITICO
PENSAMIENTO CRITICO

PENSAMIENTO CRITICO

PERCEPCION DE SISTEMAS Y

ENTORNOS
PERCEPCION DE SISTEMAS Y

ENTORNOS
PERCEPCION DE SISTEMAS Y

ENTORNOS

GRADO

ACCION DE DESARROLLO
Disefiar y aplicar politicas para organizacion de documentos a

cargo del trabajador
Proponer alguna forma de ordenar distintos tipos de

informacion

Dar Informacién
Curso de Técnicas efectivas en coaching

Curso de Técnicas efectivas en coaching

Coémo guiar y acompafiar a los colaboradores hacia el éxito
profesional

Habitos atdmicos
Limpieza, orden y felicidad

Como hacer que te pasen cosas buenas

Aplicar encuestas de satisfaccion a clientes y elaborar plan de
accion de acuerdo a las sugerencias mencionadas por los
clientes

Costumer relationship Mangement
Calidad de servicio y atencidn al cliente
Curso de Anélisis y solucion de problemas

La calidad como estrategia para el reto de la empresas frente a
la globalizacidn de los mercados

La Practica del Liderazgo Gerencial

Analizar propuestas, documentos y elaborar el analisis de

fortalezas y debilidades de los mismos
Realizar ejercicios de razonamiento analitico, potencial

cognitivo

Cuando digo no me siento culpable
Percepciones
La direccion de empresas ante los retos del siglo XXI

Comportamiento humano en el trabajo

CATEGORIA

Ejercicios Practicos
Ejercicios Practicos
Audiovisual
Curso
Curso
Audiovisual
Libros
Libros

Libros

Ejercicios Practicos

Libros
Audiovisual

Curso
Audiovisual
Libros
Ejercicios Practicos
Curso
Audiovisual
Libros
Libros

Libros

ACCION DE DESARROLLO 2

El sindrome del pajar
Dar Informacion
El sindrome del pajar

ABC del Marketing

Cémo medir la satisfaccion del
cliente

Marketing Emocional

Cémo alcanzar tus metas

Orientacion a resultados e
indicadores de gestion

Orientacién a Resultados

Curso de Técnicas de atencién a
clientes

Curso de Técnicas de atencién a
clientes
Soluciones a sus clientes
Como desarrollar una maxima
cap.cerebral

Desarrollo del factor humano
¢Qué es el pensamiento conceptual?

Pensamiento critico: una actitud

Guia breve para el Pensamiento
Critico

Elementos del pensamiento critico

Psicologia de las Organizaciones

La percepcion y la toma de
decisiones
La percepcion - comportamiento

organizacional

CATEGORIA 2

Libros
Audiovisual
Libros
Libros
Libros
Libros
Audiovisual
Audiovisual

Audiovisual

Curso

Curso
Audiovisual

Libros
Libros
Audiovisual
Libros
Libros
Libros
Libros
Audiovisual

Audiovisual




COMPETENCIAS
PERSUASION

PERSUASION

PERSUASION
PLANIFICACION

PLANIFICACION

PLANIFICACION

REPARACION Y

MANTENIMIENTO
REPARACION Y

MANTENIMIENTO
REPARACION Y

MANTENIMIENTO
RESPONSABILIDAD SOCIALY

AMBIENTAL
RESPONSABILIDAD SOCIALY

AMBIENTAL
RESPONSABILIDAD SOCIALY

AMBIENTAL
SENTIDO DE URGENCIA

SENTIDO DE URGENCIA
SENTIDO DE URGENCIA

SUPERVISION Y MONITOREO

SUPERVISION Y MONITOREO

SUPERVISION Y MONITOREO

TRABAJO EN EQUIPO

TRABAJO EN EQUIPO
TRABAJO EN EQUIPO

VISION ESTRATEGICA

GRADO

ACCION DE DESARROLLO
Presentar alguna idea o proyecto a un grupo para solicitar su
aprobacion

Competir en la Tercera Ola

Liderazgo en tiempos de cambio acelerado
Planificar la realizacion de un proyecto / actividad

Curso de planificacién

Planeacion y gestion estratégica

Curso de Técnicas de mantenimiento correctivo de equipos,

magquinaria o sistemas a cargo del trabajador
Curso de Técnicas de mantenimiento correctivo de equipos,

magquinaria o sistemas a cargo del trabajador
Curso de Técnicas de mantenimiento correctivo de equipos,

magquinaria o sistemas a cargo del trabajador
Fundamentos de la responsabilidad social corporativa y su
aplicacién ambiental
Responsabilidad social ambiental y empresarial compromiso de
todos
La responsabilidad social de las empresas y los nuevos desafios

de la gestion empresarial

Las Claves Del Exito de Toyota

Sentido de urgencia Alvaro Delgado Aparicio
Aprovecha el Sentido de Urgencia

Disefiar un sistema de control para evaluar el funcionamiento o

desemvolvimiento de equipos, sistemas, grupos de trabajo

Indicadores de calidad y productividad en la empresa

QFD La voz del cliente y la calidad

Realizar reuniones periddicas de coordinacion con el grupo de
trabajo
Desarrollar un fuerte equipo de coordinadores
Teoria Z

Los recursos y las capacidades de las empresas. una nueva vision
estratégica

CATEGORIA

Ejercicios Practicos

Libros

Audiovisual
Ejercicios Practicos

Curso
Libros
Curso
Curso
Curso
Libros
Libros
Libros

Libros

Audiovisual
Audiovisual

Ejercicios Practicos

Libros

Audiovisual

Ejercicios Practicos

Ejercicios Practicos
Libros

Libros

ACCION DE DESARROLLO 2

1001 Formas de Motivar

Curso sobre técnicas de persuasion

La Quinta Disciplina
Curso de planificacién

Manual de planeacién estratégica

8 Herramientas practicas para
gerenciar mejor
Bajo supervision, reparar maquinas
o sistemas
Bajo supervisidn, reparar maquinas
o sistemas
Bajo supervision, reparar maquinas
o sistemas
Responsabilidad social, ética

corporativa, gestién ambiental
Sistemas de gestion ambiental y

responsabilidad social
Los retos de la responsabilidad

social y ambiental
Sentido de urgencia Alvaro Delgado

Aparicio
Las Claves Del Exito de Toyota
Cémo Crear Sentido de Urgencia

Herramientas estadisticas basicas
para el mejoramiento de la calidad

Calidad concentrada

Hoshin Kanri De las politicas de
calidad a los resultados concretos

El Liderazgo Lateral

Equipos de Alta direccién
Saque a flote su liderazgo
Las Competencias Gerenciales
Desde Una Vision Estratégica de las
Organizaciones

CATEGORIA 2

Libros

Curso

Audiovisual
Curso

Libros
Audiovisual
Ejercicio Practico
Ejercicio Practico
Ejercicio Practico
Audiovisual
Audiovisual
Audiovisual

Audiovisual

Libros
Audiovisual

Libros

Audiovisual

Audiovisual

Libros

Libros
Audiovisual

Libros




COMPETENCIAS
VISION ESTRATEGICA
VISION ESTRATEGICA

GRADO

ACCION DE DESARROLLO
Planificacion Estratégica
Lider Moderno en el Sector Publico

CATEGORIA
Libros
Libros

ACCION DE DESARROLLO 2
Gestion Estratégica
Gestion Estratégica

CATEGORIA 2
Audiovisual
Audiovisual




APENDICE E

EPMAPS PERFIL FUNCIONAL Y POR

AGUA DE QUITO COMPETENCIAS

1. Datos de identificacion:

I o< opro soMin THY cowpETENCIAS
IS HA-2710-01

IR GERENCIA DE TALENTO HUMANO

Sgeence B

T el DPTO ADMINISTRACION TH Y COMPETENCIAS

— unoaa 0

2. Mision del cargo:

Programar y controlar la ejecucion de la estrategia de la Gerencia de Gestion del Talento Humano en funcién
de los objetivos institucionales, asegurando una administracion técnica e integrada de los procesos de
planificacion del Talento Humano, administracién de competencias, seleccion de personal, aplicacion del
régimen disciplinario y normativa interna del Talento Humano.

3. Actividades del cargo:

Actividades del cargo ‘(FR) ‘(CE) (CM) TOTAL

Dirigir y controlar el manejo del régimen disciplinario
del personal de la Empresay cumplimiento de leyes, 5 | 4 3 17 Sl
politicas y normativa vigente.

Planificar, organizar, monitorear y controlar el manejo
de los procesos de seleccion de personal para
nombramientos, contratos, pasantias, en base a los
objetivos institucionales.

Coordinar larealizaciéon de los procesos de 3 3 4
contrataciones del departamento.

Controlar y administrar la aplicacién de normativa,
procesos y procedimientos de administracién del 5 | & 3 14 Sl
talento humano.

Analizar y suscribir informes técnicos que sustenten la formulacién y

ejecucion de los distintos planes y programas del departamento; asi 5 3 3 14 NO
como los documentos inherentes al ambito de accion.

Dirigir y controlar el manejo del sistema de valoracion de puestos
conforme el Manual de Clasificacion y Valoracion de Puestos por 2 4 3 14 NO
Competencias de la Empresa.

Dirigir y controlar el manejo operativo de la gestion de planificacion del
talento humano, dimensionamiento de puestos, creacion, supresion de

15 Sl




puestos y actualizacién de la estructura organica de puestos en
funcion de la estrategia institucional de la EPMAPS.

Dirigir y suscribir la formulacion de reportes e informes para los

. . 3 3 3 12 NO
organismos de control interno y externo.
Administrar y controlar el andlisis y ejecucion de movimientos de
O 5 8 2 11 NO
personal en base a la normativa interna.
Asegurar una gestién documental efectiva de los procesos inherentes
5 3 2 11 NO
al departamento.
Asesorar al cliente interno en el manejo conceptual, técnico y legal de
la administracion del régimen disciplinario, planificacién, seleccion y 5 3 2 11 NO
movimientos de personal.
Monitorear el cumplimiento de indicadores de desempefio del 5 3 3 11 NO
departamento.
Realizar controles de calidad de la informacion generada en el area en
. . e . 3 2 3 9 NO
los sistemas informéticos del &rea.
Coordinar con los departamentos de la Gerencia la formulacion de > 3 2 8 NO

planes y programas interrelacionados.

: CE) Consecuencia de CM
Grado (FR) Frecuencia (EE) ( )
Error Complejidad
5 Todos los dias Consecuencias muy graves | Maxima complejidad
4 Al menos una vez por semana Consecuencias graves Alta complejidad
3 Al menos una vez cada quince Consecuencias Complejidad
dias considerables moderada

2 Una vez al mes Consecuencias menores Baja complejidad
1 Otro (mensual, rimestral, Consecuencias minimas Minima complejidad

semestral, etc.)

4. Actividades esenciales, indicadores de gestion y clientes:

Meta a | Unidad

. . . Indicadores | Formula de
Actividades esenciales Clientes - ’
de gestion calculo .
Medida
(Ndmero de
Dirigir y controlar el manejo del régimen dias

disciplinario del personal de la Empresa EPMAPS OPORTUNIDAD |programados/ |90 Porcentaje
y cumplimiento de leyes, politicas y numero de dias
normativa vigente. utilizados)* 100
Planificar, organizar, monitorear y g?l:smero de
control_e}r el manejo de los procesos de OPORTUNIDAD |programados / |90 Porcentaje
seleccion de personal para EPMAPS nimero de dias
nombramientos, contratos, pasantias, utilizados)* 100
en base a los objetivos institucionales.
(Ndmero de
dias
Coordinar la realizacion de los procesos EPMAPS OPORTUNIDAD |programados / |90 Porcentaje
de contrataciones del departamento. numero de dias
utilizados)* 100
(Total de
- L actividades -
Control_ar y administrar |a apll(_:aqon de EFICIENCIA actividades con |90 Porcentaje
normativa, procesos y procedimientos | EPMAPS error/ total de

de administracién del talento humano.

actividades)*100



5. Matriz de competencias:

Actividades esenciales

Dirigir y controlar el manejo del régimen

disciplinario del personal de la Empresa y

cumplimiento de leyes, politicas y
normativa vigente.

Competencia

Técnica

Control Interno.
Derecho laboral.

Planificar, organizar, monitorear y controlar

el manejo de los procesos de seleccién de

personal para nombramientos, contratos,
pasantias, en base a los objetivos
institucionales.

Coordinar la realizacion de los procesos de

contrataciones del departamento.

Controlar y administrar la aplicacion de
normativa, procesos y procedimientos de
administracion del talento humano.

6. Competencias conductuales:

Destrezas / Habilidades
generales

Seleccion de
Personal.

Reclutamiento. A.

Gestion de Compras.
Compras nacionales.

Control Interno.
Derecho laboral.

Descripcion

Competencia

Manejo de Recursos
Humanos Grado A.

Planificaciéon Grado

Sentido de urgencia
Grado B.

Supervision Y
Monitoreo Grado A.

Competencia

emocional y
cogntiva

Conductual

Minuciosidad.

Iniciativa.

Proactividad.

Fluidez de Ideas.

Requerimiento
de
capacitacion

Requerimiento
de seleccién

Manejo de Recursos Humanos
:Es la capacidad de dirigir
personal mientras trabaja y
brindar retroalimentacion para
garantizar el desempefio
adecuado.

Planificacion :Determinar de
manera racional estrategias y
procedimientos que permitan el
logro de objetivos y metas
planteadas considerando
variables internas y externas
que pueden afectar su
consecucion. Implica el
desarrollo y aplicacion de ideas
que permitan el cumplimiento
de los resultados esperados.

Sentido de urgencia :Reconoce
la prioridad de atencion de
actividades y proyectos
actuando de manera
consecuente para alcanzar su
realizacién oportuna bajo
criterios de legalidad.

Supervision Y Monitoreo :Dar
seguimiento y evaluar
cumplimiento de objetivos, el
que tan bien se esta ejecutando
un procedimiento o se esta
llevando a cabo una tarea
especifica. Implica identificar
acciones correctivas que se
puedan implementar para
corregir las desviaciones
existentes frente a los
estandares.

Implica realizar procesos de
retroalimentacion al personal
para asi dar a conocer como
se esta ejecutando el trabajo
en relacion a los estandares
a cumplir, con la finalidad de
favorecer al desarrollo y
cumplir los objetivos
establecidos

Formula estrategias que
simplifican el cumplimiento
de las metas y objetivos
establecidos. Considera los
factores internos y externos
que pueden afectar la
consecucion de las metas y
objetivos planteados

Reconoce la prioridad de
atencion de proyectos y
actividades institucionales,
actla de manera proactiva
bajo situaciones de extrema
presion.

Implica evaluar los
resultados obtenidos a nivel
de unidades de gestién u
organizacionales,
monitoreando los
rendimientos evidenciados
en los indicadores
establecidos, para aplicar
correcciones a los procesos
de acuerdo a las
desviaciones encontradas



7. Competencias Corporativas:

Competencias / Definicion Definicion Grado

Identidad Institucional :Capacidad para
adaptarse, integrarse y comprometerse con la
institucion asimilando la visiéon y la mision,
comprendiendo las caracteristicas especificas
de la misma y alineando la conducta y las
responsabilidades profesionales con sus valores
y objetivos.

Innovacion Y Mejora Continua :Investigar,
proponer e implementar oportunidades para
cambiar, optimizar y desarrollar los procesos
orientados al servicio del usuario interno y/o
externo.

Orientacion A Resultados :Es la actitud dirigida
a cumplir de manera eficaz y eficiente los
objetivos y metas bajo criterios de legalidad y
oportunidad.

Orientacion De Servicio :ldentificar, entender y
satisfacer las necesidades de forma oportuna,
superando las expectativas de los usuarios
internos y/o externos.

Trabajo En Equipo :Es la actitud que permite
que el equipo se comprometa con los objetivos y
colabore de manera coordinada para su
cumplimiento.

8. Educacion formal requerida:

NUmero
de afios
de estudio
requeridos

Nivel de educacién formal

Titulo requerido

Genera compromiso, colaboracion y entusiasmo
necesario para alcanzar los objetivos asignados
a un equipo de trabajo, tomando en cuenta la
mision y visién institucional.

Requiere introducir con frecuencia cambios en
la manera de trabajar para mejorar los
resultados en base a experiencias de trabajo
pasadas

Establece metas u objetivos, los prioriza y los
cumple. Compromete recursos importantes para
la consecucion de las metas. Comprueba la
consecucion de objetivos frente a su gestion
actual y pasada.

Mantiene una actitud de disponibilidad con el
usuario. Cuando el usuario plantea un problema,
se responsabiliza personalmente para resolverlo
con rapidez, sin presentar pretextos o excusas
frente a él. Ofrece al usuario informacion
adicional que le pueda ser de utilidad o beneficio

Promueve la colaboracion del equipo. Apoya y
defiende las decisiones u orientaciones del
equipo

Area de conocimientos

Licenciado en Administracion
de Empresas / Psicdlogo
Organizacional / Psicélogo
Industrial / Licenciado en
Psicologia

Gestién y administracion.

Titulo Profesional 5
Recursos Humanos.

9. Capacitacion adicional requerida:

Nombre de la Capacitacion Numero de Horas | Area de conocimiento

Contratacion Publica 80 Gestion y administracion
Gestion por competencias 80 Recursos Humanos
Legislacion Laboral 80 Derecho.

Psicometria 80 Gestion y administracion



10. Competencias Técnicas:

Competencias R Requerimiento | Requerimiento
oy Definicion Y SNy
Técnicas de seleccion |de capacitacion

Procesos de adquisicién mediante la cual una
Compras empresa, adquiere un bien o un servicio dentro
nacionales del pais, a cambio de una contraprestacion
monetaria 0 en especie.

Sistema integrado por el esquema de
organizacion y el conjunto de los planes,
métodos, principios, normas, procedimientos y
mecanismos de verificacion y evaluacion
adoptados por una entidad, con el fin de procurar
gue todas las actividades, operaciones y
actuaciones, asi como la administracion de la
informacion y los recursos, se realicen de
acuerdo con las normas constitucionales y
legales vigentes dentro de las politicas trazadas
por la direccion y en atencién a las metas u
objetivos previstos.

Conjunto de normas a fin de regular las
relaciones laborales que se establecen en el
pais. El objetivo principal del derecho laboral
consiste en defender los intereses del trabajador
y protegerlo de aquellas circunstancias que
puedan llegar a perjudicarlo.

Aplicacion de procesos administrativos para

controlar los procesos y las relaciones que

conforman su funcién de compra, cuyo trabajo es X
obtener, comprar y entregar los bienes y

servicios necesarios para hacer negocios.

El reclutamiento es el proceso mediante el cual la
Reclutamiento organizacion identifica y atrae a futuros X
empleados

La seleccion de personal en la administracion
esta basicamente dirigida a la consecucion de
Seleccion de talento humano. El proceso de seleccion consiste
Personal en una serie de pasos enfocados a elegir que
aspirante se encuentra mas apto para ser
contratado.

X

Control Interno

Derecho laboral

Gestion de
Compras

11. Competencias emocionales y cognitivas:

CRMPEEEES Requerimiento | Requerimiento

de seleccidn de capacitacién

Cognitiva Definicién
Emocional

La capacidad de expresar muchas ideas
acerca de un tépico dado. Esto se refiere

Fluidez de Ideas a la cantidad y no a la calidad, validez o X X
creatividad de las ideas producidas

Iniciativa La capacidad para idear, inventar o X X
emprender cosas.

Minuciosidad La capapldad de hacer las cosas con X X
detenimiento y cuidando los detalles.
La capacidad de tomar asumir la

Proactividad responsabilidad de que las cosas X X

sucedan, esto implica que y como se va a
hacer.



12. Conocimientos informativos requeridos:

- . . Y Requerimiento | Requerimiento
Conocimientos informativos Descripcion " Py
‘ | de seleccion |de capacitacion

Estadisticas de produccion,
operaciones, logistica,
recursos humanos, calidad,
finanzas, etc.

Conocimiento de mision,
vision, factores claves del
Informacion institucional de nivel éxito, objetivos, estrategias,
estratégico politicas, planes operativos,
actividades, tacticas, y
prioridades de la Empresa.

Datos empresariales X

Conocer leyes, reglamentos,
regulaciones y protocolos
internos y/o externos
relevantes para el trabajo.

Leyes y regulaciones

Conocer la mision, procesos,
Naturaleza del area / Departamento [funciones, metodologias y X X
enfoques de trabajo del area.

Conocer los niveles de
responsabilidad y funciones de
las personas de otras areas de
la empresa.

Conocer las caracteristicas de
Productos y servicios los productos y servicios de la X
Empresa.

Conocimientos de los
Proveedores / contratistas proveedores / contratistas de X
la Empresa.

Personas y otras areas

13. Destrezas especificas requeridas:

Requerimiento |Requerimiento de
Destrezas especificas Detalle
de seleccidn capacitacion

Manejar programas MS Office
informaticos Externos

ERP Institucional, sistema de
Manejar programas gestion documental, sistemas
informaticos Internos internos vinculados con la

gestion de sus procesos

14. Experiencia laboral requerida:

Dimensiones de experiencia Detalle

1. Tiempo de experiencia: 6 ARO(S)

Industrial.
Servicios.

Jefatura.
Coordinacion.
3. Experiencia en Cargos de tipo: Lider.
Experto.
Profesional.

2. Experiencia en Instituciones de tipo:



APENDICEF

Periodo: Gerencia:
Penomlnacmn del Cargo Departamento:
Cdodigo del Cargo : Unidad:

Nombre : Nombre:

Cadigo: Cadigo:

Cumplimiento

Competencia/ Brecha Grado Accion de Desarrollo Fecha Inicio Fecha Fin Si / No

Cumplimiento

Competencia / Brecha Grado Accién de Desarrollo Fecha Inicio Fecha Fin Si / No

Cumplimiento

Competencia / Brecha Grado Accién de Desarrollo Fecha Inicio Fecha Fin Si/ No

Servidor Asesor del Desarrollo Talento Humano
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