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Lima, 31 ENE, 2014

VISTO, la Hoja Informativa N° 00014-2014-CG/RH de fecha 28 de
enero de 2014, emitida por la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria General de la
Republica; vy,

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decreto Legislativo N° 1025 se aprobaron las Normas
de Capacitacién y Rendimiento para el Sector Publico, con la finalidad de regular la
capacitacién y evaluacion de las personas al servicio del Estado;

Que, mediante Decreto Supremo N° 009-2010-PCM se aprobo el
Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025, en cuyo articulo 3° dispuso que la planificacion
del desarrollo de las personas al servicio del Estado, se implementa a partir de la elaboracion y
posterior presentacion a SERVIR del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado
— PDP, el que considera los objetivos generales de desarrollo de las personas y las estrategias
de su implementacién, vinculadas con los instrumentos de gestion multianual con que cuenta la
entidad;

Que, por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-201 1-SERVIR-
PE se aprobé la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para la elaboracion del Plan
de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado” modificada por Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 154-2011-SERVIR/PE, la cual establece los lineamientos generales
para la elaboracion, presentacion y ejecucion de los PDP Anualizado y Quinquenal, los mismos
que permitiran la implementacion de estrategias de desarrollo de capacidades mas adecuadas
a las necesidades de las entidades publicas, y de este modo contribuir a la mejora continua de
la administracién publica;

Que, en el acapite V de la citada Directiva se precisa que el PDP
Quinquenal es un plan de gestion que busca mejorar las acciones de capacitacion y
evaluacién, con vigencia de cinco afos y que sera implementado a través de los PDP
Anualizados y los acépites VI y VII que disponen que el PDP Anualizado y Quinquenal deben
ser elaborados por la Oficina de Recursos Humanos, validados por el Comité de Elaboracion
del PDP, aprobados por el titular de la entidad y ser puestos en conocimiento de SERVIR;

Que, no obstante la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil no es aplicable
a la Contraloria General de la Republica, ésta se aplica supletoriamente en cuanto a la
Organizacion del Servicio Civil, por lo que la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria
2 General de la Republica se sujeta a las disposiciones que emite SERVIR, teniendo como
Zu funciones, entre otras, la ejecucién e implementacion de las disposiciones, lineamientos e
Ziinstrumentos o herramientas de gestion establecidos por SERVIR v la entidad, asi como la
/ formulacion de lineamientos y politicas para el desarrollo del plan de gestion de personas;

Que, mediante Resolucién de Contraloria N° 290-2013-CG se actualizé
la conformaciéon del Comité de Elaboracion del PDP, el cual ha validado la propuesta de PDP
Quinquenal 2013-2017 y del PDP Anualizado 2013, elaborado por la Gerencia de Recursos
Humanos de la Contralorfa General de la Reptblica de acuerdo a las disposiciones emitidas
por SERVIR;
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De conformidad con el Decreto Legislativo N° 1025 y su Reglamento
aprobado por Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR
aprobada por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR-PE, modificada por la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 154-2011-SERVIR/PE, y las facultades conferidas por
el articulo 32° literal |) de la Ley N° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de
la Contraloria General de la Republica;

SE RESUELVE:

Articulo Primero.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas al
Servicio del Estado Quinguenal de la Contraloria General de la Republica para el periodo 2013-
2017 y el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado Anualizado 2013, que en
Anexo forman parte integrante de la presente Resolucion.

Articulo Segundo.- Disponer que la Gerencia de Recursos Humanos
aga de conocimiento a la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, a través de la
lireccion electronica pdp@servir.gob.pe, la presente resolucién y los Planes de Desarrollo de
4as Personas al Servicio del Estado Quinquenal 2013-2017 y Anualizado 2013.

Registrese y comuniquese

UAD KHOURY ZARZAR
Contralor General de Ia Republica
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VISTO, la Hoja Informativa N° 00170-2013-CG/RH de fecha
03 de julio de 2013, emitida por la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria General
de la Republica; y,

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva
N° 041-2011-SERVIR-PE se aprobd la “Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de
las Personas al Servicio del Estado”, la cual tiene por finalidad establecer los lineamientos
generales para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al servicio del Estado -
PDP, el cual permitira la implementacién de estrategias de desarrollo de capacidades mas
adecuadas a las necesidades de las entidades publicas y, de esa forma, contribuira a la mejora
continua de la Administracién Publica;

Que, conforme al numeral 6.1 de la indicada Directiva, el
Plan de Desarrollo de Personas sera elaborado por un Comité, el cual estara conformado por
“El Secretario General, Gerente General o el que haga sus veces; el Director de la Oficina de
Presupuesto o la que haga sus veces; el Jefe de la Oficina de Recursos Humanos o la que
haga sus veces; y un representante del personal de la entidad elegido mediante votacion
secreta por un periodo de tres afios, asi como un alterno”;

Que, asimismo, indica que “En los tres primeros casos los

integrantes participaran en el Comité a plazo indeterminado, pudiendo estos delegar su

s, participacién en un representante”, precisandose ademas que “La conformacion del Comité

- . sera oficializada por el titular de la entidad. En cualquier caso el plazo es por tres afios,

2\ pudiendo por dnica vez, desempefiarse por un periodo adicional consecutivo”, y que "El

|| presidente del Comité tiene la responsabilidad de dirigir las reuniones y visar conjuntamente

/) con los otros miembros del Comité los PDP Quinquenal y Anualizado. Tiene voto dirimente en
caso de empate en la toma de decisiones”;

Que, mediante Resolucion de Contraloria N° 158-2011-CG,
se conformé el Comité de elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al servicio del
\. Estado — PDP de la Contraloria General de la Replblica para el periodo 2011 — 2014, el cual
\\‘ stuvo integrado por el Gerente General, el Gerente de Finanzas, el Gerente de Gestion y
=iesarrollo Humano y la sefiora Rosario Betzabe Cerdan Urtecho, en representacion de los
bajadores, teniendo como miembro alterno al sefior Rafael Gustavo Cussianovich

Que, mediante Resoluciéon de Contraloria N° 273-2011-CG,
se aprobd el Reglamento de Organizacion y Funciones de la Contraloria General de la
Replblica, modificandose las denominaciones de diversas Unidades Organicas, entre otras, de
la Gerencia General y de la Gerencia de Gestion y Desarrollo Humano, las cuales pasaron a
denominarse Gerencia Central de Administracion y Finanzas, y Gerencia de Recursos
Humanos, respectivamente, manteniendo tal denominacién hasta la actualidad, conforme a lo
establecido en la version actualizada del Reglamento de Organizacién y Funciones de la
Contraloria General de Ia Republica, aprobado por Resolucién de Contraloria N° 214-2013-CG,
de fecha 04 de mayo de 2013;
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Que, mediante Resolucion de Contraloria N° 167-2013-CG,
se aprobé el Cuadro para Asignacion de Personal de la Contraloria General de la Republica,
incluyéndose el cargo de Jefe de Desarrollo y Evaluacion en la Gerencia de Recursos
Humanos, el mismo que se mantiene hasta la actualidad, acorde a lo dispuesto en el actual
Cuadro para Asignacion de Personal de la Contraloria General de la Republica, aprobado por
Resolucion de Contraloria N° 264-2013-CG de fecha 15 de junio de 2013; por lo que la
participacion del citado funcionario en el Comité de elaboracion del Pian de Desarrollo de las
Personas al Servicio del Estado —~ PDP de éste Organo Superior de Control, en calidad de
representante de la Gerente de Recursos Humanos, contribuye al cumplimiento de sus fines;

Que, conforme a lo expuesto en el documento de visto,
resulta necesario actualizar el Comité de elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas al
Servicio del Estado — PDP de la Contraloria General de la Republica hasta el periodo 2014;

De conformidad con las facultades conferidas por el articulo
32° literal 1) y 33° de la Ley N° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica, y la Resolucion de Contraloria N° 278-2013-CG, publicada
el 04 de julio de 2013;

SE RESUELVE:
Articulo Primero.- Actualizar la conformacion de! Comité de

elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP de la
Contraloria General de la Republica hasta el periodo 2014, conforme al siguiente detalle:

- Gerente Central de Administracién y Finanzas o su representante, quien lo presidira.

- Gerente del Departamento de Finanzas o su representante.

~  Gerente de Recursos Humanos, representado por el Jefe de Desarrollo y Evaluacion,
quien ejercerd las funciones de Secretario del Comité.

—  Sra. Rosario Cerdan Urtecho, quien representa al personal de la Entidad, y el sefior Rafael
Cussianovich Rodriguez, quien actuara como miembro alterno.

Articulo Sequndo.- El Comité de elaboracion del Plan de
Desarrollo de las Personas al servicio del Estado - PDP de la Contraloria General de la
epublica, de conformidad a lo establecido en el numeral 6.2 de la Directiva antes citada,
‘8jercera las siguientes funciones:

Definir el Plan de Trabajo para la elaboracion de los PDP Quinquenal y Anualizado,
atendiendo a los plazos establecidos en la presente Directiva.

Solicitar y recopilar la informacion necesaria para la elaboracion del PDP: Plan Estratégico
Institucional (PEI), Plan Operativo Institucional (POIl), proyecto de Presupuesto para el
siguiente afio fiscal, Plan de Gestion de los Recursos Humanos o alguno de similares
caracteristicas, planes y resultados de la capacitacion y evaluacion realizadas en los
ultimos dos arios fiscales, en caso de existir, y otros que el Comité considere relevantes.
Establecer el cronograma de reuniones en funcion de las necesidades de su entidad y de
las caracteristicas de su forma particular de trabajo, considerando por lo menos cuatro
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reuniones anuales para planificaciéon, analisis de propuesta del PDP, aprobacién vy
evaluacién de resultados, respectivamente.

d. Visar los PDP Quinquenal y Anualizado, y presentarlos al titular de la entidad para su
aprobacion.

e. Evaluar la procedencia de la propuesta de modificacion del PDP Anualizado presentada
por el secretario, en los casos que corresponda.

Articulo Tercero.- El secretario del Comité de elaboracién
del Plan de Desarrollo de las Personas al servicio del Estado — PDP de la Contraloria General
de la Republica ejercera las funciones establecidas en el numeral 6.3 de la “Directiva para la
elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado”, aprobada por
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR-PE.

Articulo Cuarto.- Las unidades organicas de la Contraloria

» General de la Republica, prestaran el apoyo requerido por el Comité de elaboracion del Plan de

=\ Desarrollo de las Personas al servicio del Estado — PDP, para el cumplimiento de sus
il funciones.

Registrese y comuniquese.

%r Alarcén Tejada

icecontrator General
Contralor General de la Reptblica (e)




COMITE DE
ELABORACION DEL PDP

GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS

LA CONTRALORIA

GENERAL DE LA REPUBLICA

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS AL
SERVICIO DE LA CONTRALORIA GENERAL DE
LA REPUBLICA - ANUALIZADO



CONTENIDO

PRESENTACION

1. ASPECTOS GENERALES
1.1. Marco Legal
1.2. Alcance del Plan
1.3. Vigencia
1.4. Objetivos de Capacitacion 2013
2. EVALUACION
2.1. Diagnéstico de necesidades de capacitacion
2.2. Definicion del método de evaluacién de competencias y/o

logro de metas
2.3. Instrumento para evaluar los programas de capacitacion

3. CAPACITACION
3.1. Estrategias de capacitaciéon
3.2. Poblacién beneficiaria de la capacitacion

4. METAS DE CAPACITACION Y EVALUACION
4.1. Melas e indicadores de capacitacion
4.2. Competencias afortalecer, niveles y acciones de
capacitacién
4.3. Cronograma de capacitacion
4.4. Financiamiento y distribucion del presupuesto

- .dContralon"a"General de la Republicajl



PRESENTACION

A fin de responder con mayor eficiencia y eficacia a la misién institucional y a su Plan
Estratégico 2012 - 2014, la Contraloria General de la Republica {en adelante la Contraloria) ha
iniciado un proceso de modernizacién institucional en su modelo de gestién el mismo que ha
sido denominado como Nuevo Modelo de Gestion, con el objetivo de cubrir con mayor
amplitud y profundidad su encargo constitucional. Para el éxito de este modelo es prioritario
fortalecer el talento humano a través de la capacitacion y actualizacion constante a fin de que
este ponga en prictica sus habilidades y competencias en el ejercicio de un éptimo control
gubernamental.

En tal sentido, la Contraloria aprueba el Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2013
(PDP 2013), el mismo que ha sido elaborado a partir de los lineamientos impartidos por SERVIR
al respecto y los objetivos y metas previstos en el Plan de Desarrollo de las Personas
Quinquenal (2013 - 2017).

El presente Plan se ha enfocado especificamente en el escenario actual el cual implica entre
otros aspectos, cambios constantes y un nuevo enfoque de cantrol con miras al Nuevo Modelo
de Gestion, la especializacion de los temas en la organizacion de las funciones, actualizacidn en
las herramientas tecnolégicas que facilitan las labores de los colaboradores, el manejo de
informacion actualizada sobre temas de control gubernamental y nuevas tendencias o
enfoques (lo que implica acceder a informacion en otros idiomas) y contar con personal con
capacidad de respuesta rapida ante nuevos escenarios. Para ello, es necesario fortalecer una
serie de habilidades y conocimientos en los colaboradores de acuerdo a las necesidades de
capacitacion prioritarias y la oferta existente para cubrir las mismas.

Por otro lado, el presente Plan buscar estructurar de forma estratégica y alineada a los
objetivos institucionales, las prioridades, demandas y necesidades de capacitacion relevadas
para el presente afio, io cual a su vez redundard en beneficios no sélo en mejorar la calidad de
los servicios brindados por la institucion, sino también en contribuir con el desarrollo
profesional, técnico y moral de los colaboradores de la institucion, asi como en propiciar su
motivacién y compromiso.

El Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2013, de acuerdo a las disposiciones emitidas
por SERVIR al respecto, contiene, el diagnéstico de necesidades de capacitacion efectuado a
las unidades orgdnicas, las estrategias de capacitacion, metas e indicadores, cronograma, entre
otros aspectos.

Contraloria General de |a Repiblica|2




@ LA CONTRALORIA

= GENERAL DELA REPUBLICA

1. ASPECTOS GENERALES
1.1. Marco Legal

* Ley N° 29951 — Ley de Presupuesto del Sector Pablico para el afio fiscal 2013.

* ley N° 28175 - Ley Marco del Emplea Pablico.

* Decreto Legislativo N° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

* Decreto Legislativo N* 1057 — Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios.

* Decreto Supremo N° (75-2008-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto
Legislativo N° 1057,

* Decreto Supremo N° 065-2011-PCM, que establece modificatorias al Reglamento
del Régimen de Contratacion Administrativa de Servicios.

* Ley N° 29849 - Eliminacion progresiva del Decreto Legislativo N° 1057 y otorga
derechos laborales.

* Decreto Legislativo N° 1025 - Normas de Capacitacion y Rendimiento para el
Sector Pdblico.

s Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto
Legislativo N° 1025

* Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE que aprueba la
“Directiva para la Elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personal al Servicio del
Estado” y su modificatoria aprobada con Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°
154-2011-SERVIR-PE.

* Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil.

* Resolucion de Contraloria N° 214-2013-CG - Modificatoria el Reglamento de
Organizacién y Funciones de la Contraloria General de 1a Republica aprobado con
Resolucién de Contraloria N° 039-2013-CG.

* Resolucidn de Contraloria N° 290-2013-CG, que actualiza la conformacion del
Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado.

Alcance del Plan

E} presente Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) Anualizado 2013 es de
aplicacién para los colaboradores de la Contraloria regulados por los regimenes del
Decreto Legistativo N° 728 - Ley de Productividad y Competitividad Laboral y Decreto
Legislativo N° 1057 - Régimen Especial de Contratacidn Administrativa de Servicios.

Vigencia

La vigencia del presente plan es del 02 de Enero al 31 de Diciembre de 2013.

Contraloria General de la Repdblica|3




1.4. Objetivos de Capacitacién 2013

a. Contar con jovenes talentos de alto desempefio (juniors) formados bajo la
perspectiva de la cultura organizacional deseada.

b. Asegurar una adecuada induccion para los nuevos colaboradores, en el marco del
crecimiento de la capacidad operativa de la Contraloria por la implementacién del
Nuevo Modelo de Gestion.

c. Desarrollar y fortalecer los conocimientos, habilidades y actitudes de los
colaboradores de las unidades organicas de linea y de apoyo dentro del marco de
la implementacion del Nuevo Modelo de Gestién de la Contraloria.

d. Contar con un proceso de capacitacion integral alineado al Nuevo Modelo de
Gestion y a la priorizacién 6ptima de las necesidades de capacitacién de las
unidades orgdnicas.

e. Optimizar periddicamente el proceso de evaluacién del desempefio de los
colaboradores de la Contraloria a fin de promover la mejora de los resultados
institucionales a través del alineamiento de las capacidades, conductas y los
resultados individuales con los objetivos estratégicos.

2. EVALUACION

2.1. Diagndstico de necesidades de capacitacion

El Diagndstico de Necesidades de Capacitacion {DNC), herramienta que permitié
identificar las brechas de conocimientos y habilidades existentes entre los
colaboradores se llevé a cabo a través de {as siguientes etapas:

a. Relevamiento de informaciéon sobre necesidades de capacitacion de los
colabores: La Gerencia de Recursos Humanos se encargé de consolidar la
informacion contenida en el “Listado de Necesidades de Capacitacion” elaborado
por cada una de las unidades orgénicas. Dicho listado fue elaborado de acuerdo al
formato establecido para tal fin y contiene las necesidades de capacitacién
establecidas por el gerente o jefe de ia unidad orgénica en conjunto con el
colaborador, que permitan optimizar el desarrollo de los servicios que brinda la
unidad organica en cumplimiento a su plan operativo. Tales necesidades de
capacitacion comprenden los conocimientos y habilidades que el colaborador
requiere reforzar, acorde con la informacion resultante de las evaiuaciones de
desempefio del personal, sus expectativas de desarrollo, asi como los criterios de
priorizacién establecidos por la Gerencia de Recursos Humanos.

b. Determinacién de brechas de conocimiento y habilidades vy clasificacion de
requerimientos de capacitacién: La determinacién de las brechas se efectué en
funcién a las expectativas de desarrollo que se tiene del colaborador y que han
sido definidas en el Listado de Necesidades de Capacitacion, comparandolas con
la situacidn actual de capacitacion del colaborador al momento de efectuar el
diagndstico.

Cabe sefialar que se han considerado dos tipos de capacitacion de acuerdo al lugar
donde se imparte la mismas, la externa, que corresponde a la realizada fuera de las
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instalaciones de la Contraloria, y la interna que corresponde a la realizada dentro de
sus instalaciones a nivel nacional, incluida la Escuela Nacional de Control (ENC).

Cabe precisar que la ENC es la organizacion educativa de la Contraloria encargada de
la formacidn, capacitacion y entrenamiento en materia de control gubernamental y
gestion publica, asi como de la transmision de conocimientos y métodos de control
resultantes de las acciones de investigacion y desarroilo, dirigida al Sistema Nacional
de Control y al sector piblico.

Del andlisis de la informacién relevada correspondiente a 1620 cursos-personas, se
identificd que el 49.9% de las necesidades de capacitacién identificadas
correspondian a la especialidad de Control Gubernamental y Gestidn Pubiica, las
mismas que son el core business de la Escuela Nacional de Control. Quedando el
resto de necesidades de capacitacién distribuidas entre capacitacién interna y
externa, tal como se muestra a continuacion:

Cuadro 01: Resumen del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién 2013 por
tipo de capacitacidn

Capacitacién interna - a través de la ENC
{Control Gubernamental, Gestion Publica, 809 45.9%
Desarrollo de Habilidades)

Capacitacién interna - formacion laboral 246 15.1%
Capacitacion externa 565 34.7%
Total 1620 100%

Fuente: Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion 2013,
Nota: (*} Considera todas las necesidades de capacitacién relevadas, sin considerar el
rango en el que se encuentran las brechas identificadas.

En el siguiente grafico se refleja el tipo de capacitacion que mas demandan las
Gerencias Centrales. En el caso de las unidades organicas de linea como la
Gerencia Central de Operaciones se demanda mayormente la capacitacién
interna brindada por la ENC (58%) vinculada al control y gestion gubernamental.
Para el caso de las unidades orgdnicas de apoyo como la Gerencia Central de
Administracidon y Finanzas se demandan en su mayoria capacitacion externa
especializada {63%).
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Grafico 01: Tipos de capacitacién mas demandadas por las gerencias centrales
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Fuente: Diagnéstico de Necesidades de Capacitacidn 2013.

2.2. Definicidn del Método de Evaluacién de Competencias y/o logro
de metas

Los programas de capacitacién desplegados serdn evaluados hasta los niveles
descritos en el cuadro adjunto:

Cuadro 02: Nivel de evaluacion de los programas de capacitacion

- % de programasa. -

. Cualquier progra

 capacitacién

. Programas de capacitacion de
conocimientos y competencias
técnicas impartidos a los

colaboradores
Fuente: Elaboracién propia.

Segundo Nive! o de Aprendizaje 1i0%

Tercer Nivel o de Aplicacién 5%

A fin de identificar el efecto o impacto que la capacitacion tendra en la institucion y
determinar los beneficios que aporta al logro de los objetivos institucionales, se han
previsto las evaluaciones que se citan a continuacion:

a. Evaluacién de las actividades de capacitacion (1° Nivel - Reaccion)

« Encuestas de satisfaccién a los capacitados: Permitird medir el grado de
satisfaccién de los colaboradores respecto a la formacion recibida.
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b. Evaluacién de los conocimientos adguiridos por fos colaboradores (2° Nivel -
Aprendizaje)

* Pruebas de conocimiento: Evaluacién aplicada para determinar si los
colaboradores aprendieron o asimilaron los conocimientos impartidos en las
acciones de capacitacion desplegadas. Dicha evaluacién puede efectuarse a
través de test o a través de la aplicacion de lo aprendido en un caso, problema
o situacién real dentro de su drea.

c.Evaluacion dei desempefio de los colaboradores luego de la capacitacion (3° Nivel -
De aplicacién o implantacién)

* Evaluacion del desempeiio: Medicién del impacto de la capacitacion en las
brechas del desempefio individual identificadas respecto a los puestos en los
que se desarroilan los colaboradores. Se podrian aplicar evaluaciones
periddicas que permitan evaluar si las acciones de capacitacién estan
disminuyendo {as citadas brechas.

d. Evaluacién del cumplimiento de las metas y del impacto de los programas ( 4°
Nivel - Impacto en variables de la organizacién)

* Seguimiento de indicadores de capacitacidn: Control periddico del avance de
las metas indicadores vinculados a la ejecucién del Plan de Desarrolio de las
Personas.

Estrategias de capacitacién

a. Efectuar el diagnéstico de necesidades de capacitacion de los colaboradores de |a
Contraloria {tanto de las unidades organicas de linea como de apoyo), a fin de
Identificar las brechas de conocimientos y habilidades de los mismos.

b. Disefiar programas de capacitacién integral y continua, en funcién a las brechas
antes identificadas y las competencias que se requieren fortalecer de acuerdo a
los objetivos estratégicos. Dichos programas deberén incluir la formacién a través
de la ENC, la formacion laboral y talleres de desarrollo de competencias y
habilidades conductuales, asi mismo tomardn en cuenta restricciones
presupuestales, interés institucional y el impacto en las brechas identificadas.

c. Continuar con la ejecucion del Plan Amauta a cargo de la ENC. Dicho Plan
considera un modelo tridimensional multinivel de entrenamiento a los auditores y
profesionales gubernamentales a través de tres niveles de complejidad (basico,
intermedio y avanzado) y cuatro niveles de formacién {Gestién Publica, Control
Gubernamental, Desarrollo de Habilidades y Especializacién). El presente afio se
ha previsto ta ejecucién de las primeras etapas de dicho Plan a través del Mdédulo
de Entrenamiento Bdsico para Auditores (MEBA) utilizando como estrategias
metodolégicas el trabajo individual y en equipo. Cabe sefialar que la maila
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curricular se encuentra acorde a las necesidades de capacitacién identificadas en
el DNC 2013.

d. Disefiar e implementar programas de formacion de jovenes talentos y programas
de induccién al personal a incorporar a la institucion en el marco de la
implementacién del Nuevo Modelo de Gestion de la Contralorfa.

e. Mejorar e implementar el sistema de evaluacion de desempefio vigente.

f. Atender solicitudes de capacitacién especificas presentadas por las unidades
organicas, de acuerdo a la capacidad presupuestal y el interés institucional.

3.2. Poblacién beneficiaria de la capacitacién

La poblacién beneficiaria de los programas de capacitacion 2013 es la que se
muestra en el siguiente cuadro:

Cuadro 03: Poblacién beneficiaria

| Porcentaje de

beneficiarios
Contralor 11%
Gerencia Central de Planeamiento y Control de Gestion 63%
Gerencia Central de Administracién y Finanzas _ 48%
Gerencia de Calidad y Desarrollo 47%
“Gerencia Central de Operaciones 43%
Secretaria General y Asuntos Externos 37%
Total 40%

Fuente: Elaboracidén propia
Nota: (1) Porcentaje de colaboradores a capacitar del total de colaboradores de dichas
gerencias centrales, Un colaborador puede recibir de una a mds capacitaciones.

4. METAS DE CAPACITACION Y EVALUACION

4.1. Metas e indicadores de capacitacién

Tomando en consideracion los objetivos de capacitacion formulados para el presente
afio, vinculados con el PDP Quinquenal, y la capacidad presupuestal, en el Cuadro 04
se sefalan las metas e indicadores previstos para el presente afio.
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4.2. Competencias a fortalecer, niveles y acciones de capacitacién

En el Cuadro 06 se precisan las principales competencias a fortalecer, los niveles y
acciones de capacitacion, las mismas que han sido definidas en funcién al DNC, la

disponibilidad presupuestal y la priorizacion de acuerdo a brechas.

Cuadro 06: Principales competencias a fortalecer 2013

Presupuesto Publice mn]w;?z
. .Tesoreria Publica Nivel 2
Endeudamieﬁfc Publico N Nivel 2
Contabilidad Piblica Nivel 2
sistema Nacional de Inversion Pablica Nivel 2
. Procedimiento Administrativo General Nivel 2
Contrataciones del Estado Nivel 2
Contrl;').l lIHt“erno - Nivel 2
Sistema Iniélgrado de Administracién Financiera Nivel 2
Transparencia y acceso a la informéclééﬁ.éﬂblica Nivel 2
Ley N° 27785 défSNC y de la CGR Nivel 2
Conocimientos | Controlgubernamental o Nivel 2
Au-ditorqa Gubernamental: Normas, p!al.rleamiento, papeles de trabajo, Nivel 2
evidencias, hallazgos, supervisidn, técnicas, seguimiento, otros
Infarmes de.l.\.uditori’a - Nivel 2 o
VC"c;;\i:roI Interno . Nivel 2
* Auditoria a los Procesas de Contrataciones, Obras Publicas, Presupuestaria, Nivel 2
ambiental, Financiera, a los Proyectos de Inversién Piblica, otras
Procedimiento Administrativo Sancignador Nivel 2
Régimérl\lélﬂe. .Contratacit;;!“ Laborai Nivel 3
Argumentac.ii.j.n juridica Nivel 3
Contrat.;.cliones del Estado Nivel 3
"Actualizacidn t-je”péritos Nivel 3
: Excel, Word, P;)wer point Nivel 3
- Equipos de atto desempefio Nivel 2
Habil.idades Y Comunicacién (aselrltli\l.vé., efectiva, expresién oral) Nivel 2
actitudes e e e e e et 1
Redaccidn y Lectura Veloz Nivel 3 :
Asistente de Gerencia ) Nivel 2

] l".‘ec!.lrb"'\?p

Fuente: Elaboracién propia
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