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PRESENTACION

A fin de responder con mayor eficiencia y eficacia a la m¡s¡ón ¡nstitucional y a su Plan

Estratégico 2012 - 20L4,la Contraloría General de la República (en adelante la Contraloría) ha

¡n¡c¡ado un proceso de modern¡zac¡ón inst¡tucional en su modelo de gestión el m¡smo que ha

s¡do denominado como Nuevo Modelo de Gest¡ón, con el objet¡vo de cubrir con mayor

amplitud y profundidad su encargo const¡tuc¡onal. Para el éxito de este modelo es prioritario
fortalecer el talento humano a través de la capacitación y actual¡zac¡ón constante a f¡n de que

este ponga en práctica sus habilidades y competencias en el ejercicio de un óptimo control
gubernamental.

En tal sentido, la Contraloría aprueba el Plan de Desarrollo de las Personas Anual¡zado 2013
(PDP 20L3), el mismo que ha sido elaborado a partir de los l¡neamientos ¡mpartidos por SERVIR

al respecto y los objetivos y metas prev¡stos en el Plan de Desarrollo de las Personas

Quinquenal (2ot3 - 2OI7 l.

El presente Plan se ha enfocado específicamente en el escenario actual el cual implica entre
otros aspectos, cambios constantes y un nuevo enfoque de control con m¡ras al Nuevo Modelo
de Gestión, la especialización de los temas en la organizac¡ón de las funciones, actualización en

las herram¡entas tecnológicas que fac¡l¡tan las labores de los colaboradores, el manejo de

información actualizada sobre temas de control gubernamental y nuevas tendencias o

enfoques (lo que implica acceder a información en otros idiomas) y contar con personal con

capacidad de respuesta rápida ante nuevos escenar¡os. Para ello, es necesario fortalecer una

serie de habilidades v conoc¡m¡entos en los colaboradores de acuerdo a las necesidades de

capacitac¡ón pr¡or¡tar¡as y la oferta existente para cubrir las m¡smas.

Por otro lado, el presente Plan buscar estructurar de forma estratég¡ca y alineada a los

objet¡vos ¡nst¡tucionales, las prioridades, demandas y necesidades de capac¡tación relevadas
para el presente año, lo cual a su vez redundará en beneficios no sólo en mejorar la calidad de
los servicios brindados por la institución, s¡no también en contribuir con el desarrollo
profesional, técnico y moral de los colaboradores de la institución, así como en prop¡c¡ar su

mot¡vación y comprom¡so.

El Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2013, de acuerdo a las disposiciones em¡tidas
por SERVIR al respecto, contiene, el diagnóstico de necesidades de capac¡tación efectuado a

las unidades orgánicas, las estrategias de capac¡tación, metas e indicadores, cronograma, entre
otros asoectos.

Contralo.ía ceneral de la Repúbl¡ca l2
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1. ASPECTOS GENIRATES

1.1. Morco legol

Ley N" 29951- Ley de Presupuesto del Sector Público para el año fiscal 2013.
Ley N' 28175 - Ley Marco del Empleo Público.
Decreto Legislativo N" 728 - Ley de Productividad y Compet¡tiv¡dad Laboral.
Decreto Legislativo N" 1057 - Régimen Especial de Contratación Admin¡strativa de
Serv¡c¡os.

Decreto Supremo N" 075-2008-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto
Legislativo N" 1057.

Decreto Supremo N" 065-2011-PCM, que establece modificator¡as al Reglamento
del Régimen de Contratación Administrativa de Servic¡os.

Ley N" 29849 - Eliminación progresiva del Decreto Legislativo N' 1057 y otorga
derechos laborales.

Decreto Legislat¡vo N" 1025 - Normas de Capacitación y Rendim¡ento para el
Sector Público.

Decreto sup¡emo N" 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto
Legislat¡vo N' 1025

Resolución de Pres¡denc¡a Ejecutiva N' 041-2011-SERVlR/PE que aprueba la

"D¡rectiva oara la Elaboración del Plan de Desarrollo de las Personal alServicio del
Estado" y su modificatoria aprobada con Resolución de Presidencia Ejecutiva N"

154-2011-SERVtR-PE.

Ley N" 30057 - Ley del Servicio C¡v¡|.

Resolución de Contraloría N" 214-2013-CG - Mod¡ficatoria el Reglamento de
Organización y Funciones de la Contraloría General de la República aprobado con
Resoluc¡ón de Contraloría N" 039-2013-CG.
Resolución de Contraloría N" 290-2013-CG, que actualiza la conformaclón del
Comité de Elaboración del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado.

Alconce del Plon

El presente Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) Anualizado 2013 es de
aplicación para los colaboradores de la Contraloría regulados por los regímenes del
Decreto Leg¡slativo N" 728 - Ley de Productividad y Competitividad Laboral y Decreto
Legislativo N" 1057 - Régimen Especial de Contratación Administrativa de Servicios.

Vigencio

La vigencia del presente plan es del 02 de Enero al 31de Dic¡embre de 2013.

r.3.

¡rr . 
"i"":iw
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1.4. Objetivos de Copociloción 20l3

a. contar con jóvenes talentos de alto desempeño (juniors) formados bajo la

perspectiva de la cultura organizacional deseada.

b. Asegurar una adecuada inducción para los nuevos colaboradores, en el marco del

crecimiento de la capacidad operativa de la Contraloría por la ¡mplementación del

Nuevo Modelo de Gestión.
c. Desarrollar v fortalecer los conocimientos, habilidades y actitudes de los

colaboradores de las unidades orgánicas de línea y de apoyo dentro del marco de

la implementación del Nuevo Modelo de Gestión de la Contraloría.

d. contar con un proceso de capacitación ¡ntegral alineado al Nuevo Modelo de

Gestión y a la priorización óptima de las necesidades de capac¡tación de las

unidades orgánicas.
e. Opt¡mizar periódicamente el proceso de evaluación del desempeño de los

colaboradores de la Contraloría a fin de promover la mejora de los resultados

inst¡tuc¡onales a través del al¡neamiento de las capacidades, conductas y los

resultados individuales con los objetivos estratégicos.

2. EVAIUACIóN

2.1. Diognóstico de necesidodes de copqcilqc¡ón

El Diagnóst¡co de Necesidades de Capacitación (DNC), herramienta que permitió

¡dentif¡car las brechas de conocim¡entos y habilidades existentes entre los

colaboradores se llevó a cabo a través de las siguientes etapas:

a. Relevam¡ento de información sobre necesidades de capacitación de los

colabores: La Gerencia de Recursos Humanos se encargó de consolidar la

información contenida en el "Listado de Necesidades de Capacitación" elaborado
por cada una de las unidades orgánicas. Dicho l¡stado fue elaborado de acuerdo al

formato establecido para tal fin y contiene las necesidades de capacitación

establec¡das por el gerente o jefe de la unidad orgánica en conjunto con el

colaborador, que perm¡tan optimizar el desarrollo de los servicios que brinda la

unidad orgánica en cumpl¡miento a su plan operat¡vo. Tales necesidades de

capacitación comprenden los conocim¡entos y habilidades que el colaborador
requiere reforzar, acorde con la información resultante de las evaluaclones de

desempeño del personal, sus expectativas de desarrollo, así como los criterios de
pr¡orizac¡ón establec¡dos por la Gerencia de Recursos Humanos.

b. Determinac¡ón de brechas de conocimiento y habilidades y clasificación de

requerimientos de capacitación: La determinación de las brechas se efectuó en

función a las expectat¡vas de desarrollo que se t¡ene del colaborador y que han

sido definidas en el L¡stado de Necesidades de Capac¡tac¡ón, comparándolas con

la situación actual de caoac¡tac¡ón del colaborador al momento de efectuar el

diagnóstico.

Cabe señalar que se han considerado dos tipos de capacitación de acuerdo al lugar
donde se imparte la mismas, la externa, que corresponde a la realizada fuera de las

Contraloría Gene.alde la República l4



¡nstalaciones de la Contraloría, y la interna que corresponde a la realizada dentro de
sus ¡nstalaciones a nivel nacional, incluida la Escuela Nac¡onal de Control (ENC).

Cabe precisar que la ENC es la organ¡zación educativa de la Contraloría encargada de
la formación, capacitac¡ón y entrenam¡ento en materia de control gubernamental y
gest¡ón pública, así como de la transm¡s¡ón de conocimientos V métodos de control
resultantes de las acciones de ¡nvestigac¡ón y desarrollo, dirigida al S¡stema Nac¡onal
de Control y al sector públ¡co.

Del análisis de la informac¡ón relevada correspondiente a 1620 cursos-personas, se
identificó que el 49.9% de las necesidades de caoacitación identificadas
correspondían a la especialldad de Control Gubernamental y cest¡ón Pública, las
m¡smas que son el core business de la Escuela Nacional de Control. Quedando el
resto de necesidades de capacitac¡ón distribuidas entre capac¡tación interna y
externa, tal como se muestra a continuac¡ón:

Cuadro 01: Resumen del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2013 por
tipo de capacitac¡ón

Fuente: Diagnóstico de Neces¡dades de Capacitac¡ón 2013.
Nota: (*) Considera todas las necesidades de c¿pacitación relevadas, sin considerar el
rangoen elque seen€uentran las brechas ident¡f¡cad¿s.

En el sigu¡ente gráfico se refleja el tipo de capacitación que más demandan las

Gerencias Centrales. En el caso de las unidades orgánicas de línea como la

Gerencia Central de Operaciones se demanda mayormente la capacitación
interna brindada por la ENC (58%) vinculada al control y Bestión gubernamental.
Para el caso de las unidades orgánicas de apoyo como la Gerencia Central de
Adm¡n¡stración y Finanzas se demandan en su mayoría capac¡tación externa
especial¡zada (53%).

Capacitación ¡nterna - a través de la ENC

(Control Gubern¿mental, Gestión Pública,
Desarrollo de Habilida

Capac¡tación ¡nterna - formación laboral

cgntraloría General de la Repúblical5



Gráf¡co 01: Tipos de capacitación más demandadas por las gerencias Gentrales
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Fuente: D¡agnóst¡co de Necesidades de Capac¡tac¡ón 2013'

2.2. Definición del Mélodo de Evoluoción de Compelencios y/o logro
de melos

Losprogramasdecapac¡tac¡óndesp|egadosseránevaIuadoshastalosniveIes
descritos en el cuadro adjunto:

cuadro 02: Nivel de evaluación de los programas de capacitación

40%

10%

5%

Fueñte: Elaboración propia.

2.3. Inslrumenlos poro evoluqr los progromos de copocitoción

A f¡n de identif¡car el efecto o impacto que la capacitac¡ón tendrá en la instituc¡ón y

determ¡nar los benefil-ios que aporta al logro de los objetivos institucionales, se han

previsto las evaluaciones que se citan a continuación:

a. Evaluación de las actividades de capacitación (1" N¡vel - Reacción)

. Encuestas de satisfacción a los capac¡tados: Permitirá medir el grado de

satisfacción de los colaboradores respecto a la formación recibida.

Contraloría General de la Repúbllcal6



b. Evafuación de los conoc¡m¡entos adquiridos por los colaboradores (2" Nivel -
Aprend¡zaje)

. Pruebas de conoc¡miento: Evaluación aplicada para determinar si los
colaboradores aprendieron o asim¡laron los conocimientos impart¡dos en las
acciones de capacitac¡ón desplegadas. Dicha evaluación puede efectuarse a
través de test o a través de la aplicación de lo aprendido en un caso, problema
o s¡tuación real dentro de su área.

c.Evaluación del desempeño de los colaboradores luego de la capacitación (3" Nivel _

De aplicación o implantac¡ón)

. Evaluación del desempeño: Medición del ¡mpacto de la capacitación en las
brechas del desempeño individual identificadas respecto a los puestos en los
que se desarrollan los colaboradores. Se podrán aplicar evaluac¡ones
periódicas que permitan evaluar si las acciones de capacitación están
disminuyendo las c¡tadas brechas.

d. Evaluación del cumpl¡miento de las metas y del impacto de los programas (4"
N¡vel - lmpacto en variables de la organización)

. Seguimiento de indicadores de capacitación: Control periódico del avance de
las metas indicadores vinculados a la ejecución del plan de Desarrollo de las
Personas.

CAPACITACIÓN

3.1. Esfrolegios de copoc¡loción

Efectuar el diagnóst¡co de necesidades de capacitación de los colaboradores de la
Contraloría {tanto de las unidades orgánicas de línea como de apoyo}, a fin de
ldentificar las brechas de conocimientos V habilidades de los mismos.
Diseñar programas de capac¡tac¡ón ¡ntegral y continua, en función a las brechas
antes identif¡cadas y las competencias que se requ¡eren fortalecer de acuerdo a
los objetivos estratég¡cos. Dichos programas deberán incluir la formación a través
de la ENC, la formación laboral y talleres de desarrollo de competencias y
habilidades conductuales, así mismo tomarán en cuenta restr¡cciones
presupuestales, interés inst¡tucionaly el ¡mpacto en las brechas ident¡ficadas.
Continuar con la ejecución del Pfan Amauta a cargo de la ENC. Dicho plan
considera un modelo tridimens¡onal mult¡n¡vel de entrenamiento a los aud¡tores v
profes¡onales gubernamentales a través de tres n¡veles de complejidad (básico,
intermed¡o y avanzado) y cuatro niveles de formación (Gestión públ¡ca, Control
Gubernamental, Desarrollo de Hab¡l¡dades y Especia lización ). El presente año se
ha prev¡sto la ejecución de las pr¡meras etapas de dicho plan a través del Módulo
de Entrenam¡ento Básico para Auditores (MEBA) utilizando como estrategias
metodológ¡cas el trabajo individual y en equipo. Cabe señalar que la malla

Contraloría General de la Repúbl¡ca l7



curricular se encuentra acorde a las necesidades de capacitac¡ón identificadas en

el DNC 2013.

d. Diseñar e ¡mplementar programas de formación de.ióvenes talentos y programas

de inducción al personal a incorporar a la ¡nstituc¡ón en el marco de la

implementación del Nuevo Modelo de Gestión de la Contraloría'

e. Mejorar e ¡mplementar el sistema de evaluación de desempeño v¡gente'

f. Atender solicitudes de capac¡tación específicas presentadas por las unidades

orgánicas, de acuerdo a la capacidad presupuestal y el interés inst¡tucional'

3.2. Pobloción beneficiorio de lo copocifoción

La ooblación beneficiaria de los programas de capac¡tación 2013 es la que se

muestra en el sigu¡ente cuadro:

Cuadro 03: Población beneficiaria

Fuente: Elaboración ProPia
Nota: (1) Porcentaje de colaboradores a capecitar del total de colaboradores de dichas

gerenc¡as centrales. Un colaborador puede recibir de una a más capac¡taciones

4. METAS DE CAPACIIACIóN Y EVATUACIóN

4.1. Melos e indicodores de copociloción

Tomando en consideración los objetivos de capacitación formulados para el presente

año, vinculados con el PDP Quinquenal, y la capacidad presupuestal, en el Cuadro 04

se señalan las metas e indicadores previstos para el presente año'

contraloría General de la Repúblic¿18
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4.2. Competencios o forlolecer, niveles y occiones de copociloción

En el Cuadro 06 se precisan las principales competencias a fortalecer, los niveles v
acciones de capacitación, las mismas que han sido definidas en función al DNC, la
disponibilidad presupuestal y la priorización de acuerdo a brechas.

Presupuesto Público

Tesorería Pública

Endeudamiento Público

contabil¡dad Púbtica

Sistema Na€¡onalde Invers¡ón Públaca. :t'::ti': 't,1,'::

Procedimiento Admtntstrativo General

Contrataciones del E9t¡do

Controllnterno

S¡stema Integrado de Administrac¡ón F¡nanc¡era

Transparenci¿ y ¿cceso a la informaflón public¿

Ley N" 27785 delSNC y de la CGR

Nivel2

Nivel 2

N¡vel2

Nivel3

Nivel2

Conocimientos Control gubernamental

Auditoria Gubernamentalt Normas, planeam¡ento, papeles de trabajo,
evidencias, hallazgos, superv¡sión, técnicas, seguimiento, otros

Informes de Auditoría

, control¡1¡e¡no

Auditoría a los Procesos de Contrataciones, Obras Públ¡cas, Presupuestar¡a,
amb¡ental, Finañciera, a los Proyectos de Inversión Pública, otras

Procedimiento Admin¡strativo Sencionador

RéBimen de Contratac¡ón Laboral

Areumenteción jurídica

Contratac¡ones del Estado

Actual¡zación de per¡tos

Habilidades
act¡tudeS

Excel, Word, Power Point

Equipos de alto desempeño

Comunic¡ción (asertiva, efectiva, expresión oral)

Redacción y Lectura Velo¡

Asigtente de Gerencia

Fuente: Elaboración propia

Cuadro 06: Principales competencias a fortalecer 2013

Contraloría General de la nepúbl¡ca 111
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