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RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA
N° 0310-2021-UNAM

Moquegua, 26 de marzo de 2021

VISTOS, El Informe N° 087-2021-DIGA/CO/UNAM del 26.03.2021,Informe Legal N° 203-2021-OAJ-CO/UNAM del
25.03.2021, Informe N° 0295-2021-OPP- UNAM del 25.03.2021, Informe N° 259-2021-UP-OPP/UNAM del
25.03.2021, Informe N° 194-2021-ORH/DIGA/UNAM del 25.03.2021; y el Acuerdo de Sesion Extraordinaria Virtual
de Comisién Organizadora del 26 de marzo 2021, 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
'-';"_A\\\ Ley sefiala que la finalidad del proceso de capacitacién es buscar la mejora del desempeiio de los servidores civiles
'ipﬂla brindan servicios de calidad a los ciudadanos; y, a su vez busca fortalecer y mejorar las capacidades de los
} i servidores civiles para el buen desempefio siendo una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos

institucionales.

,,-:,::5’ Que, asimismo, el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, aprobado mediante Decreto

P Supremo N° 040-2014-PCM y sus modificatorias, establece en su articulo 135° que las entidades ptblicas 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 Gestién del Proceso de Capacitacién en las entidades ptblicas” aprobada mediante
Resolucién 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 desempeiio 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, (ii) Ejecucion y (iii) Evaluacién. Del
mismo modo, el literal b) del numeral 6.4.1.1 determina que una de las funciones del Comité de Planificacién de la
Capacitacion. 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 Presidencia N° 023-2020-UNAM., se conforma el Comité de Planificacién
de la capacitacién el cual tiene la funcién de ejecutar el Plan de Desarrollo de Personas — PDP en la Universidad
Nacional de Moquegua.

Que. con Informe N° 194-2021-ORH/DIGA/UNAM del 25.03.2021, el jefe de 1a Oficina de Recursos Humanos, remite
al Jefe de la Oficina de Planeamiento Estratégico y Presupuesto el Plan de Desarrollo de Personas — PDP, para
disponibilidad presupuestal a fin de cumplir los objetivos institucionales de la Universidad, cuyo costo estimado
asciende a S/ 83,000.00 Soles.

Que, con Informe N® 259-2021-UP-OPP/UNAM, del 25.03.2021, el jefe de la Unidad Presupuesto, remite la opinién
presupuestal, el cual se otorga disponibilidad presupuestal hasta por el importe de S/ 83.000.00 Soles.

Que, mediante Informe N° 0295-2021-OPP-UNAM, del 25.03.2021. el jefe de la Oficina de Planeamiento y
Presupuesto remite al Jefe de la Oficina de Asesoria Legal la disponibilidad presupuestal para la ejecucién de dicho
plan conforme la Meta: 0023, con disponibilidad presupuestial de S/. 83,000.00 soles.

Que, con Informe Legal N° 0203-2021-OAJ-CO/UNAM del 25.03.2021, el jefe de la Oficina de Asesoria Juridica,

y otorga opinién favorable al PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP) de la Universidad Nacional de
\. Moquegua, cuya finalidad es potencmr las capacidades, incrementar los conocimientos y desarrollar habilidades que
!, permitan mejorar el desempefio y cierre de brechas de nuestros trabajadores, para si contribuir al logro de los objetos
i\esnategmos y mejorar los servicios que ofrecemos a la comunidad universitaria. Por tanto, se debe derivar la

'\ ,presente para su aprobacién en sesién de Comisién Organizadora y, en consecuencia, se emita el acto resolutivo
,.' /correspondiente.

/ Que, con Informe N° 087-2021-DIGA/CO/UNAM del 26.03.2021, el Director General de Administracién,
considerando la opinién 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
26 de marzo del 2021, por UNANIMIDAD acordé: Aprobar, el PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS 2021 (PDP)
de la Universidad Nacional de Moquegua, con un presupuesto de S/ 83,000.00 Soles, el mismo que se encuentra
contenido en Treinta y Uno (31) folios.
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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 y 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.

SE RESUELVE
ARTICULO PRIMERO. - APROBAR, el PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS 2021 (PDP) de la

Universidad Nacional de Moquegua, con un presupuesto de S/ 83,000.00 Soles, el mismo que se encuentra
contenido en Treinta y Uno (31) folios y que forma parte integrante de la presente resolucién.

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

Registrese, Comuniquese, Publiquese y Archivese.

DR. WASHINGTON ZEBALLOS G’MEZ

‘y ABOG. GUI E S. KUONG CORNEJO
PRESIDENTE

RIO GENERAL

VIPAC
DIGA

CFPZ/Abog.
Arch. (2)
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PRESENTACION

La Universidad Nacional de Mogquegua, es una comunidad académica
integrada por docentes, estudiantes y graduados, que asume la
educacién como derecho fundamental y un servicio publico esencial.
Tiene personeria juridica de derecho publico interno, sin fines de
lucro, 1la representacién legal la ejerce el Presidente de 1la
Comisidén Organizadora; se gobierna en forma autdénoma por sus
miembros seguin Ley N° 30220, el estatuto, y los reglamentos

internos.

El Plan de Desarrollo de las Personas - PDP del 2021 de 1la
Universidad Nacional de Moquegua, ha sido elaborado teniendo como
referencia los objetivos estratégicos Institucionales, asi como
las actividades programadas por los oérganos o unidades orgéanicas
de la entidad.

El objetivo del PDP es potenciar las capacidades, incrementar los
conocimientos y desarrollar habilidades que permitan mejorar el
desempefio y el cierre de brechas de nuestros trabajadores, para
asi contribuir al logro de objetivos estratégicos y mejorar los

servicios que ofrecemos a la 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 el
Plan de Desarrollo de la Persconas (PDP) al Servicio del Estado
Anualizado al 2021 y Mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva
N°® 041-2016-SERVIR-PE, la Autoridad Nacional del Servicio Civil -
SERVIR, aprueba Ia Directiva "Normas para la Gestién del proceso
de capacitacién en las Entidades Publicas", Cuya finalidad es
desarrollar 1los procedimientos, reglas o instrumentos para la
gestién del proceso de capacitacién, con el propdésito de mejorar
el desempefio de los servidores civiles para brindar servicios de

calidad a los ciudadanos.
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L, ASPECTOS GENERALES

11 Misiédn

Somos una comunidad académica que forma profesionales e
investigadores gque sean innovadores, competitivos, éticos y
multiculturales para contribuir con el bienestar de la
sociedad.

1.2 Visién

Al 2050, somos un pails democrédtico, respetuoso del Estado
de derecho y de la institucionalidad, integrado al mundo vy
proyectado hacia un futuro que garantiza la defensa de la
persona humana y de su dignidad en todo el territorio

nacional.
Estamos orgullosos de nuestra identidad, propia de la
diversidad étnica, cultural y linguistica del pais.

Respetamos nuestra historia y patrimonic milenario, vy
protegemos nuestra biodiversidad.

El Estado constitucional os unitario y descentralizado Su
accionar es ético, transparente, eficaz, eficiente, moderno
y con enfoque intercultural.

Juntos, hemos logrado un desarrolle inclusivo, en igualdad
de oportunidades, competitivo y sosteniblo en todo el
territorio nacional, que ha permitide erradicar la pobreza
extrema y asegurar el fortalecimiento de la familia.

1.3 Oblativos estratégicos

Los objetivos estratégicos planteados en el Plan
Estratégico Institucional 2020-2022 do la UNAM, son los

siguientes:
« OEI.O1. Mejorar la formacién académica de los
estudiantes universitarios.
« OEI.O02. Promover la Investigacién cientifica y

tecnolégica en la comunidad universitaria.
» OEI.03. Fortalecer las actividades de extensidén cultural
y de proyeccién social para la comunidad universitaria.
* QEI.O04. Fortalecer la Gestidén Institucional.
* OEI.O05. Implementar la gestidén del riesgo de desastres.

14 Marco Normativo

a) Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

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

c¢) Decreto Supremo N’ 004-2013-PCM, que aprueba la Politica
Nacional de Modernizacidén de la Gestidén Publica.

d) Resolucidén de Presidencia Ejecutiva N" 141-2016-SERVIR-
PE, que aprueba la Directiva "Normas para la Gestidén del
Proceso de capacitacién en las Entidades Publicas.
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15 ESTRUCTURA ORGANICA. -

1.5.1

1.5.2

1.5.3

1.5.4

1.5.5

ORGANOS DE ALTA DIRECCION

a) Asamblea Universitaria

b) Consejo Universitario

c) Rectorado

d) Vico-rectorado Académico.

e) Vice-rectorado de Investigacién.

ORGANO ESPECIALES

a) Tribunal de Honor.
b) Defensoria Universitaria
¢) Comision permanente de fiscalizacidn

ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL

a) Organo de Control Institucional.

ORGANOS DE ASESORAMIENTO

a) Oficina de Asesoria Juridica
b) Oficina de Planeamiento y Presupuesto

- Unidad de Planeamiento y Modernizacién
& Unidad de Presupuesto.
= Unidad Formuladora.

c) Oficina de Gestidn de la Calidad

d) Oficina de Cooperacidén y Relaciones
Internacionales

e) Oficina de Comunicacién e Imagen Institucional

ORGANOS DE APOYO

a) Secretaria General

b) Direccién General de Administracién

- Unidad de Recursos Humanos

Unidad de Abastecimiento
- Unidad de Contabilidad y Tesoreria

- Unidad de Servicios Generales
- Unidad Ejecutora de Inversiones
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¢) Unidad de Tecnologias de informacidn

1.5.6 ORGANOS DE LINEA

a) Consejos de Facultad
b) Decanato

& Escuelas Profesionales
- Departamento Académico
- Unidad de Investigacion
- Unidad de Posgrado

c) Escuela de Posgrado

15,7 ORGANOS DE LINEA DE VICE-RECTORADO ACADEMICO

a) Direccién de Admisidn
b) Direccién de Actividades y Servicios Académicos
c) Direccidén de Bienestar Universitario

d) Direccién de Proyeccidén Social y Ext.
Universitaria.

167 ORGANOS DE_ LINEA DE VICE-RECTQRADQ DE INVESTIGACION

a) Direccidén de Innovacidn y Transferencia
Tecnolodgica.

b) Direccién de Incubadora de Empresas
¢) Instituto de Investigaciodn

d) Direccidén de Producidn de Bienes y Servicios

€) Instituto de Investigacién

1.5.9 ORGANOS DESCONCENTRADOS

a) Filiales.
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1.6. SERVIDORES CIVILES DE LA UNAM. -

Segin el consolidado de personal al 03 de marzo del 2021, la
UNAM cuenta con 221 servidores gque laboran en una estructura
organizacional en niveles:

a) El primer nivel organizacional conformado por: Asamblea
Universitaria, Consejo Universitario, Rectorado, Vice-
Rectorado Académico y Vice-Rectorado de Investigacién.

b) El1 segundo nivel compuesto por Direcciones, Oficinas y
Unidades dependientes.

Grafico 1: Distribucién porcentual de los servidores publicos de
la UNAM seguin su régimen laboral

Régimen laboral Cantidad
D. LEG. N“ 1057 125
D. LEG. N" 276 22
Ley N° 30220 - Ley 74
TOTAL 221
CANTIDAD

Ley NT30220 -
5 Ley
! Universitaria

D. LEG. N* 1057
(C.AS)

aA2% : 4926

| D. LEG. N° 276
{Nombrados)

14%

1.7. MODELO FORMATIVO Y DE GESTION DEL PDP

1.7.1. La capacitacién en el Marco de la Gestion de Recursos

Humanos.

La gestidén de personas en las organizaciones cada vez se
toma mas relevante, debido a que el factor clave dentro
de una organizacidén son las personas y ya no el capital
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financiero o los activos fijos, puesto que las personas son
las que generan mayores niveles de productividad; por este
motivo es necesario trabajar en ellas.

En ese sentido, las teorias de recursos humanos han mostrado
una evolucién en sus enfoques al abordar su objeto de estudio.
Y es que las teorias actuales de recursos humanos hacen ya una
diferencia entre la gestién de recursos humanos y la gestién
estratégica de recursos humanos. Esta ultima se basa en la
premisa de que una buena gestidén de recursos humanos no es
solo un conjunto de elementos instrumentales, como por ejemplo
la adecuacién del perfil al puesto o mecanismos de seleccién y
promocién adecuados, sino que se configura en un sistema capaz
do aportar al logro de objetivos organizacionales, metas y
prioridades de la organizacién.

Con esta légica, SERVIR -en el Reglamento General de la Ley N’
30057, Ley del Servicio Civil, aprobado mediante Decreto
Supremo N" 040-2014-PCM presenta el Sistema de Recursos
Humancs para estandarizar y alinear los procesos y 1los
productos del Sistema en las entidades publicas; y asi,
contribuir al fortalecimiento del servicio civil y a la mejora
continua de la administracién publica, En dicho sistema, so
plantea que la Planificacidn de Politicas da RRA/H
corresponderi a la vinculacién entre los objetivos
organizacionales y las politicas de recursos humanos

En particular, la Gestidén del Desarrollec y la Capacitacién
dentro del sistema 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 1los
servidores civiles. En torno a esto subsistema, SERVIR define
los siguientes conceptos centrales:

eSubsistema de gestidén del desarrollo y la capacitacidn:
“Contiene politicas de progresidén en la carrera y desarrollo
de capacidades, destinadas a garantizar los aprendizajes
individuales y colectivos necesarios para el logro de las
finalidades organizativas, desarrollando las competencias de
los servidores y, en los casos que corresponda, estimulando su
desarrollo profesional."!

' Resolucién de Presidencia Ejecutiva N" 238-2014- SERVIR-PE, que formaliza la aprobacién de
la Directiva N.« 002- 2014-SERVIR/GDSRH Normas para la Gestién del Sistema Administrativo

8
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e Capacitacién: “Proceso que busca la mejora del desempefio de
los servidores civiles, a través del cierre do brechas o
desarrolldé dé competencias o©o conocimientos. Debe estar
alineada al perfil del puesto del servidor y a los objetivos
estratégicos de la entidad.

Cabe resaltar que el subsistema de gestidén del desarrollo y la
capacitacién estd en estrecha relacién con el subsistema de
rendimiento dado que la norma establece que los Servidores
civiles que no obtengan rendimientos minimos en su puesto
laboral deberédn recibir capacitacién orientada a resolver los
problemas asociados a su bajo desempefio y otorgandoles asi una
posibilidad de mejora en su desempefio posterior.

Ilustracidén 1: Ambito de accidén de las oficinas de recursos humanos
respecto de los subsistemas del sistema administrativo do reclusos
humanos

Planificacidén de Politicas de RRHH.

1- Estrategias,
politicas y
procedimientos

Z. Planificacién de
RR.HH.

Organlzacion del Trabajo y \ /G:m,,n dol smples \ { Gestondeln 3\

su distribucion _\ Compensaclon
ﬂgﬂﬂﬂﬂ de ls /;tlminhmtiéu e personas \ R
incoiporacidn 15, Administtacidin de
compensaciones
8. $sleceidn | I 9. Administracion de legajos I
) - 16, Administracion de
3. Disefio de puestos [ 6. Vinculacion 10. Cantiol dé asistancia I pensiones
| 7, lnduc;ién = 11, Desplazamiento \“ st M__:m,,..::/
T R 8, Periodo de 12, Precesos disciglinarios /;“[ﬂn dqldmru"u t’\
4. Administracidn de prueba e — :'iﬁpaclt.kldn £ 6
puestos \[ 13, Desvinculacion [ :
Q\ /) e mﬁ.// 17. Capacitacson
Gestldn del rendimiento 18, Progresion defa
\ j 14. Evaluscion de desempedo A ] : bbbt HE e
Gestldn de relaciones humanas y soclales N
19, Relaciones laborales 20, Seguridad y salud i 22, Cultura yclima 23. Comunicacion
individuales y colectivas en el trabajo 41. Dlenestwr sock organizacional Inteins
\, P
de Gestidn de Recursos Humanos en las Entidades Pablicas"

httD://stor3ee.servlr.gob.pe/normatividad/Resoludones/PE->014/Res238-2014-5ERVIR-PE.pdf
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Fuente: Anexo 1: Ambito de accién de las ORH respecto de los
subsistemas del sistema administrativo de recursos humanos.
Reglamento de la Ley del Servicio Civil. 2

1.7.2 Modelo de Gestidén de la Capacitacién

En la Universidad Nacional de Moquegua la unidad
responsable del proceso de gestién de la capacitacién es la
Unidad de Recursos Humanos.
En la Universidad Nacional de Moquegua, se ha planteado el
Modelo de Gestién de la Capacitacidén® que tiene como base
seis premisas:

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

(ii) Se basa en un rol activo y estratégico del area de recursos
humanos.

(iii)Se basa en el compromiso activo y descentralizado de todos
los actores involucrados en las acciones de capacitaciédn.

(iv) Asume que la capacitacidén no es siempre la mejor solucién.

(v) Es un Modelo de Gestidén de la Capacitacién basado en el uso
do evidencias.

(vi) Se asume gque su implementacién es compleja, por lo que
requiere una ejecucidén progresiva.

Finalmente, el desarrollo del Modelo de Gestién do 1la

Capacitacién debe estar estrechamente vinculado con los deméas

procesos do gestién de recursos humanos, como la organizacién

del trabajo, la induccién y la gestién del empleo.

El modelo propuesto, tal como serd explicade con mayor

detenimiento en las siguientes paginas, considera cinco (5)

etapas o procesos criticos a saber: (i) el diagnéstico de

necesidades de capacitacién, (ii) la planificacién, (iii) el

disefio instruccional, (iv) la implementacidén de la capacitacién y

(v) la evaluacién vy toma de decisiones de gestién como

consecuencia de los resultados de las acciones de capacitacidén y

formacién

Ilustracién 2: Etapas del modela o ciclo de Gestidn de la Capacitacién

Bisne
Basteuccianal

2 Resolucién Presidencia Ejecutiva N.141-2016-SERVIR-PE que formaliza la aprobacién de directiva “Normas para la
gestién del procesc de capacitacién en las entidades piblicas”
Ministerio de Educacién. Oficina de Recursos Humanos. Noviembre 2016.
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Diagndstico de Necesidades de Capacitacidn. -

Esta etapa inicial del ciclo busca determinar, en alianza con las
jefaturas o actores claves, cudl es el problema, la necesidad o el
desafio que estd interfiriendo en el desempefic de los servidores vy

que afecta, en términos agregados, el quehacer institucional.

i Planificacidén. -

Es la etapa en la gque se disefia la accién de capacitacidn, se
plantea el sustento, es decir por qué y el para que, de la acciédn,
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,

Disefia Instruccional. -

El disefio instruccional es un proceso planificado, estructurado,
sistematico e interactivo que genera las especificaciones
Instruccionales metodologia, actividades, materiales que permitiran
lograr los objetivos de desempefic planteados para un grupo
especifico.

Implementacion de le capacitacion. -

En esta etapa se desarrollan 1los materiales do trabajo y de
aprendizaje, se asegura las condiciones del local, aulas, auditorios,
etc., so verifica el funcionamiento de los equipos y materiales
audiovisuales, se realiza la convocatoria y asegura la participacién
de los servidores, es aqui donde se generan las condiciones o6ptimas
para el inicio de la accidén de capacitacién.

Evaluacidén y tomado decisiones. -

La evaluacidén de la capacitacién considera diferentes niveles,
crecientes en grado de complejidad y calidad do la informacién que

proveen para la toma de decisiones (Brinkerhoff 2006). Estos niveles
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son los siguientes; nivel 1 de reaccidédn o satisfacciédn, nivel 2 de
aprendizaje, nivel 3 de transferencia y nivel 4 de resultados o
impacto. Cada nivel requiere capacidades distintas de diserfio,

Implementacién y monitoreo (Saks y Burke 2012).

1.7.3 Modelo formativo de la capacitacidén. -

El contexto laboral de los trabajadores del sector publico exige un
desarrollo profesional distinto al ambito privado porgue se requiere
el desarrollo redes y organizaciones con pares y miembros de la

sociedad civil para la generacidén de gobornanza (Orazl, Turrini vy

Vslotti, 20134). En ese sentido, Bowman, West y Beck (2010)
argumentan que los servidores publicos requieren desarrollar
competencias para afrontar adecuadamente las demandas de la realidad;
para ello, se debe reforzar la triada experticia técnica, integridad

ética y liderazgo.

Por dicho motivo, en coherencia a lo descrito en los dos acapites
anteriores, se requiere Comprender la capacitacién 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 actitudes y el ajuste de actitudes y comportamientos para

la mejora de desempefio laboral.

$ Orazi, Turrini y Valotti, 2013. Public sector leadership: New perspectives for research and practice, International
Roviow of Administrativo Sciences, 79 (3), 466 - 504
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1.7.4 E1 modelo de universidad corporativa. -

Allen (2002 en Patrucco y cois., 2017) define la universidad
corporativa como; “una entidad educacional que es una
herramienta estratégica disefiada para asistird una
organizacidén en e/ alcance de su misidn mediante actividades
que cultivan el aprendizaje individual y organizacional”

Es asi como este modelo tiene por propésito, conectar los
procesos de aprendizaje con los objetivos estratégicos de una
institucién de tal manera gque se brindan capacitaciones
estandarizadas que fortalecen capacidades desde el contexto
organizacional (Cappietlo y Pedrini, 2017)".

De esta manera, este modelo asegura y fortalece el crecimiento
a largo plazo de la institucién siempre y cuando tonga la
capacidad de salvaguardar las tres siguientes caracteristicas
(Cappiello y Pedrini, 2017; Hallan y Pyman, 2006 > ¢; Patrucco,
Pellizzoni y Buganza, 2017.

a) El rol estratégico gue guarda con la entidad a la que

sirve,

b) La capacidad de integrar conocimiento con los procesos

de innovacidén y cambio que existan en su contexto.

¢) La capacidad de adquirir y retener el conocimiento
actualizado e innovador para utilizarlo como una ventaja
competitiva frente a otras entidades.

En esa misma linea, de acuerdo a la sistematizacidédn propuesta
por McNay (en Schuller, 19957), se argumenta que utilizar un
modelo de universidad corporativa resulta pertinente y
ventajoso pata la gestién del desarrollo y la capacitacién en
el sector publico por las siguientes razones;

e Mantiene un rol directivo sobre la formacién laboral;

e Respeta un estilo de gestidén politico y tactico; ;

e Esta orientada a la transformacién proactiva de la
entidad,

e Utiliza como referentes a externos vinculados al disefio

5 Holland y Pyman, 2006, Corporate universities: a catalyst for stralegic human resource dovolopment?.
Journal ofEuropean Industrial Training, 30 (1), pp. 19-31,
6 Patrucco, Pellizzoni y Buganza, 2017. The dosign process of corporate universities: a stakeholder
approach. Journal o Workplace Learning. 29 (4), pp.304-318.
7 Schuller, 1996. The changlng university. Buckingham: SRHE y Open University Press.
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de politicas publicas;

e Su organizacién dependa da la planificacién de cada

unidad de la institucién;

e Sus indicadores estadn vinculados el desempefic de las

personas.
Finalmente, es importante recalcar que, por un lado, este
modelo formatlvo de la capacitacién ofrece una mirada
estratégica que genera valor agregado y se diferencia de un
enfoque tradicional de la gestién de la capacitacién. Y, por
otro lado, lo descrito previamente guarda sdélida coherencia
con el Sistema de Recursos Humanos propuesto por SERVIR y con
los principios del Modelo de Gestidédn descrito en el acapite
anterior, Ademds, como ventajas adicionales de utilizar este
modelo se proponen las siguientes:

- Brinda un entorno educativo familiar para los colaboradores
(quienes, en su mayoria, han atravesado formacién escotar y
universitaria).

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

- Compromete e Involucra a los ejecutivos de la entidad (tanto
para la elaboracidédn como para el dictado de los diferentes
programas O cursos que se oferten).

- Disminuye la rotacidén laboral y fortalece la retencidédn del
talento debido a la oportunidad de afrontar nuevos retos y
aprender nuevos conocimientos y habilidades vinculadas al
trabajo.

De acuerdo con Patrucco y cois. (2017), para consolidar une
universidad corporativa es importante seguir un procedimiento
que asegure tres elementos: (a) estrategia y posicionamiento;
(b) arquitectura y disefio de programas y (0 el desarrollo de
los cursos.

1.7.5 Supuestos del modelo formativo del Plan de Desarrollo de

las Personas.-

El modelo formativo de la capacitacién, corno ya se menciond,
tiene por objetivo vincular estratégicamente las acciones
formativas para que estas aporten al logro estratégico de la
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supuestos:

.6

Para lograr ello, este modelo contempla los siguientes

-Los objetivos estratégicos de la UNAM son guias
estables para el desempefioc de todo servidor publico
miembro. Por dicho motivo, implica que todo servidor es
capaz de Identificarlos y de comprometerse con ellos.

-La planificacién de los directores y jefes de oficina
contempla wuna visién prospectiva que es capaz de
identificar y prever necesidades de capacitacién para él
desarrollo de los servidores publicos que tiene a cargo.
Es decir gque las acciones de formacién laboral responden
a necesidades y desafios reales y son comprendidas como
herramientas que apalancan el alcance de los objetivos
estratégicos y operativos de cada Direccién u Oficina.
-La capacitacién no es la Unica intervencién del &area de
recursos humanos, sino que esté& inserta en un sistema de
gestién articulado que planifica la permanencia y el
desarrollo del talento humano al interior de 1la
instituciédn.

- El1 desarrollo de las capacidades es un proceso
instalado en la gestidén de recursos humanos por lo que
su planificacién es predominantemente prospectiva que
correctiva, En ese sentido, 1la institucién tiene un
proceso de gestidén de las acciones formativas y todos
los procesos operativos estan estandarizados y "bajo
control”.

Principios del modelo formativo del Plan do Desarrollo
de las Personas 2021

De acuerdo a todo lo descrito, el presente modelo
formativo de la capacitacidén comprenderd los siguientes
principios:

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

-La capacitacidén debe vincularse a los procesos rectores
de la UNAM de tal manera que toda formacidén pueda
aterrearse en elementos operativos de la UNAM. Asi, se
asegurara también la transferencia del conocimiento al
puesto de trabajo.

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

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

- La capacitacién 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
directivos no solo estaréan involucrados en la
planificacién, sino que podran dictar los cursos y/o
programas de acuerdo a su experiencia; asi como de los
cada vez mas documentados procesos de gestiédn,
tecnologia desarrollada, buenas précticas y lecciones
aprendidas.

- La capacitacién de comprenderse como una herramienta
para la fidelizacién del talento en tanto es un
beneficio laboral que oferta la entidad para oi
desarrollo personal vy profesional de cada servidor
publico.

Objetivos
institucionales
Fidelizacion .
i Valoresy  Procesos
 Aprendizaje Compatencias rectores
~ continuo
Desarrollo del talento Estrategia organizacional

| 1.8 Estrategias do Capacitacién

a) Se ha conformado y oficializado el Comité de Planificacidén de la
Capacitacién, mediante la Resolucién de Presidencia N’ 023-2020-UNAM,
el mismo que estd integrado conforme al siguiente detalle:

Jefe de la Oficina de Recursos Humanos, gquien lo presidira.

Jefe de la Oficina de Planeamiento Estratégico - Miembro
Oficina de Actividades y Servicios Académicos - Miembro
Un Representante de los Servidores Civiles - Miembro.
Asesor de Presidencia - Apoyo
Asesor de Vico-Presidencia Académica - BApoyo

El representante de servidores civiles,elegido por un periodo dos (2)arfios.
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Se Aplicard encuestas de satisfaccién, asi corno, fortalecer
la etapa de evaluacién en funcidén a criterios de reaccidédn y/o
aprendizaije.

Se realizard un mayor impulso en la difusién de las ofertas
de formacién quo motiven la maximizaciédn do beneficiarios,

Se Brindara la asistencia técnica a los responsables de las
unidades orgénicas de la entidad, asi corno, a quienes estos
designen, con quienes se realizard las coordinaciones
complementarias en materia de capacitacién

1.9 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

a) Generalidades

La metodologia propuesta para el presente PDP 2021 responde
a las siguientes razones:

- Salvaguardar las premisas sefialadas tanto por SERVIR
como por el Modelo do Gestién de 1la Capacitacidn.
Puntualmente, la metodologia empleada respondo a la fase de
diagnéstico do capacitacién y es valida en tanto prioriza
ello con indicadores propuestos por SERVIR.

- Asegurar la coherencia con la propuesta tedrica y
practica contenida en el modelo de universidad corporativa,
por dicho motivo, lo primero que se ha realizado fue la
identificacién de los dominios de conocimiento y los cursos
asociados al mismo

- Proyectar la sostenibilidad de la capacitacién desde una
perspectiva articulada y concentrada en el desarrollo de
competencias laborales de 1los servidores publicos de la
Universidad Nacional de Mocquegua.

b) Diagnéstico. -

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién (DNC) se dio
con entrevistas a los jefes de oficina el cual se solicité
remitir sus necesidades de capacitacién, orientadas al
cierre de brechas o desarrollo de competencias o
conocimientos, de tipo Formacidén Laboral, con el objeto de
elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas de la
Universidad Nacional de Moquegua, correspondiente al afio

fiscal 2021.
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Acto seguido, la Unidad de Recursos Humanos ha venido
integrando dichos requerimientos, evaluando su pertinencia

en funcién a los siguientes criterios:

- Beneficio de 1la Accién de Capacitacién, Funciones del

servidor y Objetivos de capacitacién.

-El orden de prioridades para la planificacién de la
capacitacién de la Formaciodn Laboral, sbélo se han
identificado requerimientos para el cierre de brechas
motivados de los diagndsticos institucionales de cada érgano
o unidades orgénicas, considerando la pertinencia en funcién

al puesto y objetivos institucionales (Cl).

Objetivos del Plan de Desarrollo de las Personas 2021

Los objetivos del PDP 2021 se encuentran en coherencia tanto
con la visién y misién y con las politicas de la Universidad
Nacional de Moquegua, como con las propuestas tedricas

descritas en el presente documento.

a) Objetivo Superior

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

el logro de los objetivos y metas establecidas.

b) Objetivo General y especificos

b.1l) General
Desarrollar en los servidores participantes de las
acciones de capacitacién aprendizajes que puedan ser

aplicados en sus puestos de trabajo.
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b.2) Especificos

Lograr que los servidores participantes en las acciones
de capacitacién alcancen los objetivos de aprendizaje
esperado.

Lograr que los servidores participantes se sientan

satisfechos con la accidén de capacitacién recibida.

Organizacién de los programas y cursos del Plan de

desarrollo de las Personas 2021.-

Con base en todo lo expuesto, el PDP 2021 adoptando los
principios de un modelo de wuniversidad corporativa- ha
generado tres niveles de «cursos (basico, Intermedio vy
avanzado) y cuatro dominios de conocimientos. Como
resultante de dicha organizacién, las necesidades de
capacitacién generadas en el PDP 2021 se presenta segun las

siguientes categorias:

A) Cursos Transversales

Es el conjunto de acciones formativas que deben ser
cursados por todos los servidores publicos de la entidad;
y tienen por objetivo, fortalecer wuna 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 Pablico en la UNAM:
Vocacién de servicio al ciudadano; orientacién a
resultados; Identificacién sectorial e institucional;
comprensién de entorno; trabajo en equipo; liderazgo;
innovacidén; gestidén del cambio; gestidén de la informaciédn;

manejo de recursos tecnoldgicos.
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C) Manejo de los sistemas administrativos

Conglomera 1las acciones formativas vinculadas a los
sistemas administrativos del Estado: Control; Logistica;
Planificacién; Presupuesto; Recursos humanos; e
Infraestructura.

D) Capacidades especializadas para la rectoria

Consolida un conjunto de cursos vinculados a los roles
rectores de la Universidad Nacional de Moquegua; (a)
Disefio de politicas en educacién, desarrollo normativo y
regulaciones; (b) Asegurar financiamiento del servicio
educativo; (c) Desarrollar capacidades; y (d) Supervisar,
monitorear y evaluar politicas

E) Desarrollo Directivo

Rellne una propuesta formativa para lideres de la UNAM:
Directores y Jefes Generales;

Directores y Jefes de Oficina y Unidad; Coordinadores con
personal a cargo.

F) Cursos Especializados - Por Funcién

Dominio que relne las capacitaciones vinculadas a la

especialidad (procesos) de cada Direccién u Oficina.
Organizacién do los niveles y dominios de conocimiento del PDP 2021

DOMINIO TEMATICO BASICO INTERMEDIO AVANZADO

Competencias genéricas del
servidor UNAM

Manejo de los sistemas
administrativos

Capacidades especializadas

Desarrollo Directive

Fuente: Elaboracién propia

1.12. Modalidades de Capacitacidén. -

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

*+ Modalidad semi-presencial. Establece una combinacién entre
estrategias de formacién virtual auto-formativa con
estrategias de aprendizalje presencial, las acciones
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virtuales se convierten en el apoyo y refuerzo de 1los
aprendizajes y en un medio de aplicacién de ios
conocimientos que se desarrollan en la parte presencial.

e Modalidad presencial. Esta modalidad se desarrocllara
integramente en forma presencial en un espacio académico y
conducido y desarrollado por un docente; permite una
interaccién directa cara a cara.

e Comunidades de aprendizaje. Modalidad que facilitard la

conformacién de equipos de trabajo interdisciplinarios
para construir espacios de aprendizaje que generen vy
recopilen Innovaciones y buenas practicas en la entidad a
través de metodologias participativas y basadas en el
didlogo y debate?f.

1.13. Tipos de acciones de capacitacién. -

1.13.1. Programas (duracién hasta 180 horas pedagdgicas)

Acciones de aprendizaje que se caracterizan por
integrar en una secuencia légica diversas actividades,
acciones e} estrategias formativas orientadas a
desarrollar capacidades cognitivas, procedimentales vy
actitudinales.

1,13.2. Cursos (Duracidén entre 25 y 50 horas pedagdgicas)

Son acciones formativas <con predominancia en el
desarrollo de habilidades procedimentales, es decir en
el "saber hacer", que buscan mejorar la eficiencia y
eficacia en el puesto de trabajo. Se desarrollan a
través de instituciones de formacién superior o de
profesionales expertos en la temdtica previo disefio en
coordinacién con la direccién u oficina lider del

8 De acuerdo con la investigacién Creacién de una comunidad de aprendizaje: una experiencia de educacién inclusive en Colombia
(Beltrdn, Martinez y Torrado, 2015}, la definicién de comunidad de aprendizaje es la siguiente:

"Las Comunidades do aprendizaje (CA) son proyectos de transformacidén social y cultural de un centro educativo y de su
entorno, basados en el aprendizaje dialdgico, con la finalidad de vincular a toda la comunidad al proceso educative en
espacios concretos, incluyendo el aula do 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
todas las persones adultas (Diez-Palomar, & Flecha, 2010), b) no buscan la adaptacién del entorno cultural: por el
contrario, intentan transformarlo, basdndose en el argumento de que las condiciones iniciales desfavorables no pueden
condenar a las personas a permanecer on estado de desigualdad (Gémez, 2011):; c) basan su pedagogia on el aprendizaje
dialdgico y el cooperativismo; y, d) se orientan bajo el principio de inclusidén escolar, eliminando prdcticas
segregacionlstas al considerar gue todos pueden aprender y aportar su propio conocimiento y experiencia en un mismo entorno
escolar. (...} Coll et al. (2008) identifica cuvatro tipos de CA dependiendc del entorno y el espacio en el cual se
desarrollen: a) las referidas al aula, que implican una visidn alternativa del aprendizaje y de la ensefanza, b) las
existentes en los centros educativos que representan una alternativa a la organizacién y funcionamiento de las
instituciones; c) las que constituyen una estrategia de desarrollo comunitario y una alternativa a la organizacidn de los
sistemas educativos en la ciudad, regidn 0 zona territorial; y, d) las existentes en entornos virtuales, referidos a la
utilizacidn de las TIC para configurar redes de comunicacidén e intercambic y para promover el aprendizaje.”

Beltrén, Y.; Martinez, Y,, Torrado, O. (2015) Creacién de una comunidad do aprendizaje: una experiencia do educacién inclusiva en
Colombia. Revista Encuentros, Universidad Auténoma del Caribe, 13 (2), pp. 57-72 DOI http?/dx.doi.org/10.15665/re,v1312,498
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proceso, procedimiento o funcién vinculada a la
capacitacién.

1.13.3. Capacitacién Laboral segin su funcién.

Son acciones de aprendizaje solicitadas por las
Direcciones y Oficinas de la UNAM, para atender
necesidades especializadas de capacitacién vinculadas a
la especialidad (procesos) de cada Direccién u Oficina.
Son evaluadas (en sus objetivos y disefio instruccional)
y supervisadas en su ejecucién por la Oficina de
Gestidén del Desarrollo y la Capacitacién, para lo cual
deben estar previamente planificadas en el presente
PDP. Estas deberidn plantearse en el marco de la
directiva vigente de SERVIR y el modelo de gestidén de

la capacitacién de la UNAM.

1.13.4 Capacitacidén formativa

Son acciones de aprendizaje de diversa naturaleza y se
desarrollan a través de estrategias, tales como:
conferencias, video conferencias, seminarios, talleres,

etc.
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2.2

3.1

3.2.

PRESUPUESTO. -

221 Financiamiento.

El Plan de Desarrollo de las Personas - PDP de la Universidad
Nacional de Moquegua - 2021 tiene previsto un financiemienté de $/.
83,000.00, el cual deberd afectarse en la estructura funcional
programatica, la misma que sera distribuida de la siguiente manera:

SERVIDORES DE LA UNAM MONTO PARTICIPACIONES
Personal Docente Ordinarios 43,400.00 840
Personal Administrativo 39,640.00 205
TOTAL 83,000.00 . 100%

PROCEDIMIENTOS PARA LA GESTION DEL PDP.-

Proceso de participacién en una accidén de capacitacién

Matricula del beneficiario de capacitaciédn

El procedimiento de ratificacidén del beneficiario o participante,
serd el siguiente:

a) La Oficina de Recursos Humanos remitird relacién de 1los
beneficiarios de la accién de capacitacién identificados en la
Matriz PDP 2021 a través de un memorandum.

b) E1 &rea usuaria realizard la siguiente coordinacién con apoyo del
responsable de capacitacidén de su equipo.

c) Verificard que la relacién del personal coincida con los
beneficiarlos propuestos en le Matriz PDP aprobado en el PDP
vigente.

d) Asegurara la participacién teniendo en cuenta que los
beneficiarlos de capacitacién propuestos no deberan tener
compromisos como: comisiones de servicio, vacaciones, atenciones
médicas u otros que logren superar el porcentaje de asistencia
permitido para la aprobacién de la accidén de capacitaciédn.

e) E1 &rea usuaria podra proponer el reemplazo de los beneficiarios
que cumplan con el perfil propuesto.

f) Finalmente, el Area usuaria remitird a través de un memorandum a
la ORH la relacidén de los participantes a la accién de capacitacidn

propuesta.

Comunicacién

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

a) La ORH, enviarid una comunicacién a través del correo electrédnico
a los beneficiarios de 1la accién de capacitacién, previamente
ratificados por las &areas usuarias correspondientes.

b) La comunicacién deberd indicar el numeroc de sesiocnes, las fechas,
horas y lugar donde se desarrollarad la accién de capacitacién.

c¢) La ORH, remitird a través de correo electrdénico el compromiso y
el pacto de permanencia al responsable de capacitacidén de cada
area.

d) Cada participante deberd entregar a 1la Oficina de Recursos
Humanos el "Documento de compromiso y permanencia”™ debidamente
firmado por él1 o ella como beneficiario y por su jefe/a o
director/a inmediato, previo al inicio de la accidén de 1la
capacitacién.

e) Una vez recepcionado el “Documento de compromiso y permanencia”
por la Oficina de Recursos Humanos le genera un cbédigo y lo
incorpora al acta de matricula de la accidén de capacitacién.

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

Proceso de retiro do participacidén a una accidn de capacitacién

El proceso del retiro del participante permite dejar sin efecto el
"Documento de compromiso y permanencia” de superar el porcentaje de
inasistencia establecido para cada accidén de capacitacién y procede
solo y unicamente frente a los siguientes casos:

- Desvinculacién laboral del trabajador/a por la no renovacién de su
contrato durante el desarrollo de la accién o el término de la
designacién para los puestos directivos y de confianza

- Por enfermedad que ocasione inasistencia continua a la
capacitacién y que sea debidamente probada, con la documentacién
exigida para casos de enfermedad, por 1la Oficina de Recursos
Humanos.

- Por el fallecimiento del cényuge o un familiar directo ascendiente
o descendiente que ha originado 1la inasistencia continua a la
capacitacién, debidamente probado.

- Por la asignacién de comisibén o comisiones de servicio fuera de
la ciudad de Lima gque hayan surgido do emergencia, posterior al
inicio de la accién de la capacitacién y que ha originado la
inasistencia continua, debidamente probado.

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

Una voz suscitada el hecho el servidor o servidora participante en
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la accién de capacitacién, comunica de dicha situacién a su jefe/a
o director/a inmediato, quien, a su vez a través de un Memorandum
debidamente documentado, dirigido al Jefe de la Unidad de Recursos
Humanos solicita el retiro y la exoneracién de la penalidad para
dicho servidor o servidora, en un plazo no mayor a 10 dias héabiles
de suscitado el hecho.

La Oficina de Recursos Humanos evalia la pertinencia y los medios
probatorios de dicha solicitud y comunica a la jefatura o direccién
solicitante mediante memorandum, con copia al servidor participante
de la accién de capacitacidén, en un plazo no mayor de 05 dias
hadbiles de recibida, aprobando o negando la misma.

El retiro se hace efectivo una vez gue la Oficina de Recursos
Humanos haya comunicado la aprobacién de la solicitud. En caso el
retiro haya sido negado y se materialice, este es calificado como
abandono de la capacitacidén y por tanto sujeto a la penalidad
establecida en el "Documento de compromiso y permanencia”firmado
antes de iniciar la capacitacién.

Situaciones no contempladas en las normas de capacitacidn

Frente a las situaciones no contempladas en la Resolucidén de
Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE que aprueba las Normas
para la Gestién del proceso de capacitacién en las entidades
publicas" y el presente Plan, la Oficina de Gestidén del Desarrollo
y la Capacitacidén lo resolverd mediante Informe debidamente
fundamentado y aprobado por la Jefatura, tomando en consideracién
las normas complementarias.

V. MONITOREO Y EVALUACION

4.1

4.2

Monitoreo. -

El monitoreo de las acciones de capacitacién es un proceso
transversal durante la implementacién del ciclo de capacitacién. En
este proceso se verifica que las acciones de capacitacién se estén
desarrollando conforme fueron planificadas, en términos de
recursos, presupuesto, metas fisicas y productos; y se detectan
desviaciones que puedan afectar el logro de los resultados finales.
El monitoreo estd dirigido a identificar cémo, cudndo y dénde
tienen lugar las actividades, cuéntas actividades se ejecutan,
cudnto de presupuesto se ejecuta y a cuantas personas o unidades
orgdnicas se benefician.

Indicadores y metas para el monitoreo:

Para el monitoreo se utilizardn indicadores gque midan la
satisfaccién de los participantes, las metas de participacién vy
ejecucién del presupuesto aprobado, Los indicadores a wutilizar
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4.3

4.4

serdn los siguientes:

90% de satisfaccién con las acciones de capacitacién

1,057 participaciones en las acciones de capacitacién por el PDP
2021..

19 acciones de capacitacién

S/. 83,000.00 soles, costo total del PDP 2021.

Instrumentos:

Se utilizaran fichas, matrices, listas de chequeo, entre otros.

- Ficha de satisfaccién: Mide el nivel de satisfaccidén de los
participantes en las acciones de capacitacién respecto a los
temas brindados, los objetivos, la metocdologia, el capacitador,
la participacidén y la organizacién y logistica.

- Matriz de medicién del indice de gestién do la calidad de las
acciones de capacitacidén: Consolida la informacién de las cinco
etapas del ciclo de la capacitacién (Diagnéstico, planificacién,
disefio instruccional, implementacién y evaluacidn), haciendo un
andlisis cualitativo de cada etapa y brindando un valor numérico
de puntuacién de las mismas.

- Lista de chequeo de cumplimiento de las herramientas del ciclo de
gestidén de la capacitacién; Permite identificar la aplicacién de
cada una de las herramientas propuestas en el modelc para cada
accidén de capacitacidn.

- Registro de participaciones en las acciones de capacitacidn

- Matriz de seguimiento a la ejecucidén da las acciones planificadas

- Ficha se seguimiento a la ejecucidén presupuesta: Permite obtener
informacidén del gasto certificado, comprometido y devengado de
las acciones de capacitacién.

Evaluacidén. -

La evaluacidén de las acciones de capacitacidén es un proceso que se
enfoca en la comprobacién do los objetivos planteados y en los
efectos generados a partir de aprendizajes impartidos. Para poder
aplicarlo se requiere de diversas técnicas de anadlisis cualitativo
y/o cuantitativo a fin de determinar el impacto, 1la eficacia,
eficiencia y/o sostenibilidad de las intervenciones y/o determinar
los aciertos y desaciertos en el disefio e implementacidén de las
mismas.

Las acciones de evaluacidén estan orientadas a identificar el nivel
de logro de los objetivos, asi como la consolidacién de los
resultados Inmediatos (efectos), La idea central de la evaluacién
es establecer una medicién inmediata al proceso de capacitacidén en
relacién a los indicadores que miden el nivel de aprendizaje y el
nivel de satisfaccién de los usuarios respecto a la capacitacién
recibida.
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Indicadores y motas para la evaluacidn:

- 90 % de participantes en las acciones de capacitacién

propuestas por el PDP 2021 alcanzan el aprendizaje
esperado.

- 50% de servidores capacitados aplican lo aprendido en su

puesto.

Instrumentos:

Los instrumentos para la medicién de 1los indicadores de
evaluacién seran Cualitativos - cuantitativos.

- Instrumentos para evaluar los aprendizajes durante la
accién da capacitacién seguin los objetivos e Indicadoras da
aprendizajes establecidos para cada accién.

- Cuestionario de evaluacidén de transferencia para servidores
con personal a Cargo: Recoge informacién respecto a la
percepcién de los jefes/directores o coordinadores sobre
los desempefios de los servidores a su cargo dgue
participaron en acciones de capacitacién.

- Guia de entrevista y grupo focal de transferencia para

participantes en acciones de capacitacién: Permite
Identificar los factores que influyen en el proceso de
transferencia.

Sistema dé seguimiento y evaluacidn:

El sistema de seguimiento y evaluacién considera los siguientes
componentes:

- Construccién de indicadores de desempefio.

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

- Construccién y uso del sistema de informacidn.

- Generacidén de rutinas para asegurar el uso de la
informacién y recomendaciones generadas del seguimiento.

Se usaran Indicadores Verificables Objetivamente (IVO) los
cuales fijan el nivel de efectividad que se requiere para el
logro de objetivos.

Los tipos de indicadores gque formardn parte del sistema de
seguimiento y evaluacién son los siguientes (se utilizard el
criterio referido al &mbito do control):
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Descripcidén de los tipos de Indicadores y su descripcion:

TIPO DE INDICADORES DESCRIPCION DEL INDICADOR

Efecto

Miden los cambios en los desempefios de los servidores gque
son atribuibles a le intervencidén directa de la
capacitacién. Contribuyen a lograr otros cambios que son
considerados los propodsitos Ultimos de las Intervenciones.

Resultado

Miden el numero de servidores gque han alcanzado el
aprendizaje esperado segun los objetivos establecidos en el
silabo, segin la metodologia y herramienta de evaluacidn
fijada para cada accién.

Producto

Cuantifican acciones de capacitacién u otra actividad
implementada en el marco del PDP Cabe indicar que por si
ismo, un indicador de producto no determina el grado de
cumplimiento de un objetivo o resultado, por lo que debe ser|
complementado con otro tipo de indicadores como los de
resultado o efectos.

Proceso

Facilitarédn el seguimiento a los procesos realizados para la
implementacién de una accién de capacitacién con el objeto
de asegurar la satisfaccién de los participantes y 1la
calidad de la accién.

Insumo

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 el logro de un objetivo, pero por si mismos,

no dan cuenta del logro del objetivo
o
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ANEXO N°1: )
COMPROMISO DEL BENEFICIARIO/A DE LA CAPACITACION

Por medio del presente el/la suscrito/a participo voluntariamente:

/Apellidos y Nombres
Puesto:

N° de Celular / Correo institucional N" Celular: Mail:
Organo o Unidad Organica

Nombre de |la capacitacion®
Proveedor de la capacitacion

Horas de Capacitacion (en Hrs.)

Costo de la capacitacion (en SI.)

\Valor de la capacitacion (uso de (Costos directos ( ) Monto 8/

ORH)

Costos indirectos ( ) Monto S/

Tiempo de permanencia (uso de ORH)

"Todas las capacitaciones impartidas seran de Formacion Laboral.
Como parte de la responsabilidad me comprometo a:

1.Permanecer en la entidad el tiempo establecido o devolver el Valor de la Capacitacién calculado
0, en caso corresponda, el remante do dicho valor.

2.Participar y colaborar en las evaluaciones previas o posteriores, que se desarrollen como parte
de la capacitacion.

3.Cumplir con el 100% de asistencia y obtener la nota aprobatoria requerida por el proveedor de
capacitacion

4.0Obtener y acreditar la certificacion de la capacitacion de la cual soy beneficiario.

5.Entregar una copla fedateada de la certificacién a la Oficina de Recursos Humanos, para la
actualizacion del legajo personal, dentro de los treinta (30) dias habiles de culminada la
capacitacion.

6.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 autorizo expresamente al érgano competente, para que realice el descuento del Valor de la
Capacitacién o el remanente de corresponder, de mi remuneracién, 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 ofra accion de capacitacion por el periodo de seis (06) meses luego de culminada la
capacitacion.

. Declaro conocer que, en caso de incumplimiento de los compromisos asumidos, estos seran
registrados en mi Legajo Personal.

N DN ettt et e e e e e e et e et e e e Huidia _ Digitiii
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