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RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA
N° 0357-2020-UNAM

Moquegua, 15 de julio de 2020

VISTOS, El Informe N° 158-2020-DIGA/CO/UNAM del 14.07.2020, Informe Legal N° 0257-2020-OAL/CO-UNAM
del 03.07.2020, Informe N° 257-2020-ORH/DIGA/CO/UNAM del 29.04.2020, Informe N° 281-2020-OPEP/UNAM
del 08.06.2020, Informe Digital N° 08-2020-ORH/DIGA/CO/UNAM del 29.04.2020, Informe N° 046-2020-
UCA/ORH/DIGA/CO/UNAM del 27.04.2020, y el Acuerdo de Sesion Extraordinaria Virtual de Comision
Organizadora del 15 de julio 2020, y;

CONSIDERANDO:

Que, el parrafo cuarto del articulo 18° de la Constitucién Politica del Estado, concordante con el articulo 8° de la
Ley N° 30220, Ley Universitaria, reconoce la autonomia universitaria, en el marco normativo, de gobierno,
académico, administrativo y econémico, que guarda concordancia con el Articulo 7° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Moquegua.

Que, mediante la Ley N° 30057 “Ley del Servicio Civil”, se aprobé un nuevo régimen del Servicio Civil con la
finalidad que las entidades publicas del Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten
efectivamente servicios de calidad a la ciudadania y promover el desarrollo de las personas que lo integran. El
articulo 10° de la Ley sefiala que la finalidad del proceso de capacitaciéon es buscar la mejora del desempeno de los
servidores civiles para brindan servicios de calidad a los ciudadanos; y, a su vez busca fortalecer y mejorar las
capacidades de los servidores civiles para el buen desempenio siendo una estrategia fundamental para alcanzar el
logro de los objetivos institucionales.

Que, asimismo, el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, aprobado mediante Decreto
Supremo N° 040-2014-PCM y sus modificatorias, establece en su articulo 135° que las entidades ptublicas deben
elaborar un Plan de Desarrollo de las Personas para la planificacién de las acciones de capacitacion de cada
entidad. La Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacién en las entidades publicas” aprobada
mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE, tiene como finalidad desarrollar los
procedimientos, reglas e instrumentos para la gestién del proceso de capacitacién, con el propésito de mejorar el
desempenio de los servidores civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos; asi, el numeral 6.4 de la
Directiva dispone que el proceso de capacitacion comprende un ciclo de tres etapas: (i) Planificacién, (i1) Ejecucion
y (iii) Evaluacion. Del mismo modo, el literal b) del numeral 6.4.1.1 determina que una de las funciones del Comité
de Planificaciéon de la Capacitaciéon, es validar el Plan de Desarrollo de las Personas elaborado por la Oficina de
Recursos Humanos, o la que haga sus veces, previo a la aprobacién del titular de la entidad.

Que, al respecto, mediante Resolucién de Comisién Organizadora N° 023-2020-UNAM, se conforma el Comité de
Planificaciéon de la capacitacion el cual tiene la funcién de ejecutar el Plan de Desarrollo de Personas — PDP en la
Universidad Nacional de Moquegua.

Que, con Informe N° 046-2020-UCA/ORH/DIGA/CO/UNAM, se informa que se efectué la convocatoria virtual al
proceso electoral para eleccién de los representantes de los servidores, siendo negativa la participacién hasta en
una segunda convocatoria el comité se instalé para elaborar el PDP, siendo que con Informe Digital N° 08.2020-
ORH/DIGA/CO/UNAM, de fecha 27.04.2020, el jefe de la Oficina de Recursos Humanos, remite el Plan de
Desarrollo de Personas — PDP, a fin de cumplir los objetivos institucionales de la Universidad, cuyo costo estimado
asciende a S/ 200,490.00 Soles.

Que, con Informe N° 281-2020-OPEP/UNAM, de fecha 08.06.2020, la Oficina de Planeamiento Estratégico y
Presupuesto, remite la opinién presupuestal, el cual se otorga disponibilidad presupuestal hasta por el importe de
S/ 82,000.00 Soles; por lo que, con Informe N° 257-2020-ORH/DIGA/CO/UNAM, el jefe de la Oficina de Recursos
Humanos, remite el Plan de Desarrollo de Personas — PDP, para su aprobacion.

Que, con Informe Legal N° 0257-2020-OAL/CO-UNAM del 03.07.2020, el jefe de la Oficina de Asesoria Legal,
otorga opinién favorable al PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP) de la Universidad Nacional de
Moquegua, cuya finalidad es potenciar las capacidades, incrementar los conocimientos y desarrollar habilidades
que permitan mejorar el desemperio y cierre de brechas de nuestros trabajadores, para si contribuir al logro de los
objetos estratégicos y mejorar los servicios que ofrecemos a la comunidad universitaria. Por tanto, se debe derivar
la presente, para su aprobacién en sesién de Comision Organizadora y, en consecuencia, se emita el acto resolutivo
correspondiente

Que, con Informe N° 158-2020-DIGA/CO/UNAM del 14.07.2020, el Director General de Administracion,
considerando la opinidn técnica, presupuestal y legal, solicita a la Presidencia de la Comisién Organizadora, se
apruebe con acto administrativo, el PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP) de la Universidad Nacional
de Moquegua.

Que, la Comision Organizadora de la Universidad Nacional de Moquegua, en Sesién Extraordinaria Virtual de
fecha 15 de julio del 2020, por UNANIMIDAD acordé: Aprobar, el PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS
(PDP) de la Universidad Nacional de Moquegua, con un presupuesto de S/ 82,000.00 Soles, el mismo que se
encuentra contenido en Veintinueve (29) folios.

Que, estando a las consideraciones precedentes y en uso de las atribuciones que concede la Ley Universitaria N°
30220, Resolucién de Consejo Directivo N° 103-2017-SUNEDU-CD vy el Estatuto de la Universidad Nacional de
Moquegua, aprobado con Resolucién de Comisién Organizadora N° 278-2019-UNAM de fecha 11 de abril del 2019.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
COMISION ORGANIZADORA

RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA
N° 0357-2020-UNAM

SE RESUELVE

ARTIiCULO PRIMERO. - APROBAR, ¢l PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP) de la
Universidad Nacional de Moquegua, con un presupuesto de S/ 82,000.00 Soles, el mismo que se encuentra
contenido en Veintinueve (29) folios y que forma parte integrante de la presente resolucion.

ARTICULO SEGUNDO. - ENCARGAR, a la Direccién General de Administracién, adoptar las acciones necesarias
para el cumplimiento de la presente resolucién, y su publicacién en el Portal Web de la Entidad.

Registrese, Comuniquese, Publiquese y Archivese.
R RO M

0 S/ KUONG CORNEJO

DR. WASHINGTON ZEBALLOS G{MEZ
E‘F O GENERAL

PRESIDENTE

Presidencia
VIPAC
VPI

DIGA
OTIN

LICQ/Esp.
Arch. (2)
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esencial. Tiene person ria ]UHUIL:I de derecho pubiico interno, sin fines de iucro, ia representacion
a
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legal la ejerce el Presidente de la Comision Organizadora; se gobierna en forma auténoma por sus

miembros segn Ley N* 30220, el estatuto, y los reglamentos internos.

Ei Plan de Desarrolio de ias Personas — PDP dei 2020 de ia Universidad Nacional de Moquegua, ha
sido elaborado teniendo como referencia los objetivos estratégicos Institucionales, asi como las
actividades programadas por los érganos o unidades organicas de la entidad,

El DbjEtIVD del PDP es potenmar las capacidades, incrementar los conocimientos y desarrollar
h

Comunidad Universitaria.

La UNAM, como entidad publica, de acuerdo a lo establecido en el articulo 1 de la Ley N® 30057,
Ley del Servicio Civil y concordado con el articulo 3 del Decreto Legislativo N® 1023; ha elaborado al
Flan de Desarrollo de la Personas (PDP) al Servicio del Estado Anualizado al 2020 y Mediante
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 041-2018-SERVIR-PE, |a Autoridad Nacional del Servicio
rieba ia Directiva "Normas para la Gestidn del proceso de capacitacidn en ias
Entidades Publicas®, cuya finalidad es desarrollar los procedimientos, reglas e instrumentos para la
gestion del proceso de capacitacion, con el propésito de mejorar el desempefio de los servidores

clviles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos.
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1.3

1.4

Somos una comunidad académica que forma profesionales e investigadores que sean
innovadores, competitivos, éticos y multiculturales para contribuir con el bienestar de la
sociedad.
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y sostenible en todo el territorio nacional, que ha permitido erradicar la pobreza extrema

=

y asegurar el fortalecimiento de |a familia.

la UNAM, son los siguientes:
= OELO1. Mejorar la formacion académica de los estudiantes universitarios,
= OELOZ2. Promover la investigacién cientifica y tecnolégica en la comunidad
universitaria.

a OFIN? Fardalasar |
ONaiCCan

la comunidad universitaria.
« OEL04, Fortalecer la Gestidn Institucional.

+ OEI 05, Implementar la gestion del riesgo de desastres.

Marco Normativo

a) Ley N° 30057, Ley del Sarvicio Civil,

b) Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de |a Ley
N® 30057, Ley del Servicio Civil.

c) Decrelo Supremo N° 004-2013-PCM, que aprueba la Politica Nacional de
Modernizacién de la Gestion Publica.

d) Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2018-SERVIR-PE, que aprueba la
Directiva "Normas para la Gestion del Proceso de capacitacion en las Entidades
Publicas”
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1.5 ESTRUCTURA ORGANICA. -

1.6.1

1.54

1.6.5

1.5.6

ORGANOS DE ALTA DIRECCION

a) Asambiaa Universitaria,

by

dj Vrce-rectcrado Académico.
e) Vice-rectorado de Investigacion.

a) Tribunal de Honor.
b) Defensoria Universitaria

a) Comision Permanente de Fiscalizacion.
b) C)ruann de Control Institucional.

ORGANOS DE ASESORAMIENTO
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b) Oficina de Planeamiento Estratégico y Presupuesto
Unidad de Plansamianto Estratégico,
Unidad de Presupuasta.
Unidad Formuladora
c) Direccion de Gestidn de la Calidad
Unidad de Autoevaluacion v Acreditacion.
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ORGANOS DE APOYO

a) Secreiaria Generai
Unidad de Grados y Titulos
Unidad de Tramite de Documentario v Archivo Central

By Mirassibhe Manars I Am Adeeimicdrasiie
wy il 2SN LeEnera G8 AGinIsiracion

Oficina de Recursos Humanos

Oficina de Logistica

Oficina de Contabilidad y Tesoreria

Oficina de Tecnologias de informacion
- Oficina de Servicios Generales
- Oficina de Infraestructura y Gestién de Inversiones
- Oficina de Supervision y Liquidacién de Inversiones

¢) Oficina de Imagen Institucional

ORGANOS DE APOYO DE VICE-RECTORADO ACADEMIC

a) Direccion de Admision
b) Direccion de Actividades y Servicios Académicos
- Unidad de Registro Académico
Unidad de Biblioteca Central
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Unidad de Da porte, Rercreacidn vC Cultura

d) Direccién de PrDVacclén Social y Extension Universitaria
€) Centro de Idlomas

- Unidad de F'n:)yectas de Investhaman
- Unldad cle Transferenma Tecnnlﬁglca y Emprendimiento

i y Fublicaciones

c) insiiiuio de investigacion

Dacanato
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a) Consejo de Facultad
}

Escuelas Profesionales
- Departamentos Académicos
- Unidad de Investlnaciﬁn
filmlalmad sla P
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c) Escuela de Post-Grado

ORGANOS DESCONCENTRADOS

a) Filiales.



A R
L. UNIVERSIDAD NACIONAL DF MOQUEGUA
UNA " OFICINA DE RECURSOB HUMANDS
rmmm— “Aito de la ‘Untversalizacion de fa Salud™ ¥

1.6. SERVIDORES CIVILES DE LA UNAM.-

Grafico 1: Distribucicn porcentual de los servidores piblicos de la UNAM segin su régimen laboral
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® D. LEG. N® 1057 (C.AS)

D, LEG. N® 276 (Nombradas)

W Ley N® 30220 - Lay
Universitaria

1.7. MODELO FORMATIVO Y DE GESTION DEL PDP
1.7.1. La capacitacién en el Marco de |la Gestién de Recursos Humanos

La gestion de personas en las organizaciones cada vez se torna mas relevante, debido
a que el factor clave denfro de una organizacién son las personas y ya no el capital
financiero o los activos fijos (Maquinaria) puesto que, estos elementos estan disponibles
en mayor medida en el mercado. Segun Rodriguez (1991), la productividad laboral suele
ser fruto de tres factores: los elementos materiales, las personas y los sistemas. De estos
tres factores, las personas son las que generan mayores niveles de productividad', Por

! Cf. RODRIGUEZ, Mauro. Formacion de instructores, México, D.F.: McGraw Hill, 1991. Pp. 1, 3
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fian mosirado una evoiucidn en sus

Enese s

enfoques ai abordar su objeto de estudio. ¥ es que as ieorias actuales de recursos
humanos hacen ya una diferencia entre la gestion de recursos humanos y la gestion
estratégica de recursos humanos. Esta ultima se basa en la premisa de que una buena
gestion de recursos humanos no es solo un conjunto de elementos instrumentales, como
por ejemplo la adecuacion del perfil al puesto o mecanismos de salaceidn y nromocian

adecuados, sino que se configura en un sistema capaz de apartar al lngro de ohjstivo

[ ]

Con esia idgica, SERVIR -en el Regiamento General de 1a Ley N° 30057, Ley del Servicio
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Civil, aprobado mediante Decrete Supremo N°® 040-2014-PCi- presenta ei Sistema de
Recursos Humanos para estandarizar y alinear los procesos y los productos del Sistema
en las entidades publicas; y asi, contribuir al fortalecimiento del servicio civil v a la mejora
continua de la administracién pablica, En dicho sistema, se plantea que la Planificacién
de Politicas de RRHH correspondera a la vinculacién entre los objetivos organizacionales

£n pariiciiiar, ia Gestion dei Desarroiio y ia Capacitacion deniro dei sisitema de recursos
humanos tiene también este fin: el de aportar al logro de los objetivos organizacionales
a través de aprovechar de mejor manera las cualidades de los servidores civiles. En

torno a este subsistema, SERVIR define los siguientes conceptos centrales:
bsistem fine loz siguientas conceplos centrales:

& gestion del desarrolio y la capacitacidn: “Contiene politicas de progresion

"
]
=
or
0,
(]
@
m
o

en la carrera y desarrollo de capacidades, destinadas a garantizar los aprendizajes
individuales y colectivos necesarios para el logre de las finalidades organizativas,

desarrollando las competencias de los servidores v, en los ca
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estimulando su desarrollo profesional.”

= Capacitacion: “Proceso que busca la mejora dal desemperio de los servidores civiles, a

# Basado en Planificacién Estratégica y Gestién de los Recursos Humanos. Nueves enfoques de la gestién de RRHH an
las  Administraciones  Publicas.  Francisco  longo  Martinez,  PAGINA 1 httpi//www.viteria-
gasteiz.org/wh021/http/contenidosEstaticos/adjuntos/es/22/26/2226.pdf

* Resolucion de Presidencia Ejecutiva N* 238-2014- SERVIR-PE, que formaliza la aprobacién de la Directiva N.2 002-
2014-5ERVIR/GDSRH Mormas para la Gestidn del Sistema Admlnlstratluu de Gestidn de Recursos Humanos en las
Entidades Pablicas”, H rage.servir.gob. pe/narmativida 8-2014-5ERVIR-PE.
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recibir capacitacion orientada a resolver los problemas asociados a su bajo desempefio
y otorgandoles asi una posibilidad de mejora en su desemperio posterior.

acto de Ins

puestos
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13, Desvinculacion |
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—
2. Planificacién de RR.HH.
~ A
S - Bt = -
{ Organizacién del Trabaje y \ /Ge:!ldn del emplao (" Gestlénde In
su distribucidn Compensaclén
{Gesllén de la -H\ /A-,ummlnrumn de parsonas -h\\
Incorporacién
tompensaciones
%, Seleccién I | 9, Administracidn de legajos |
16, Administracian de
3. Disefio de puestos I | 10. Contral da asistencia | ________
W ¥yHILuavivn | NCII!IU"::
o 44 Mocclaco oo \“'\-l_ —_— _-‘l"’,
7‘ |ﬂd\"-'¢lﬁl1 A1 UTOpiacannciiig
8, Periada de 12. Procesos disciplinarios /;uﬂlén del desarrollo y -'\
4. Adminisiracion da | prueba capacitacidn

17. Capacitacidn

-
Gestldn del rendimliento

I 14, Evaluacién de deslr;npni;i;. —l

L

P
Gestldn de relaclones humanas y soclales

19, Relaciones laborales
Individuales y colectivas

20, Seguridad y salud
en el trabajo

l 21, Bienestar social

22, Culturs y clima
organizacional

23. Comunicacion
interna

e

A

Fuente: Anexo 1. ambito de accion de las ORH respecto de los subsistemas del sistema
administrativo de recursos humanos. Reglamento de la Ley del Servicio Civil.

* Resolucidn presidencia ejecutiva M. 141 -2016-servir-pe que formaliza la aprobacion de directiva "normas para la

gestion del proceso de capacitacidn en las entidades pablicas”
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172 Modnm de Gestidn de la Cananltacidn
'n ia Universidad Nacional de Moguegua la unidad responsable del proceso de gestién

S ia Eﬁﬁn\auuulun es ia Giicina de Recursos Humanos,

'EI

la
pacilacidén® que tiene como bas

E

(i) La gestion y el desarrollo de las personas en la UNAM debe construirse desde una
perspectiva institucional.

n la Universidad Nacional de Maqu g a. se ha planteado el Modelo de Gestion de la
a =

gr
e
o
&
[+8
[+
LU
o

-apacitacion no es qlnmnrn la maior salucién,

clo
(iv) Asuma au

(vi)

progresiva.

Finalmente, el desarrollo del Modelo de Gestién de Ia Capacitacidn deha astar

ol A DAL ALION asnea

estrechamente vincuiado con ios demas procesos de QDB‘!IOI‘I de recursos numanos como
la organizacion del trabajo, la induccién y la gestion del empleo,

El madelo propuesto, tal como sera explicado con mayor detenimiento en las siguientes paginas,

f‘ﬂﬁtlﬂﬂl‘ﬂ l'ilr'u'u‘\ B\ atanac n nrnracnc rritirae A eaka dimm Ao mirdm A A
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capacitacion, (i) la planificacién, (jii) el disefio instruccional, (iv) la implementacién de la
capacitacion y (v) la evaluacién y toma de decisiones de gestion como consecuencia de los
resultados de las acciones de capacitacion y formacion

llustracion 2: Etapas del modelo o ciclo de Gestion de la Capacitacion

* Modelo de gestion de la capacitacién. Dirigide a servidores y servidoras del Ministerio de Educacion.

Ministerio de Educacian, Oficina de Recursos Humanos. Noviembre 2016.
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i&fiminos agregados, el quehacer institucional.

Es ia siapa en ia que se disena ia accion de capacitacion, se piantea el sustento, es decir
por qué y el para que, de la accién, que se espera lograr con dicha capacitacién, se realiza
un estudio para plantear los contenidos y por Ultimo se plantea los requerimientos de bienes
y Servicios,

i, Disedo Instrucecional, -

iv. implementacion de la capacitacion, -

En esta etapa se desarroilan ios materiales de trabajo y de aprendizaje, se asegura ias

condiciones del local, aulas, auditorios, etc., se verifica el funcionamiento de los equipos y
materiales audiovisuales, se realiza |la convocatoria v asegura la participacion de los
servidores, es aqul donde se generan las condiciones optimas para el inicio de |a accién de
capacitacion.

La evaluacion de la capacitacidn considera diferentes niveles, crecientes en grado de
compigjidad y caiidad de ia informacién que proveen para ia toma de decisiones (Brinkerhoff
2006). Estos niveles son los siguientes: nivel 1 de reaccién o satisfaccién, nivel 2 de
aprendizaje, nivel 3 de transferencia y nivel 4 de resultados o impacto. Cada nivel requiere

nnitnran
Y mMOnmireo |

canacidadas distintas da dicafa implamantasian v m
capacioages qistintas da disaho, implementacio
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El contexto laboral de los trabajadores del sector publico exige un desarrollo profesional
distinto al Ambito privado porque se requiere el desarrollo redes y organizaciones con pares
y miembros de la sociedad civil para la generacién de gobernanza (Orazi, Turrini y Valoti,
2013%). En ese sentido, Bowman, West y Beck (2010) argumentan que los servidores
pliblicos requieren desarrollar competencias para afronlar adecuadamente las demandas de

|a realidad; para ello, se debe reforzar la triada experticia téenica, integridad ética y liderazgo.

Por dicho maotivo, en coherencia a lo descrito en los dos acépites anteriores, se requiere
comprender |la capacitacion desde una perspectiva estratégica y como parte de un sistema
de recursos humanos del sector estatal cuyo fin es el desarrollo de habilidades y el ajuste

& Orazi, Turrini y Valotti, 2013. Public sector leadership: New perspectives for research and
practice. International Review of Administrative Sciences, 79 (3), 486 — 504,
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Frente a este contexto, la gestion de los recursos humanos ha planteado y verificado en los
uitimos afios que las “universidades corporativas” son un modelo que hace concordar las
necesidades de capacitacion, la generacion de valor agregade y la mejora del talento
organizacional (sumentando la productividad, reduciendo costos vy asegurando |a retencian
del talento). Dicho término es intercambiable con otros como "academia”, "instituta” o "centra

da axcelancia” v ha sido utilizado desde los afos ochenta en entornos organizacionales

-
=~
I

Allan (2002 en Patrucco y cols., 2017) define la universidad corporativa como: “una entidad
educacional que es una herramienta estratégica disefiada para asistir a una organizacion en
el alcance de su mision mediante aclividades que cullivan el aprendizaje individual y
organizacional”,

Es asi como este modelo tiene por propdsite, conectar los procesos de aprendizaje con las

objetivos estratégicos de una instilucion de {al manera que se brindan capaciiaciones

estandarizadas que fortalecen capacidades desde el contexto organizacional (Cappiello y
Pedrini, 2017)".

De esta manera, este modelo asegura y fortalece el crecimiento a largo plazo de la institucién

m

¥
(Cappiello y Pedrini, 2017, Hallan y Pyman, 2006 'Z; Patrucco, Pellizzoni y Buganza, 2017
(i) el rol estratégico que guarda con la entidad a la gue sirve,
(ii) la capacidad de integrar conocimiento con los procesos de innovacién y cambio

7 Pynes, 2009. Human Resources Managment for Public and Nonprofit Organizations. San Francisco:
John Wiley & Sons, Inc,

% Daly, 2015. Human Resource Managment in the Public Sector. Nueva York: Routledge.

9 Bowman, West y Back, 2010. Achieving competencies in public service. Nueva York: M.E. Sharpe
0 llyas, 2017. Making of a Corporate University Model: Transition from Traditional Training to
Learning Managment System, Jourmal of education and Practice. 8 (15), pp. B5-90.

" Cappiello y Pedrini, 2017, The performance evaluation of corperale universities. Teriary Education
and Management. pp. 1-14,

2 Holland y Pyman, 2008, Corporate universities: a catalyst for slralegic human resource
development?. Journal of European Industrial Training, 30 (1), pp.18-31,

13 Patrucco, Pellizzoni y Buganza, 2017. The design process of corporate universities: a stakeholder
approach. Journal of Workplace Learning. 29 (4), pp.304-318,

12
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utilizario como una ventaja competitiva frente a ofras entidades.

En esa misma linea, de acuerdo a la sistematizacién propuesta por McNay (en Schuller,
1995'), se argumenta gue utilizar un modelo da universidad corporativa resulta pertinente y
ventajoso para la gestion del desarrollo v la capacitacion en el sector pdblico por las

siguientes razones:

==y F

- El estatus de sus estudiantes es de miembro o mlaboradnr da la organizacion.

Finalmente, es importante recalcar que, por un lado, este modelo formative de la capacitacion
ofrece una mirada estratégica que genera valor agregado y se diferencia de un enfogue
tradicional de la gestion de |a capacitacion. Y, por otro lado, lo descrito previamente guarda
sdlida coherencia con el Sistema de Recursos Humanos propuesto por SERVIR y con los

nrinciniog dal Modelo de Gestidn descrito en el acapite anterior, Ademas, como ventaias

adicionales de utilizar este modelo se proponen las siguientes:

- Brinda un entorno educaiivo famiiiar para ios coiaboradores (quienes, en su mayoria, han
atravesado formacion escolar y universitaria).

- Ofrece la oportunidad de crear una marca institucional que eleva la motivacion v la
atraccién del talento o recurso humano.

- Compromete e Involucra a los ejecutivos senior de la entidad (tanto para la elaboracién
como para el dictado de los diferentes prog

- Disminuye la rotacion laboral y fortalece la retencién del talento debido a la oponumdad
de afrontar nuevos retos y aprender nuevos conocimientos y habilidades vinculadas al

trabajo.

De acuerdo con Patrucco y cols. (2017), para consolidar una universidad corporativa es
importante seguir un procedimiento que asegure tres elementos: (a) estralegia y
posicionamiento; (b) arquitectura y disefio de programas y (c) el desarrollo de los cursos,

14 Schuller, 1996. The changing university. Buckingham: SRHE y Open University Press.
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iLos objetivos esiratégicos de ia UNAI son guias estabies para el desempefio de todo

servidor publico miembro. Por dicho motivo, implica que todo servidor es capaz de
identificarlos y de comprometerse con ellos.
- lLa planiﬂcacién de los directores y jefes de oficina contempla una visién prospectiva

cada Direceién u Oficina.

- La capacitacion no es la unica intervencion del area de recursos humanos, sino que

estd inserla en un sistema de gestion articulado que planifica la permanencia y el

dasarrolla dal talenta humano al interior de la institucian,

= El desarrollo de |as capacidades es un proceso inslalado en la gestién de recursos
humanes por lo que su planificacién es predominantemente prospectiva que
correctiva, En ese sentido, Ia institucién tiena un proceso de gestion de las acciones
formativas y todos los procesos operativos estan estandarizados y "bajo contral”.

1.7.6 Principios del modelo formativo del Plan de Desarrollo de las Personas 2020

De acuerdo a todo lo descrito, el presente modelo formative de la capacitacién

comprenderd 105 siguientes principios:

- Toda capacitacién debe estar articulada a los objetivos estratégicos institucionales de
la UNAM para generar el valor agregado en las acciones formativas y lograr una
correcta articulacién entre ellas.

- La capacitacion debe vincularse a ios procesos rectores de ia UNAM de tai manera
gue toda formacion pueda aterrizarse en elementos operativos de la UNAM. Asi, se
asegurara también la transferencia del conocimiento al puesto de trabajo.

- Lacapacitacion debe comprenderse como una herramienta para el perfeccionamiento
de los valores y las competencias de los directivos y servidores publicos de la UNAM,

- La capacitacion debe regirse por objetivos exclusivos para el desarrollo laboral y el
aprendizaje continuo de los servidores publicos de la UNAM.

- La capacitacion debe, en la medida de lo posible, utilizar y potenciar el conocimiento
del Know how generado en la cotidianeidad de la UNAM. Por lo que, los directivas no
solo estaran involucrados en la planificacion, sino que podran dictar los cursos ylo

14
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programas de acuerdo asu exbarlancia asi como de los cada vez mas documentados

procesos de gestidn, tecnologia desarrollada, buenss practicas v lecciones

Know How

Fidelizacién i
Valores y Frocesos
. Competencias rectores
I )\
& 3
Desarrollo del talento Estrategia organizacional
Fuente: Elaboracién propia
1.8 Estrategias de Capacitacion
8} Seha conformade y olicializado &l Comité de Planificacion de la Capacitacién, mediante

la Resolucidén de Presidencia N* 023-2020-UNAM, el mismo que esta integrado
conforme al siguiente detalle:

= Jaefe de la Oficina de Recursos Humanos, quien lo presidira.

= Jefe de la Oficina de Planeamiento Estratégico - Miembro

+ Director de la Oficina de Actividades y Servicios Académicos — Miembro,

+ Un Representante de los Servidores Civiles - Miembrao.
s Asasor de Presidencia = Apoyo
+ Asesor de Vice-Presidencia Académica - Apoyo

= Elrepresentante de los servidores civiles, elegido por un periodo de dos (2) afios:

15
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entidad, asi como, a quienes estos designen, con gquienes se realizara las

coordinaciones complementarias en materia de capacitacion,

1.9 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

h

]
4

(1]
iy
)

- Salvaguardar las premisas sefialadas tanto por SERVIR como por el Modelo de
Gestion de ia Capacitacion. Puniuaimente, ia meiodoiogia empieada responde a la
fase de diagnéstico de capacitacién y es vélida en tanto prioriza ello con
indicadores propuestos por SERVIR.

- Asegurar la coherencia con |la propuesta tedrica y practica contenida en al modelo
de universidad corporativa, por dicho motivo, lo primero que se ha realizado fue la

i OCIIiento ¥ 105 cursos asociados ai mismao,

- Proyectar la sostenibilidad de la capacitacién desde una perspectiva articulada y
concenirada en ei desarroiio de competencias iaboraies de ios servidores publicos

de la Universidad Nacional de Mogquegua,

=)

Diaandstico

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) se dio con entrevistas a los jefes

da oficina &l cual s& solicitd remiti sus necesidades de capacitacion, orientadas ai cierre
de brechas o desarrollo de competencias o conocimientos, de tipo Formacion Laboral,
con el objeto de elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas de la Universidad
Nacional de Moquegua, correspondienta al afio fiscal 2019,

Acto seguido, la Oficina de Recursos Humanes ha venido integrando dichos
requerimientos, evaluando su pertinencia en funcién a los siguientes criterios:

Beneficio de la Accion de Capacitacion, Funciones del servidor y Objetivos de

capacitacion.

El orden de prioridades para la planificacion de |a capacitacion de la Formacién Laboral,
sdlo se han identificade requerimientos para el cierre de brechas motivados de los
diagnosticos institucionales de cada érgano o unidades orgdnicas, considerando la
pertinencia en funcién al puesto y objetivos institucionales (C1).

16
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a) Objetivo Superior

Conlfribuir a que los servidores de |la Universidad Nacional de Moquegua desarrollen y
fortalezcan sus competencias y capacidades que les permita mejorar su desempefio

cotidiano y el logro de los objetivos v metas establecidas.

Desarroiiar en los servidores parlicipantes de las acciones de capacitacion

aprendizajes que puedan ser apiicados en sus puesios de irabajo.
b.2) Especificos
Lograr gue los servidores participantes en las acciones de capacitacion alcancen los
objetivos de aprendizaje esperado.
Lograr que los servidores participantes se sientan satisfechos con la accién de

=T Py

Organizacién de ios programas y cursos del Pian de desarrolio de ias Personas 2020

Con base en todo lo expuesto, el PDP 2020 - adoptando los principios de un modelo de
universidad corporativa- ha generado tres niveles de cursos (basico, intermedio y avanzado)

v cuatro dominios de conocimientos. Como resultante de dicha organizacién, las

¥ LUNLLET Liliia ngainiation =

necesidades de capacitacién generadas en el PDP 2020 se presenta segun las sigulentes

A) Cursos Transversales

Es el conjunto de acciones formativas que deben ser cursados por todos los servidores
publicos de la entidad; y tienen por objetive, fortalecer una cultura de integridad en la
Universidad Nacional de Moquegua,

B) Competencias genéricas del servidor de la UNAM

Agrupa las acciones formativas vinculadas a las competencias genéricas del Servidor

Publico en la UNAM: Vocacion de servicio al ciudadano; orientacién a resultados;
identificacion sectorial e institucional, comprension del entorno; trabajo en equipo;
liderazgo; innovacion; gestion del cambio; gestion de la informacién; manejo de recursos
tecnologicos.

17
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C) Maneio de los sistemas administrativos

formativas vinculadas a |

) apauiuaucs HBEHLIHIIL:".IEE HH!! Id TEeLLUTN
Consolida un conjunto de cursos vinculados a los roles reclores de la Universidad

Nacional de Moquegua: (a) Disefio de politicas en educacion, desarrollo normativo y
regulaciones, (b) Asegurar financiamientc del servicle educative; (c) Desarrollar
capacidades; y (d) Supervisar, monitorear y evaluar paoliticas,

F) Cursos Especializados — Por Funcién

Deminie gue retne las capacitacicnes vinculadas a la especialidad (procesos) de cada
Direccion u Oficina.

irmiiantn dal DD 200270
LR # o  # w

T EuE

DOMINIO TEMATICO BASICO | INTERMEDIO | AVANZADO
Competencias
genéricas del servidor

UNAM ‘
Manejo de los sistemas
administrativos
Capacidades
especializadas
Desarrollo Directivo

Fuente: Elaboracion propia

Maodalidades de Capacitacién. -

Las modalidades que se dispondran para el desarrollo de |las acciones formativas de los
servidores son las sigulentes:

* Modalidad semi-presencial. Establece una combinacion entre estrategias de formacion
virtual auto-formativa con estrategias de aprendizaje presencial, las acciones virtuales se
convierten en el apoyo y refuerzo de los aprendizajes y en un medio de aplicacién de los
conocimientos que se desarrollan en la parte presencial.

= Modalidad presencial. Esta modalidad se desarrollara integramente en forma presencial
en un espacio académico y conducide y desarrollado por un docente; permite una
interaccion directa cara a cara.

18
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Tipos de acciones de capacitacién

diversas actividadas, acciones

canacidadas connit

1.13.2. Cursos (Duracién entre 25 y 50 horas pedagégicas)
Son acciones formativas con predominancia en ei desarroiio de habiiidades
procedimentales, es decir en el "saber hacer”, que buscan mejorar la eficlencia y
eficacia en el puesto de trabajo. Se desarrollan a través de instituciones de
formacion superior o de profesionales expertos en la tematica previo disefio en
coardinacién con la direccidn u oficina lider del proceso, procedimiento o funcién

1

BMa amiine
S dlucia

G & i
inclusive en Colombia (Beltrén, Martinez y Torrado, 2015), la definicién de comunidad de aprendizaje es la

4o coi la investigacion Creacion de una comunidad de aprendizaje: una experiencia de educacion

siguiente;

“Las Comunidades de aprendizaje (CA) son proyectos de transformacion social y cultural de un centro
aducativo y de su enforno, basados en el aprendizaje dialdgico, con la finalidad de vincular a loda Ja
comunidad &l proceso educalivo en espacios concrelos, incluyendo el aula de clases (Ferrada &
Flecha, 2008). (...) Adicionalmente, las CA cumplen cuatro caracteristicas fundamentales para su
funcionamiento: a) otorgan gran valor a la inteligencia cultural de la que disponen lodas las personas
adultas (Diez-Palomar, & Flecha, 2010); b) no buscan la adaptacién def entorno cultural: por el
conirario, intentan transformario, basandose en el arqumenio de que las condiciones iniciales
desfavorables no pueden condenar a las personas a permanecer en estado de desigualdad (Gémesz,
2011); c) basan su pedagogia en el aprendizaje dialégico y el cooperalivisme; y, d) se orientan bajo el
principia de inclusidn escolar, eliminando préclicas segregacionistas al considerar que lodos pueden
aprender y aportar su propio conocimiento y experiencia en un mismo entorno escolar. (...) Coll at al.
(2008) identifica cuatro tipos de CA dependiendo del entorno y el espacio en el cual se desarrolian: a)
las referidas al aula, que implican una visién allernativa del aprendizaje y de la ensefanza; b) las
existentes en los centros educalivos que representan una allernativa a la organizacion y
funcionamiento de las instiluciones; c) las que canstituyen una eslralegia de desarrollo comunitarlo y
una alternativa a la organizacidn de los sistemas educativos en la cludad, region o zona territorial: v, d)
las existentes en entornos virtuales, referidos a la utilizacion de las TIC para configurar redes de
comumicacion e intercambio y para promover el aprendizaje.”

Beltran, Y.; Martinez, Y.; Torrado, O. (2015) Creacién de una comunidad de aprendizaje: una experiencia de
educacion inclusiva en Colombia. Revista Encuentros, Universidad Auténoma del Caribe, 13 (2), pp. 57-72 DOI:
http://dx.doi.org/10.15665/re,v13i2,498
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Vi,

ia

especialidad (procesos) de cada Direccidn u Oficina. Son evaiuadas {en sus

objetivos y disefio instruccional) y supervisadas en su ejecucion por la Oficina de
Gestion del Desarrollo y la Capacitacién, para lo cual deben estar previamente
planificadas en el presente PDP. Estas deberan plantearse en el marco de la
directiva vigente de SERVIR y el modelo de gestion de la capacitacion de la UNAM,

i

tales como: conferencias, video conferencias, saminarios, talleres, ete,

20
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2.2 PRESUPUESTO. -

2.2.1

Financiamiento

El Plan de Desarrollo de las Personas — PDP de la Universidad Nacional de
Moquegua - 2020 tiene previsto un financiamiento de S/. 83,040.00, el cual debera

afectarse en la estructura funcional programatica, la misma que sera distribuida de la

siguiente manera:

SERVIDORES DE LA UNAM MONTO | PORCENTAJE

Personal Docente Ordinarios y Contratados 43,400.00 52%
Personal Administrativo (contratado y nombrado) | 39,640.00 48%
TOTAL | 83,040.00 100%

a)

(53]
=y

iCl
T

La Oficina de Recursos Humanos remitird reiacion de ios beneficiarios de ia
accion de capacitacion identificados en la Matriz PDP 2020 a través de un

memarandum,

L o A T Py e 4 P
venncara gue ia rciacion ac

en la Matriz PDP aprobado en el PDP vigente.
Asegurara la participacién teniendo en cuenta que los beneficiarios de

i personai coincida con ios beneficiarios propuesios

capacitacion propuestos no deberan tener compromisos comao: comisionas de

narrantala Ada acletancla aarmibds mars la anrshaside s o asside Aa
pPOrCEnig)e G asisentia parmiito para & apiooadion Gg 1@ acCion ae
capacitacion.

El area usuaria podra proponer el reemplazo de los beneficiarios que cumplan
con el perfil propuesto,

Finalmente, el drea usuaria remitird a través de un memorandum a la ORH la
relacién de los participantes a |a accion de capacitacion propuesta.

3.2. Comunicacion

El procedimiento de matricula del beneficiario o participante, sera el siguiente:

a)

b)

La ORH, enviard una comunicacién a través del correo electrénico a los
beneficiarios de la accién de capacitacién, previamente ratificados por las
areas usuarias correspondientes.

La comunicacion debera indicar el nimero de sesiones, las fechas, horas y
lugar donde se desarrollara la accién de capacitacién.
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c) La ORH, remitird a través de correo electrénico el compromiso v el pacto de

parmanancia al responsable de capacitacion de cada area.

2

Oiicina de Recursos Humanos ie genera un codigo vy io incorpora ai acta de
mairicuia de ia accion de capacitacion.

f) Se exceptia de la firma del "Documento de compromiso y permanencia” a los
participantes de los cursos virtuales.

=]
]

compromiso y permanencia’ de superar el porcentaje de inasistencia establecido

para cada accion de capacitacion y procede solo y Uinicamente frente a los sigulentes
- Desvinculacién laboral del trabajador/a por la no renovacién de su contrato durante
el desarrollo de la accion o el término de la designacién para los puestos directivos

y de confianza,

- Por anfarmedad q

por la Oficina de Recurses Humanos.

- Por ei faiiecimiento dei conyuge o un famiiiar direcio ascendienie o descendiente
que ha originado la inasistencia continta a la capacitacion, debidamente prabado.

- Por la asignacién de comision o comisionas de servicio fuera de la ciudad de Lima
que hayan surgido de emergencia, posterior al inicio de la accion de la capacitacion
y que ha originado la inasistencia continua, debidamente probado.

- Ladesignacién a un puesto de confianza ya sea como titular o encargado y que le
impida seguir asistiendo de manera continua debido a la carga laboral adicionada.
Debidamente probado.

Una vez suscitado el hecho el servidor o servidora participante en la accion de
capacitacion, comunica de dicha situacion a su jefe/a o director/a inmediato, quien a
su vez a traves de un Memorandum debidamente documentado, dirigido al Jefe de
la Oficina de Recursos Humanos solicita el retiro y la exoneracién de la penalidad
para dicho servidor o servidora, en un plazo no mayer a 10 dias habiles de suscitado
el hecho.
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Ei retiro se hace efectivo una vez que ia Oficina de Recursos Humanos haya
comunicade fa aprobacion de ia solicitud. En caso ef retiro haya sido negado y se
materialice, este es calificado como abandono de la capacitacion y por tanto sujeto
ala penalidad establecida en el "Documente de compromise y permanencia” firmado
antes de iniciar la accién de capacitacién.

Gy

estion del
Desarrello y la Capacitacion lo resolverd mediante informe debidamente

capacitacion en las entidades publicas” y el presente Plan, la Oficina de

fundamentado y aprobado por ia Jefatura, tomande en consideracion las normas
complementarias.

IV.- MONITOREQ Y EVALUACION

4.2

i o, =

El monitoreo de las acciones de capacitacion es un proceso transversal durante la
implementacion del ciclo de capacitacion. En este proceso se verifica que las
acciones de capacitacion se estén desarrollando conforme fueron planificadas, en
términos de recursos, presupuesta, matasz fisicas y producto g Y
desviaciones que puedan afectar el logro de los resultados finales.

El monitoreo esta dirigido a identificar como, cuando y dénde tienen lugar las
actividades, cuantas actividades se gjecutan, cuanto de presupuesto se ejecutay a

cudntas personas o unidades organicas se benefician.

Indicadores y metas para el monitoreo:

Para el monitoreo se utilizardn indicadores que midan la satisfaccion de los

participantes, las metas de participacién y ejecucién del presupuesto aprobado. Los
indicadores a utilizar seran los siguientes:

90% de satisfaccién con las acciones de capacitacién

1,057 participaciones en las acciones de capacitacion por el FDP 2020

19 acciones de capacitacién

S/. 83,040.00 soles, costo total del PDP 2020,
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iei indice de geslibn de ia caiidad de ias acciones de
capacitacion: Consolida la informacion de las cinco etapas del ciclo de la
capacitacion (Diagnostico, planificacion, disefio instruccional, implementacion
y evaluacion), haciendo un andlisis cualitativo de cada etapa y brindando un
valor numeérico de puntuacién de las mismas.

- Lista da chaqueo de cumplimienta de lag herramient

- Reqistro de participaciones en las acciones de capacitacion

= Matriz de seguimiento a la ejecucién de las acciones planificadas

- Ficha se seguimiento a la ejecucién presupuestai; Permite obtener informacién
del gasto certificado, comprometido y devengado de las acciones de

capacitacion.

i
]

E5 Un proceso que s en

ca en ia
comprobacién de los objetives planteados y en los efectos generados a partir de
aprendizajes impartidos. Para poder aplicario se requiere de diversas técnicas de andiisis
cualitativo y/o cuantitativo a fin de determinar el impacto, la eficacia, eficiencia y/o

e implementacién de las mismas.,

Las acclones de evaluacion estan orientadas a identificar el nivel de logro de los
objetivos, asi como la consolidacion de los resultados inmediatos (efectos). La idea
central de la evaluacion es establecer una medicién inmediata al proceso de capacitacion
en relacion a los indicadores que miden el nivel de aprendizaje y el nivel de satisfaccion
de los usuarios respecto a la capacitacion recibida.

441 |Indicadores y metas para la evaluacion:
- 80 % de participantes en las acciones de capacitacion propuestas por el
PDP 2020 alcanzan el aprendizaje esperado

- 50% de servidores capacitados aplican lo aprendido en su puesto.
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4.4.2

capacitacion segin 05 objelivos e indicadores de aprendizajes

establecidos para cada accidn,

= Cuestionario de evaluacion de transferencia para servidores con personal

a cargo. Recoge informacion respecto a la percepcion de los

jefes/directores o coordinadores sobre los desempefios de los servidores

el proceso de transferencia
4.4.3 Sistemad imien val :

El sistema de seguimiento y evaluacion considera los siguientes componentes:

- Construccion de indicadores de desempefio.

- Desarrollo de herramientas para el seguimiento de metas fisicas y el
desempefio.

- Construccion y uso del sistema de informacion.

So ugaran Indiradnras Yarifirahlas Nihiativamanta (VO lne cuislag fiian al nival
S8 USaran INGILalNeS VENNLadiSo L OjTUVaimiSnig (v s 100 CuUciSs i & ivar
de efectividad que se requiere para el logro de objetivos.

| ne tinne Ao indicradarac s fnrmqr-‘.\n marta ol t\iotnmq Ao comiilminntn o
[ A= l!PU\J AT A= L RLE L= L R =T ) \.'l.l‘-l Finnancng 'J:ll o uWol Sieuaiili Wi ﬂ:lHI.IIIIIICIIIlU ,
evaluacion son los siguientes (se utilizara el criterio referido al ambito de
control):

Descripcion de los tipos de indicadores y su descripeion

TIPO DE
INDICADORES DESCRIPCION DEL INDICADOR
Miden los cambios en los desempefios de los servidores que son
Efecto atribuibles a la intervencion directa de la capacitacion, Contribuyen a

lograr otros cambios que son considerados los propositos ultimos de las
intervencionas,
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Midan =| niimere de servidores que han sloanzado el anrendizales

Resultado esperado segun los objetivos establecidos en el silabo, segln la
metodologia y herramienta de evaluacion fijada para cada accién.

S

Cuantifican acciones de capacitacion u ofra actividad impiemeniada en el

{us o u \jEi:'l (8]

que debe ser complementado con ofro tipo de indicadores como los de
resultado o efectos.

Facilitaran el seguimiento a los procesos realizados para |Ia
Proceso implemantacion de una accion de capacitacion con el objeto de asegurar

ia satisfaccion de ios paricipanies y la calidad de ia accion,

Miden la cantidad de recursos financieros utilizados para la
implementacién de las acciones de capacitacién programadas en el PDP,
Su utilidad radica en identificar los recursos necesarios para al !ggm daun

oL LILHE ALY T & O TECUNS0S TIRLESANDS e L

objetivo, pero por si mismos, na dan cuenta dei logro del objetivo,

Insumao
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ANEXO N°1:

Drclann ] UI'IIdF.td QOrganica

Nnmbrp dP Ia ca nac‘lfnr‘lt‘)n*

Proveador de |la capacitacidn

Horas de Capacitacion (en Hrs.)

Costode la ca,r.)_élcitacién (en 5/.)

o d

Tiempo de permanencia (uso de

ORH)

*Torlas las canacitacinones impartidas seran de Form

]
=
[~
o

83 Capaciacionos N Haas set e Formaci

Coma PEHE de ia I'BSDOHSEDIIIHE‘IL‘I ma comprumeto a:

i

TR X

ook

Permanecer en la entidad el tiempo establecide o devolver el Valor de la Capacitacién
calcuiado o, en caso corresponda, el remante de dicho valor,

BPartirinar v ralakharae se lae T N T 1] m o mmmbaslasas miia oma dlea el
T oibeipon ¥y wwiadunal ©ii ag |=V!HIUGUIUIIG-DI pll:ll’lﬂb o pUblEIIUIHbl L|I,.|I: a2 ugsgrironen comng
parte de la capacitacién.

r‘llﬂ‘hr‘\hr ron al 1NN Ao acictansla v allamar 12 -
NI CON 8 UV 08 asISiendia y ooienerar

de capacitacion,
Obtener y acreditar |a certificacién de la capacitacién de la cual soy beneficiario.
Entregar una copia fedateada de la certificacion a la Oficina de Recursos Humanos, para la
actualizacién del legajo personal, dentro de los treinta (30) dias habiles de cuiminada ia
capacitacion.
Trasmitir los conocimientos adquiridos a otros servidores, cuando lo solicite la entidad.
a. Penalidades:
= En caso de incumplimiento al tiempo de permanencia por renuncia, o de no
superar la nota minima aprobatoria autorize expresamente al organo
competente, para que realice el descuento del Valor de la Capacitacion o el
remanente de corresponder, de mi remuneracion, liquidacién u otro concepto
derivado de mi relacion laboral a la que tuviera derecho.
= Declaro conocer que, en caso de incumplimiento de los compromisos asumidos,
no podré ser beneficiario de otra accién de capacitacién por el periodo de seis
(06) meses luago de culminada |a capacitacion.
= Declaro conocer que, en caso de incumplimiento de los compromisos asumidos,
estos seran registrados en mi Legajo Personal,

FIRMA
N DN Huella Digital

Moquegua, ......,de ....ccccocvvvivnnciinncrinncrnnnnnn,, d€ 2020
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