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RESOLUCION DE GERENCIA MUNICIPAL N° 002 - 2018-MPA/GM

Pillco Marca, 29 de Marzo del 2019,

EL GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO
MARCA, QUE SUSCRIBE;

VISTO:

El Informe de Comité de PDP N° 001-201 9-MDPM/CPC, de fecha 28 de
Marzo 2019, proveniente del Comite de la Planificacién de /a Capacitacién y el
proveido de la Gerencia de Administracién, sobre la aprobacion de! Plan de
Desarrollo de Personas para el afio 2019, de la Municipalidad Distrital de Pilico
Marca y ademas:

CONSIDERANDO:

Que mediante Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil se ha establecido un
'Régimen Unico y exclusivo para [as personas que prestan servicios en las entidades
publicas del Estado, asi como para aquellas personas que estan encargadas de su
gestion, del ejercicio de sus potestades y de la prestacion de servicios a cargo de
estas.

Que, el articulo 3° del Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025,
aprobado por Decreto Supremo MN° 009-2010-PCM, sefiala gue la pianificacion del

\desarrollo de las personas al servicio del Estado se implementa a partir de Ia

"\ ~&laboracién y posterior presentacion que las entidades pdblicas hacen a SERVIR

de su Plan de Desarrolio de las Personas al Servicio del Estado — PDP, hasta el 31

o/ de marzo de cada afio.

Que, mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-
SERVIR-PE se aprob6 la directiva “Normas para la gestidén del proceso de
capacitacion en las entidades Pliblicas”, la misma que desarrolla el marco
normativo del proceso de capacitacion, perteneciente al Sub Sistema de Gestion
de Desarrollo y Capacitacién del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos y cuya finalidad es desarroliar los procedimientos, reglas e instrumentos
para la gestion del proceso de capacitacion a fin de mejorar el desempefio de los
servidores civiles para que brinden servicios de calidad a los ciudadanos.

Que, el Plan de Desarrollo de Personas, es el instrumento de gestion nara
la planificacion de las acciones de capacitacion de cada entidad, se elabora a partir
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del diagndstico de necesidades de capacitacion, la misma que se encuentra
comprendida en la primera fase de la primera etapa que consiste en que, el comité
este conformado por representantes de la entidad y un representante de los
servidores civiles, uno como miembro fitular y uno como miembro alterno, los
mismos que son elegidos mediante votacion secreta en la entidad.

Que, el numeral 6.4.1.1 de la Directiva, dispone que el Comité de

Planificacién de la capacitacion esta conformado por el responsable de la oficina de

" Recursos Humanos o quien haga sus veces, quien preside el comité: El responsable

{ Z\de la oficina de Planeamiento y Presupuesto o quien haga sus veces, el

L 2l representante de la alta direccion que sera responsable de un érgano de linea
SRS designado por el titular de la entidad y el representante de ios servidores civiles.

0 0 TN

Que mediante Informe de Comité PDP N° 001-2019-MDPM/CPC, el

Comité de la Planificacién de Ia Capacitacion conformado con Resolucién de

X Gerencia Municipal N° 001-2019-MDPM/GM, informa Gue en reunion de fecha 28
5%, de marzo del 2019, los integrantes de mencionado comité ha validado por

[/

' -\‘-5 unanimidad el Plan de Desarrollo de Personas de la Municipalidad Distrital de Pillco

"I_j';f/' g i’;;‘- Marca para el afio 2019, solicitando sea aprobada por la Maxima Autoridad
S dion ) Administrativa del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos,
Sl " adjuntando copia del acta de reunién def comité.

Que el dltimo parrafo del articulo 39° de Ia Ley N° 27972 — Organica de
Municipalidad dispone que las Gerencias resuelven los aspectos administrativos a
su cargo a través de resoluciones y directivas, v el inciso j) del articulo IV del Decreto t
Supremo N° 040-2014-PCi, dispone que el titular de ia entidad para efectos del '
‘g‘i}\stema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, se entiende que es Ia
e e, L. hAxima autoridad administrativa, y para el caso de los gobiernos locales es el

_ 'éerente Municipal, concordante con el numeral 5.2.7, de las Disposiciones |

“Generales de la Dirsctiva “Normas para la gestion del proceso de capacitacion

en las entidades Pliblicas”, aprobada con Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°

141-2016-SERVIR-PE;

Por estas consideraciones y con las facultades y atribuciones conferidas
por la Constitucion Politica del Estado, la Ley N° 27972 - Ley Organica de
Municipalidades, la Ley N° 30057 Yy su Reglamento N° 040-2014-PCM, La Directiva
“Normas para la gestion del proceso de capacitacién en las entidades
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Phblicas” aprobada con Resolucion de Presidencia Ejecutiva M° 141-2016-
SERVIR-PE

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERQ.- APROBAR e “Plan de Desarrollo de
Personas” (PDP) de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca para el afio 2019,
que consta de ocho capitulos, una Matriz de Diagnostico de las Necesidades de
Capacitacion, Una Matriz PDP v dos Anexos, presentado por el Comité de la
Planificacién de la Capacitacion y de conformidad a o expuesto en la parte
considerativa de la presente disposicién,

ARTICULD SEGUNDO.- DISPONER, a la Sub Gerencia de Recursos

"‘_:\h\Humanos, y al Comité de la Planificacién de la Capacitacion, el cumplimiento del

&)

j f Plan de Desarrollo de Personas” PDP del afio 2019,

5 &
0 4
A

ARTICULO TERCERQ.- DISPONER, a las Gerencias, Sub Gerencias, v a
todo el personal que labora en la entidad cualquiera sea su régimen laboral,
participar y cumplir con los programas de capacitacion a implementarse, otorgando

@ la Sub Gerencia de Recursos Humanos v al Comité de la Planificacion de la

)

©apacitacion las facilidades para el cumplimiento de sus objetivos.

ARTICULO CUARTO.- TRANSCRIBASE ia presente Resolucién a la

_,,Eﬁerencia de Administracion, Sub Gerencia de Recursos Humanos, al Comité de ia

Planificacion de la Capacitacién y una copia al despacho de alcaldia para su
conocimiento y fines.

_REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE,

l,\,.
b 2, > '/é | ﬁ
L r;@‘?% . ;/

" Feon. Jestis Honwel Ramos Santiago
(e) Gerente Municipal
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INTRODUCCION

La Municipalidad Distritat de Pillco iviarca dentro del Marco de Modernizacion
del Estado y el fortalecimiento del talento humano que presta servicio a [a poblacion, se
ha propuesto implementar y dotar de instrumentos y herramientas modernas a fin de
conducir en forma adecuada la implementacién del Sisterna Administrative de Gestidn de
Recursos Humanos, que, regulada por la Ley del Servicio Civil, es responsable de la
elaboracién de los instrumentos de gestion institucional, de modo que se convierta en una
verdadera y efectiva herramienta que contribuya a fortalecer el desempefic laboral para
alcanzar un buen servicio civil y el desarrollo sostenido de la jurisdiccion.

En éste marco, la Municipalidad Distrital de Pilico Marca, disefia su politica
de gobierno local basado en resultados, gue permita alcanzar el cambio a nuevas formas
de ser y hacer, con nuevas innovaciones en los sistemas de gestion pablica, que permita
transformar institucionalmente la atencidén a nuestra poblacién y ademas elevar los
niveles de desempefio de las personas gue prestan servicio en la entidad.

Las autoridades, funcionarios, directivos y servidores, considera que la
capacitacion tiene como finalidad cerrar brechas identificadas en los servidores civiles, y
propone et fortalecimiente de sus competencias y capacidades para contribuir a la mejora
de la calidad de los servicios que brinda a los ciudadanos.

En tal razdn, la Sub Gerencia de Recursos Humanos. gestiona, implementa y
desarrolia las normas, directivas, reglas del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos dictadas por ef 6rgano rector, vy en el presente caso el Plan de Desarrolio de las
Personas {PDP), el cual se ha perfilado de acuerdo a la Directiva “Normas para la Gestion
del Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas”, aprobado con Resolucién de
Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE, motivo por el cual se aplican los
lineamientos establecidos para desarrollar este documento.

El Plan de Desarrollo de las Perscnas -~ PDP, tiene como finalidad
implementar las estrategias de desarrollo de capacidades, habilidades y competencias a
los servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, para el cual establece
actividades de capacitacidn, el fortalecimiento progresivo sobre la base del diagndstico de
necesidades de capacitacién vinculadas con las funciones de cada unidad orgénica, a partir
de ahi, el desarrollo de las acciones de capacitacién con tematicas gue se han priorizado
en el presente plan a fin lograr habilidades, trabajo en equipo, lograr la comunicacion
eficaz y calidad en la atencidn al usuario, tanfo interno como externo, actitudes gue
fomenten un buen desempefic en general, a fin de lograr el cumpiimiento de los objetivos
y promoviendo cultura, valores, propuestas de innovacién, creatividad y la mejora
continua en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
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CAPITULO |

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PILLCO MARCA

La Muniicpalidad Distrital de Pillco Marca, cuenta con la siguiente
estructra organica, aprobada con Ordenanza Municpal N° 021-2013-MDPM/CM,
desarrollada en el Reglamento de Organizacién y Funciones aprobada con Ordenanza
Municipal N° 022-2013-MDPM/CM y es el siguiente: )

ORGANOS DE GOBIERNG:

CONCEJO MUNICPAL
ALCALDIA

ORGARMO DE DIRECCION:

GERENCIA MUNICIPAL,
ORGARNO DE CONTROL:

ORGANOQ DE CONTROL INTERNO

ORGAND DE DEFENSA JUDICIAL,

PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL

ORGANMNOS DE ASESCRAMIENTO:

GERENCIA DE ASESORIA JURIDICA.
GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO
- Oficina de Progrmacién de Inversiones.

ORGANOS DE APOYO:

GERENCIA DE SECRETARIA GEMERAL:
- Sub Gerencia de Imagen Institucional.
- Sub Gerencia de Orientacion y Tramite Documentario.
- Sub Gerencia de Archivo Municipal.
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GERENCIA D ADMINISTRACION.
- Sub Gerencia de Recursos Humanos.
- Sub Gerencia de Contabilidad.
- Sub Gerencia de Tesoreria.
- Sub Gerencia de Logistica.

ORGARMOS DE LINEA:

GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA Y DESARROLLO TERRITORIAL:
- Sub Gerencia de Estudios y Proyectos.
- Sub Gerencia de Obras y Liquidaciones
- Sub Gerencia de Desarrollo Urbano, Rural y Catastro.
- Sub Gerencia de Defensa Civil.

GERENCIA DE DESARROLLO SOCIALY ECONOMICO.
- Sub Gerencia de Desarrollo Social y Niemestar.
- Sub Gerencia de Registro Civil
- Sub Gerencia de Desarrollo Economico.l.
- Sb Gerencia de Seguridad Ciudadana e insttucionsal
- Sub Gerencia de DEMUNA..

GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE.
- Sub Gerencia de Limpieza Publica
- Sub Gerencia de Parques y Jardines.

GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA:
- Sub Gerencia de Recaudacion Tributaria.
- Sub Gerencia de Fiscalizacidon Tributaria.
- Sub Gerencia de Ejecucién Coactiva.
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CAPITULO NI
GENERALIDADES

2.1.- VISIOM:

“Pillco Marca, distrito competitivo, promotor, ardenado, ecolégico, turistico,
moderno, seguro y solidario; con calidad de vida, donde se conserva, respeta
y se fomenta la cultura, los valores, la transparencia y {a participacion
ciudadana, y con una atencién de calidad en la satisfaccion de las
necesidades de la poblacién”

2.2.- MISION

“Brindar servicios de calidad, promoviendo el desarrollo de capacidades para
lograr la eficiencia y eficacia con igualdad de oportunidades, que garanticen
una adecuada prestacién de servicios, con servidores civiles con capacidad y
competencias que contribuyan con eficiencia y eficacia a la satisfaccion de
las necesidades de la poblacion frente a las necesidades adecuadamente
identificadas”

2.3.- BASE LEGAL.

L

]

Ley N° 27972 - Ley Organica de Municipalidades.

Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil-
SERVIR, organismo técnico especializado, rector del Sistema Administrativo de
Gestién de Recursos Humanos del Estado

Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba las Normas de Capacitacién vy
Rendimiento para el Sector Publico.

Decreto Legislativo N° 30057 — Ley de! Servicio Civil.

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

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N2 238-2014-SERVIR/PE, Directiva N2 002-
2014-SERVIR/GDSRH que aprueba Normas para la Gestidn del Sistema
Administrativo de Gestidon de Recursos Humanos en las entidades Pablicas.
Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE, - Directiva “Normas
para la gestién det Proceso de Capacitacion en las entidades publicas”.

Ordenanza N° 021 Y 022-2013-MDPM/CM, que aprueba La Estructura Organica y
el Reglamento de QOrganizacién y Funciones de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca.
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CAPITULO INl

DE LOS SERVIDORES CIVILES

3.1.- DATOS DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCC MARCA

Para el Plan de Desarrollo de Personas — PDP de la Municipalidad Distritat de Pillco
Marca se cuenta con un total de ciento sesenta y seis (166) servidores civiles,
distribuidos de la siguiente manera:

a) 23 SERVIDORES ~ REGIMEN LABORAL DEL DECRETO LEGISLATIVO N°® 276-LEY DE
BASES DE LA CARRERA ADMINISTRAIVA Y DE REMUNERACIONES:
DE LOS CUALES 10 OCUPAN CARGOS DE SUB GERENCIA.

b} 62 SERVIDORES — REGIMEN LABORAL DEL DECRETO LEGISLATIVO N® 728-LEY DE
FOMENTO DEL EMPLEO:
DE LOS CUALES 49 SOM PERMANENTES Y 13 SE ENCUENTRAN CON SENTENCIA
JUDICIAL.

¢} 80 SERVIDORES — REGIMEN LABORAL DEL DECRETO LEGISLATIVO N° 1057 — LEY QUE
REGULA EL REGIIVIEN ESPECIAL DE CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS:
10 SERVIDORES SON FUNCIONARIOS CAS.
11 SOM SERVIDORES CON CARGO D SUB GERENTES
59 SON SERVIDORES EN DIFERENTES UNIDADES ADMIMNISTATIVAS.
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CAPITULO IV
OBJETIVOS ESTRATEGICOS

4.1,- OBIETIVOS GEMERAL DE LA ENTIDAD:

.- Prestar servicios de calidad a la poblacién, con criterios de oportunidad, calidad, buen
trato, interculturalidad y género a través de un mejor servicio civil, con mayores niveles de
eficacia y eficiencia, promoviendo el desarrollo de las personas que la integran,

.- Contar con una Organizacion Institucional con fecnologias de fa informacion vy
comunicacién moderna, y con servidores civiles con capacidad y conocimiente para
desarrollar los sistemas administrativos en concordancia con los cinco pilares centrales y
sus tres ejes transversales de la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica,
a fin de propiciar la gestién de cambio.

4.2.- OBIJETIVOS ESPECIFICOS DE LA EMTIDAD;

.- Contar con instrumentos de gestion, que permitan implementar el Sistema
Administrativo de Gestidn de Recursos Humanos en sus siete sub sistemas, con el uso
adecuado de sus recursos.

.- Fortalecer y mejorar las competencias y las capacidades del servidor civil, a fin de
mejorar su desempefio a través de un adecuado proceso de capacitacion y contribuir a la
mejora en la calidad de los servicios.

.~ Gestionar y contar con ambientes adecuados, para que el servidor civil desarrolle y
cumpla sus funciones y procesos, adecuadamente y con los equipos y herramientas
tecnologicas modernas.

4.3.- OBIETIVOS DEL PDP:

Ef Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) es un instrumento de gestion que
permite realizar una adecuada planificacion de las acciones de Capacitacion, el cual se
elabora a partir del Diagnéstico de las necesidades de Capacitacién, con la finalidad de
cerrar o reducir las brechas identificadas en ios servicios que se brinda a la poblacion, su
vigencia anual y se aprueba mediante Resolucidn del titular de la entidad.

Y

oy
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4.3.1.- CBJETIVG GENERAL.

El Plan de Desarrollo de Personas (PDP) tiene como objetivo general, el de
establecer las condiciones adecuadas para identificar las necesidades de capacitacion,
programar y ejecutar los programas de capacitacion en base a resultados, que permita
evaluar los resultados obtenidos, respecto a las competencias y capacidades del servidor
civil, y asi contribuir a la mejora de la calidad de los servicios y alcanzar el logro de los
ohjetivos institucionales

4.,3.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS.

.- ldentificar las dificultades y las brechas que existen, entre las exigencias del puesto y las
competencias y habilidades, y los conocimientos que hacen falta para alcanzar los
objetivos institucionales, identificando las necesidades de capacitacion y ser incluidas en
el Plan de Desarrollo de Personas.

.- Programar y disefiar adecuadamente acciones de capacitacidon, durante el afio, teniendo
en cuenta los criterios de pertinencia, los objetivos de la capacitacion y el presupuesto con
el que se cuenta a fin de ser incluidos en el PDP y su posterior ejecucion.

.- Establecer estrategias de evaluacion en sus cuatro niveles, a fin de fomentar el
desarrollo integral del servidor con miras a alcanzar los objetivos personales e
institucionales.

4.4,- ALCANCE DEL PDP,

El Plan de Desarrollo de Personas (PDP) es de alcance a todos los servidores civiles de
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, regulados por los regimenes del Decreto
Legislativo N°276 “Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del
Sector Publico; el Decreto Legislative N°1057 “Régimen Especial de Contratacién
Administrativa de Servicios” vy el personal obrero regulado por el régimen laboral del
Decreto Legislativo N°728 “Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado
con Decreto Supremo N2 003-97-TR” y al Régimen del Decreto Legislativo N2 30057 —
Ley del Servicio Civil
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4.5.- RESPCHSABILIDAD DEL PDP.

Es responsabilidad de los miembros del Comité de Planificacion de la Capacitacion,
organizar, dirigir, coordinar, supervisar, controlar y evaluar el cumplimiento del Plan
de Desarrollo de las Personas (PDP).

4.6.- MODIFICACIOM DEL PDP,

La modificacién del Plan de Desarrolio de Personas (PDP) estd a cargo del titular de la
entidad previa determinacién del Comité de Planificacidn de la Capacitacidn o de la
Sub Gerencia de Recursos Humanags, previa solicitud fundamentado del érgano o
unidad organica que requiera la modificacion.

‘B CAPITULO V
PROGRAMA DE CAPACITACION

La gestidn de la capacitacién, consiste en Panificar, organizar y Desarrollar un

conjunto de acciones, con el objetivo de mejorar el rendimiento laboral det servidor,

; mejorando sus capacidades v su actuacion futura, a través del fortalecimiento y mejora de
sus competencias técnicas, habilidades personales y actitud. ;

La capacitacion como practica formativa es un medio para mejorar el L
desempefio laboral y contribuir al logro de los objetivos institucionales. De esta manera
los resultados de la gestion de la capacitacion estan orientados a lograr que todos y cada
uno de los servidores se encuentren actualizados, especializados y sean competentes para
el desarrollo de sus funciones y con ello brinden servicios de calidad a la ciudadania

5.1.- OBJETIVO GEMERAL DE LA CAPACITACION. ;

“Promover y contribuir a la mejora de las competencias y capacidades de los Servidores
Civiles que forman parte de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, cualquiera sea su
régimen laboral, con el fin de mejorar el desempefio laboral y contribuir a mejorar la
calidad de atencién y satisfaccién de las necesidades de los ciudadanos y las ciudadanas”.
10
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5.2.- OBJETIVGS ESPECIFICOS DE LA CAPACITACIORN,

- Desarrollar un liderazgo participativo y comunicacion efectiva que contribuya a
conformar equipos de alto rendimiento y un éptimo clima institucional.

.- Capacitar integramente a los servidores civiles, sobre los objetivos institucionales y de
las unidades organicas para atender y superar las diferentes necesidades institucionales, a
fin de brindar un mejor servicio.

.- Propiciar una cultura de vocacion de servicio, basada en resultados, y propiciar el
liderazgo, desarrollando el trabajo con honestidad, eficiencia y oportunidad, en
concordancia con los valores y principios éticos.

.~ Promover y propiciar una cultura institucional de servicio, agil e innovadora, gue
permita articular positivamente en la calidad de los servicios pablicos y de los servicios
exclysivos que brinda la municipalidad

.~ Impulsar y fortalecer la formacién de instructores internos, para coniar con recursos
humanos gque apoyen el procesc de ensefianza-aprendizaje, a fin de fortalecer la fabor de
capacitacion a través de la desconcentracion, que incluya a todas las dependencias y
unidades organicas que conforman la Municipalidad.

5.3.- ESTRATEGIAS DE LA CAPACITACION

.- Ejecutar los diversos tipos de capacitacidn de formacion laboral a fin de reducir y cerrar
brechas identificadas, a través de talleres, conferencias, capacitacion interinstitucionat y
cursos, e implementar un método adecuado de evaluacion de reaccidn, aprendizaje,
aplicacién e impacto.

.- Planificacidn y ejecucién de programas de formacién, actualizacién y especializacion.

.- Proyeccién y ejecucion de talleres interactivos, para el desarrollo de habilidades bandas
y habilidades directivas.

.~ Implementar un ambiente adecuado para la ejecucion de las capacitaciones, segln los
tipos y modalidades disefiadas.

.- Implementar y desarrollar un registro de proveedores de la capacitacion, asi como el
registro del costo que representa y los resultados de los mismos.
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5.4- ACCIOMES DE CAPACITACICIN:

Las acciones de capacitacidn han sido planificadas en base a las necesidades en
base a las necesidades institucionales para el logro de los objetivos, estratégicos definidos
y establecidos, el cual se lograra con la implementacidon de programas institucionales,
cuyos resultados deben potenciar el desarrollo laboral de los servidores en base a las
brechas identificadas v de las necesidades de capacitacidn.

Pasos a seguir:

Sensibilizar a los servidores civiles de la importancia de la capacitacion.

Identificar las necesidades de la capacitacion.

Planificar de las necesidades de capacitacion.

Ejecutar las acciones de capacitacion.

Celebrar convenios interinstitucionales y ONG.

Organizar y seleccionar las ofertas de capacitacion.

5.5- INDICADORES DE DESEMPENQ:

.~ Reducir las brechas y las necesidades de capacitacién identificadas siendo su indicador
el nimero de acciones de capacitacion realizadas y evaluadas durante el afio para reducir
las brechas y las necesidades de capacitacién identificadas.

- Contar y asegurar la participacién activa de los servidores en las acciones de
capacitaciones, programadas, siendo su indicador el nimero de participantes en cada
evento.

.- Programar las acciones de capacitacién en base al PDP, siendo su indicador el niumero
de capacitaciones programadas en el afio,

.- Asegurar gue las condiciones de las capacitaciones y que la participacion de los
proveedores se realice en forma dptima, siendo su indicador el promedio de la evaluacién
de reaccién.

~ Asegurar que los resultados de las capacitaciones y que la participacién de los
servidores supere mas del 50% de aprendizaje en cada evento, siendo como indicadores
los resultados promedios de las evaluaciones de aprendizaje.

12
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CAPITULO Vi

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE
CAPACITACION

6.1.- DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DIC)

Es el proceso sistemdtico de recoleccién, identificacion y priorizacion de necesidades
de capacitacién a través del cierre de brechas o desarrollo de competencias o
conocimientos, las cuales deben estar alineadas a las funciones de los perfiles de
puestos y/o & los objetivos estratégicos de la entidad.

6.2.- DESARROLLO DEL DIAGNGSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

k
[ ot T—

Durante el proceso de recoleccion de datos se tuvo en consideracion las dificultades
que limitan el rendimiento laboral y el desconocimiento de temas relacionades a la
f funcién o falta de practica de los servidores,

-~

Se orientd la importancia de identificar las necesidades de capacitacion de las
diversas Gerencias y Sub Gerencias de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. El
Gerente de Administracion, ha sefialado los temas que ayudarian a superar ciertas
dificultades que se presentan durante la gestion y de actividades laborales.

vie

6.2.1.- Pasos realizados para el Diagnéstico de Mecesidades de Capacitacion (DNC):

a) La metodologia a emplear, asi como sus herramientas fueron diseflados por el
comité en base a la directiva a través de formatos a ser rellenados.
b} Se dio a conocer el inicio de recopilacion de la informacion relacionada a las

brechas y las necesidades de capacitacion de las servidores en forma individual y
de grupo relacionadas a tos ohjetivos de la unidad organica.

¢) Se Realizé encuestas a los servidores civiles, quienes describieron las diferentes
necesidades de capacitacion, asi como la identificacion de las brechas individuales
y de los objetivos de Iz unidad administrativa.

13
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d) La informacion proporcionada y desarrollada fueron validadas por cada Gerencia,
con la participacidon de los responsables de las unidades administrativas, de igual ;
forma la informacién proporcionada por las Gerencias, fueron validadas por elios :
respecto a las brechas identificadas y las necesidades de capacitacion a nivel
institucional.

e) La Sistematizacion y el consolidado fueron desarrollados por el comité de la
Planificacion con asistencia de la Sub Gerencia de Recursos Humanos, observando -
los criterios de pertinencia y los objetivos de las unidades organicas.

f) £l disefio y la propuesta del Plan de Capacitacién fueron elaborados por la Sub
Gerencia de Recursos Humanos y validado por el comité, y finalmente su
aprobacién por la Gerencia Municipal, en su condicién de maxima autoridad
administrativa en el Sistema Administraiivo de Gestién de Recursos Humanos.

6.3.- RESULTADO DEL PIAGNGSTICO DE MECESIDADES DE CAPACITACION (DNC) .

Como resultado de! diagndstico de las necesidades de Capacitacidn, se ha
identificado en un marco general la inexistencia de programas de capacitaciéon a los
servidores civiles en los dltimos cuatro afios, a excepcién de algunas capacitaciones
individuales de algunos funcionarics de confianza, lo que ha conllevado a la inestabilidad
institucional. Habiéndose identificado brechas que se detallan:

1.- Se ha evidenciado dificultades en el trdmite documentario, por la demora
existente, ello por desconocimiento de la gestidn por procesos y de
simplificaciéon administrativa. :

2.- Se ha identificado deficiencia en los conocimientos del procedimiento

administrativo general, y el desconocimiento de los plazos, requisitos recursos,

actos de administracién, actos administrativos, actos juridicos, lo que repercute
en atender oportunamente a la poblacion y dificulta fa produccion de bienes y

servicios.

3.- El poco conocimiento de la integracion, articulacidn y comunicacion entre los
sistemas administrativos para atender a los usuarios oportunamente.

14
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4. — Existe escaso conocimiento de la Modernizacion de la Gestidon Pabica, de la
Gestién por Resultados, y la generacion de valor pablico.

5.- Mo existe conocimiento de la implementacion de la Ley del Servicio Civil,
relacionado al libro Numero uno, que corresponde a fas entidades del estado, a
excepcion del régimen disciplinario.

6.- Existe deficiencia en el desarrollo de las habilidades laborales, siendo
necesario realizar entrenamiento en habilidades blandas y habilidades directivas
con la finalidad de dinamizar el servicio al ptblico y el compromiso de servicio
con eficiencia y cafidad.

[ —

CAPITULO VI
EJECUCION DE LA CAPACITACION

7.1.- DE LA EJECUCIONM DE LA CAPACITACION

De acuerdo a los resultados de las Necesidades de Capacitacién, se ha
identificado brechas, que exigen y se hace necesario ejecutar acciones de
capacitacién, orientadas a fortalecer las competencias y las capacidades de los
servidores a fin de lograr los ohjetivos institucionales, Objetivos de las Unidades
Organicas y el desarrollo laboral individual de los servidores.

Para ello se ha podido analizar y validar los fundamentos de la capacitacién
y la pertinencia entre cada uno de ellas y como resultado se ha agrupado los grupos
y modulos, de acuerdo a la realidad de la entidad en cual constituye un proceso
inicial de la capacitacién por ser la primera vez y se ha disefiado en el siguiente
cuadro.

15
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MiODULOS PCR GRUPO OCUPACIONAL:
i.- TRAMSVERSALES: a) Trabajo en equipo y cooperacion.

b) Liderazgo y Etica

¢} Habilidades blandas y habilidades directivas.
d) Gestidn por resultados y Gestidn por Procesos
e) Calidad en el servicio y atencién a los usuarios.
f) Gestidn Pabica, modernizacién y valor publico.
g) Simplificacion Administrativa

2.- PROFESIOMAL Y TECMICO:
a) Contrataciones y adquisiciones del Estado
b) Planeamiento urbano y Catastro
c) Los Sistemas Administrativos (entes rectores}
d) Gestién Ambiental, Limpieza Pubica y Areas Verdes.
&) Rentas y Ejecucion coactiva.
f) Desarrollo Social (DEMURMNA, Prog Sociales)
g) Gestidn de riesgo de desastres.

3.- TCDOS LOS MIVELES ADMIMISTRATIVOS:

a) Actualizacidn en Sistemas Administrativos.

b) Simplificacion Administrativa,

¢} Gestion por Resultados y Gestion por Procesos.

d) Gestién de calidad.
Mota: Los modulos de capacitacidon, se programaran de acuerdo a la materia, puede
ser institucional, gestion de Gasto, de Asesoramiento, etc. De igual forma al tipo de
capacitacion y al tipo de acciones de capacitacion, los cuales estan propuestos en el
PDP, centralizandose generalmente en los objetivos de las unidas orgénicas.

7.2.- ESTRATEGEA PARA LA GESTION DE LA CAPACITACICR:

Es importante para la aplicacion de estrategias poder contar con un
diagndstico sobre las necesidades de capacitacidn de los servidores civiles en forma
objetiva y pertinente, de manera gue permita reducir las brechas de competencias y
conocimientos, y en base a ello la ejecucién de la capacitacion de acuerdo a los
lineamientos institucionales establecidos y el Plan de Capacitacion de Personas.
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1.- Planificar, disefiar y ejecutar de programas de actualizacién y especializacidn,

2.- Desarrollar, programar y ejecutar de programas de capacitacion.

3.- Disefiar y ejecutar talleres interactivos que permitan la integracién de grupos,

el desarrollo de habilidades blandas, habilidades directivas y competencias

personales.

4.-Aplicar las herramientas de tecnologias de Informacion y comunicacién (TIC) en

la gestién de las acciones de capacitacion, para una mejor comunicacion y nitidez

en la informacidn y transmisién de conocimientos.

5.- Aplicar las evaluaciones de pertinencia y de aprendizaje a fin de evaluar los
resultados.

6.- Suscripcion de convenios interinstitucionales en materia de fortalecimiento de
capacidades.

7.3.- EVALUACIOMN DE LA CAPACITACION.

La Evaluacién permite medir los resultados de las acciones de capacitacion
durante la ejecucién de la capacitacion, pueden ser en sus cuatro niveles o no,
dependiendo de la naturaleza y objetivos de la capacitacian.

MIVELES:

i.- Reaccion. - Mide la satisfaccion de los participantes a través de la encuesta de
satisfaccion y es realizado por los beneficiarios de la capacitacidén para calificar el grado de
satisfaccion; y considera los siguientes aspectos: objetivos, materiales, recursos
audiovisuales, metodologia, instructor, ambiente, logistica, entre otros, segln
corresponda vy tiene el caracter de inmediato.

2.- Aprendizaje. - Mide los conocimientos adquiridos de acuerdo a los objetivos de
aprendizaje, es realizado por el proveedor de la capacitacién a través de cuestionarios.

3.- Aplicacion. - Mide el grado en el cual las competencias o conocimientos adquiridos se
trasladan al desempeiio de los servidores y se mide a través de formatos de aplicacion. Y
corresponde al nivel de evaluacién de aprendizaje, cuyo resultado permite evidenciar los
conocimientos y habilidades desarrolladas por los beneficiarios de la capacitacién.

4.- Impacto. - mide los efectos de medianc plazo que se atribuyen directamente a la
accion de Capacitacion, a través de los indicadores de gestién de la entidad.

17
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7.4.- MiGDULOS DE CAPACITACION

Los médulos de capacitacion son propuestas basadas en tematicas especificas a fin de
agrupar las necesidades de capacitacion identificada por areas de dominio o
conocimiento, para ello la Sub Gerencia de Recursos Humanos y el Comité de la
Planificacién a partir de los resultados obtenidos en el Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion — DNC, plantea los modulos siguientes:

a.- Modulo de Capacidades Técnicas
Este modulo tiene como objetive atender las necesidades de capacitacién de cada
Gerencia y Sub Gerencias en temas técnicos especificos.

b.- Médulo de Gestién de los Sistemas Administrativos y Simplificacidn Administrativa

Ef Modulo para soporte de la Gestidn Administrativa, tiene por objetivo fortalecer y
actualizar las capacidades en planificacién, organizacién, gestion, coordinacion vy
control, con este médulo se permiten mejorar las competencias en la mejora de los
procesos administrativos y reducir las brechas de atencion oporiuna a los usuarios.

¢.- Middulo de Desarrollo de Habilidades Transversales y Desarrollo Personal

Considera de suma importancia desarrollar las habilidades transversales y de
desarrollo personal en los colaboradores de la institucion, para ello, vy de acuerdo a
lo encontrado en el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion se ha priorizado
capacitaciones en la formacién e habilidades blandas y habilidades directivas, asi
como trabajo en equipo y cooperacion propuestas en el Plan de Capacitacién. Este
programa tiene como objetivo atender las necesidades de capacitacién alineadas a
los objetivos estratégicos de atencion oportuna y con calidad a los usuarios.

d.- iviédulo de Gestion moderna y Soporte

El Mddulo de Gestién moderna y Soporte, esta orientado a fortalecer y elevar los
niveles de desarrollo y conocimiento de los servidores civiles, respecto a la
modernizacién de la gestion piblica, gestidn por resultados, gestion por procesos y
la implementaciéon del servicio civil. Ademas, atiende las otras necesidades de
capacitacidn identificadas segun las demandas de los diversos érganos vy unidades
organicas de la entidad.

18
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CAPITULO Vill

FINANCIAMIENTO Y PRESUPUESTO

8.1.- La Municipalidad Distrital de Pillco Marca cuenta con presupuesto para
ejecutar las actividades de capacitacién que el presente plan amerita. Para el
presente afio 2019 el presupuesto contemplado en relacidn al Plan es de §/.
15,300.00 soles, el mismo que incluye los costos directos y los costos indirectos,
correspondiente a la Meta denominada: implementacién de instrumentos de
fortalecimiento de capacidades Institucionales de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca.

8.2.- El monto del presupuesto es escaso sin embargo se prevé ejecutar al 100%
del mismo, la distribucion de dicho presupuesto, se hara en los cinco modulos de
capacitacién propuestos en el presente PDP, con énfasis en el médulo de
fortalecimiento de las capacidades técnicas.

8.3.- La implementacién de algunos moédulos seran realizadas via alianzas
estratégicas y/o convenios que se tiene suscrito con algunos proveedores de la
capacitacion, como: Es Salud, SERVIR, Universidades y se gestiona con otras
entidades o Empresas Privadas que brindan el servicio de capacitacion a fin de
reducir los costos que éstas generen.

8.4.- La implementacion de algunos mddulos de los Sistemas Administrativos, se
tiene en cuenta que se realizara en convenio con los entes rectores de los Sistemas
Administrativos transversales.

19
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MUNICIPALIDAD|DISTRITAL DE
RILLCO|MARCA!

"ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA HAPUNIDAD"

W GISIERNG PARA LR NISTORIN"

RESQLUCION DE GERENCIA MUNICIPAL N° 007 - 2019-MDPM/GI

Pillco Marca, 27 de Marzo def 2019.

EL GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO
MARCA, QUE SUSCRIBE;

VISTO:
£l Informe Técnico N° 001-2019-MDPM/GA/SGRH, de fecha 20/03/2019,

. . . . .
NP & proveniente de la Sub Gerencia de Recursos Humanos y el proveido de Ia Gerencia
Y:\_‘» AT LA
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'ﬂ\."

de Administracion, sobre la conformacién del Comité de Planificacién de
Capacitacion v ademas:

CONSIDERANDO:

Que, los Articulos 194° y 195° de ia Constitucién Politica del Estado,
concordante con el Articulo If del Titulo Prefiminar de Ia Ley N° 27972 — Ley
Organica de Municipalidades, establecen que "Los Gobiernos Locales son personas

// juridicas de derecho publico y gozan de autonomia politica, econémica y

administrativa en asuntos de su competencia, con la facultad de gjercer acfos de
gobierno, administrativos y de administracién, con Sujecion al ordenamiento jurfdico
vigente”;

Que el daltimo pérrafo del articulo 39° de la Ley N° 27972 — Organica de

. Municipalidad dispone que las Gerencias resuelven los aspeclos administrativos a
\\Su cargo a fravés de resoluciones y directivas, y el inciso J) del articulo 1V del Decrefo

Supremo N° 040-2014-PCM, dispone que el titular de la entidad para efectos def
/Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, se entiende que es la
" méxima autoridad administrativa, ¥ para el caso de los gobiemos locales es el

Gerente Municipal, concordante con el numeral 5.2.7, de las Disposiciones
Generales de la Directiva “Normas para Ia gestion del proceso de capacitacién en
las entidades Publicas”, aprobada con Resolucion de Presidencia Ejecutiva M° 141-
2016-SERVIR-PE;

Que, el articulo 3° del Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025, aprobado
por Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, sefala que la planificacion def desarroifo
de fas personas al servicio del Estado se implementa a partir de la elaboracion v
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posterior presentacion que las entidades publicas hacen a SERVIR de su Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP;

Que, el referido dispositivo establece, que cada afio hasta el 31 de marzo,
fas entidades deben presentar a SERVIR su PDP anualizado, detallando el
planeamiento de la implementacion de acciones para el desarrolfo de las personas
de la entidad:

Que, mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-
PE se aprob6 Ia directiva “Normas para la gestién del proceso de capaciacion
en fas entidades Publicas” la misma que desarrolla el marco normativo del
proceso de capacitacion, perteneciente al Sub Sistema de Gestién de Desarrollo y
Capacitacién del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos v cuya
finalidad es desarrolfar los procedimientos, reglas e instrumentos para la gestion del
proceso de capacitacion a fin de mejorar el desempefio de los servidores civiles
para que brinden servicios de calidad a los ciudadancs.

Que, el numeral 6.4.1.1 de la Directiva, dispone que el Comité de
‘Planiﬁcacién de la capacitacién estd conformado por el responsable de la oficina de

- fXecursos Humanos o quien haga sus veces, quien preside el comité: E/ responsable
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de /a Oficina de Planeamiento y Presupuesto o quien haga sus veces, el
representante de la Alta Direccién que serd responsable de un organo de linea
designado por el titular de la entidad, excepluandose al representante de los
servidores civiles de conformidad al ultimo enunciado de! primer parrafo del literal
a) de la primera fase del numeral 6.4.1.4.

Que, mediante Informe Técnico MN° 001-2019-MDPM/GA-SGRH, la Sub
i. uferencia de Recursos Humanos, propone la conformacién de los integrantes al
fsomité de Planificacion de la Capacitacion a fin de validar el Plan de Desarrollo de

“Personas (PDP), y son:

» Ef responsable de la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus
veces, en el presente caso CPC Gladys Beatriz Picoy Zambrano quien
preside el comité

» El responsable de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto o quien
haga sus veces, en el presente caso el Lic. Adm. Gustavo Luiz Morales
Villareal.

> Ef representante de la Alta Direccion, designado por el titular de Ia
entidad en el presente caso el Econ. David Vilca Rodriguez.
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Por estas consideraciones y con las facultades v atribuciones conferidas
por la Constitucién Politica del Estado, la Ley N° 27972 - Ley Orgénica de

Municipalidades, la Ley N° 30057, EI Decreto Supremo N° 040-2014-PCHi y la
SE RESUELVE:

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE.
= tl”]!‘x\

ARTICU,

LO PRIMERO.- CONFORMAR el Comité la Planificacién de la
Capacitacion de la Municipalidad Distrital de Pilico Marca, de la siguiente manera:

de Recursos Humanos, quien preside el comité

Planeamiento y Presupuesto.

» CPC Gladys Beatriz Picoy Zambrano, responsable de la Sub Gerencia
» Lic. Adm. Gustavo Luiz Morales Villareal, responsable de fa Gerencia de

B Econ. David Vilca Rodriguez, responsable de la Gerencia de
Administracién, representante de la Alta Direccion.
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ARTICULO SEGUNDO.- DISPONER, a las Gerencias, Sub Gerencias %
servidores civifes de fa entidad otorgar las facilidades del caso, para cumplir con sus
responsabilidades.

ARTICULO TERCERO.- TRANSCRIBASE Ia presente Resolucion a la
Gerencia de Administracion, Sub Gerencia de Recursos Humanos Yy una copia al
despacho de alcaldia para su conocimiento y fines.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.
\ Iu'l'?f,p
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Jestis Manvel Ramos 5 antioge
(8} Gerente Municipal
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