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Lima, 29 de Enero 2013

VISTOS: El Acta N° 01 del Comité encargado de la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo de fecha 21 de enero de 2013; el Oficio N° 153-2013-
MTPE/4/12 de fecha 23 de enero de 2013, del Jefe de la Oficina General de Recursos Humanos; el
Memorando N° 073-2013-MTPE/4/9 de fecha 22 de enero de 2013, del Jefe de la Oficina General de
Planeamiento y Presupuesto; el Informe N° 30-2013-MTPE/4/9.1 de fecha 22 de enero de 2013, del Jefe
de la Oficina de Planeamiento e Inversiones; el Informe N° 56-2013-MTPE/4/9.2 de fecha 22 de enero de
2013, del Jefe (e) de la Oficina de Presupuesto; y,

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decreto Legislativo N° 1025, se aprueba las Normas de Capacitacion y Rendimiento para el
Sector Publico, que establece entre otros, las reglas para la capacitacion y la evaluacion de las personas al
servicio del Estado, asi como sefiala al organismo rector del Sistema Administrativo de Gestion de

- Recursos Humanos a la Autoridad Nacional de Servicio Civil - SERVIR, la funcion de planificar, desarrollar,

asF‘como gestionar y evaluar la politica de capacitacion para-el sector publico;

Que, el Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025, aprobado por Decreto Supremo N° 009-2010-PCM,
dispone en su articulo 3° que la planificacion del desarrollo de las personas al servicio del Estado se
implementa a partir de la elaboracion y posterior presentacion que las entidades publicas hacen a SERVIR
de su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP, los que contienen objetivos
generales de desarrollo de las personas vinculados con los instrumentos de gestion multianual con que
cuente la entidad, en particular, el Plan Estratégico Institucional que permitan un horizonte de mediano
plazo; asimismo, describen las estrategias de implementacion del desarrollo de las personas, en
correspondencia con los instrumentos de gestion respectiva, en particular, el Plan Operativo InstltUCIonal
asi como el presupuesto de la entidad;

Que, el referido dispositivo establece ademas que, el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado - PDP tiene una vigencia de cinco afios, y cada afio las entidades deben presentar a la Autoridad
de Servicio Civil - SERVIR su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP anualizado,

detallando el planeamiento de la implementacion de acciones para el desarrollo de las personas de la
entidad;

Que, mediante Resoluciorf de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE la Autoridad Nacional de
Servicio Civil - SERVIR aprueba la Directiva N° 001-2011-SERVIR-GDCR “Directiva para la elaboracion
del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP", la cual establece los lineamientos
generales para la elaboracion del PDP Quinquenal y Anualizado de alcance a las entidades de la
administracion plblica sefialadas en el articulo Il del Titulo Preliminar de la Ley N° 28175, Ley Marco del
Empleo Publico, cuyo personal se encuentre comprendido dentro del Sistema Administrativo de Gestion de
cursos Humanos, de acuerdo a lo establecido en la Tercera Disposicion Complementaria Final del
Decreto Legislativo N° 1023;

Que, los numerales VI y VII de la Directiva sefialada en el parrafo precedente dispone que en la
elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP participa un Comité cuya
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conformacion es oficializado por el titular de la entidad; asimismo dispone, que los PDP Quinquenal y
Anualizado validados por el Comité sean aprobados por el titular de la entidad y deben ser puesto en
conocimiento de la Autoridad Nacional de Servicio Civil - SERVIR, a través de la direccion de correo
electronico pdp@servir.qob.pe; ' ’

Que, por Resolucion Ministerial N°® 164-2011-TR, se conforma el Comité encargado de la elaboracion del
Plan de Desarrollo de las Personas - PDP del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo;

Que, en sesion de fecha 21 de enero de 2013, el Comité encargado de la elaboracion del Plan de
Desarrollo de las Personas - PDP del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, aprueba por
unanimidad el Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado -PDP 2013, segun consta en el Acta N° 01
suscrita por los miembros del referido Comite;

Que, en mérito a lo expuesto se hace necesario aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas - PDP
Anualizado 2013, validados por el Comité encargado de la Elaboracion del Plan de Desarrollo de las
Personas - PDP del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo;

Cofi“las visaciones del Secretario General, de los Jefes de las Oficinas Generales de Planeamiento y
Presupuesto, de Recursos Humanos y de Asesoria Juridica; y,

De conformidad con lo dispuesto por el numeral 8 ) del articulo 25° de la Ley N° 29158, Ley Organica del
Poder Ejecutivo; el articulo 11° de la Ley N° 29381, Ley de Organizacion y Funciones del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, y su Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2010-TR; y la
Directiva N° 001-2011-SERVIR-GDCR ‘Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las

Personas al Servicio del Estado - PDP" aprobado por Resolucion de. Presidencia Ejecutiva N°® 041-2011-
SERVIR/PE; i

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado 2013 del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, que en anexo adjunto forma parte integrante de la presente resolucion.

Articulo 2°.- Publicar la presente resolucion ministerial y el anexo integrante de la misma, en.el Portal
Institucional del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo www.trabajo.gob.pe siendo responsable de

dicha accion la Oficina General de Estadistica y Tecnologias de la Informacion y Comunicaciories.
¢

Articulo 3°.- Poner en conocimiento de la Autoridad Nacional de Servicio Civil - SERVIR, a través de la
direccion de correo electronico pdp@servir.gob.pe el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado
2013 del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

Registrese y comuniquese.
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~ "DECENIO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL PERU"
"ANO DE LA INVERSION PARA EL DESARROLLO RURAL Y LA SEGURIDAD ALIMENTARIA”"

ACTA N° 01 DEL COMITE ENCARGADO DE LA ELABORACION DEL PLAN DE
DESARROLLO DE LAS PERSONAS DEL MTPE

En Lima, siendo las 10.30 a.m. del dia 21 de enero de 2013, se reunieron en la Sala de
Reuniones de la Oficina General de Recursos Humanos, el Sr. JUAN CARLOS REQUEJO
ALEMAN, quien participa en su condicion de Presidente, Sr. EDILBERTO MARTIN
TERRY RAMOS, Jefe de la Oficina General de RR.HH, Sr. JOSE ERNESTO VIDAL
FERNANDEZ, Jefe de la Oficina General de Planeamiento y Presupuesto; y la Sra. LOLA
ARMANDINA CARPIO OLASCOAGA, representante alterno de la entidad.

AGENDA:

1. Revisién y aprobacién de la propuesta del PLAN DE DESARROLLO DE LAS
PERSONAS ANUALIZADO 2013.

INFORME:

e El Sr. EDILBERTO MARTIN TERRY RAMOS, Jefe de la Oficina General de
RR.HH, informa que se ha elaborado el Plan de Desarrollo de las Personas
Anualizado 2013, alineado a los documentos de gestién tales como el Plan de
Desarrollo Quinquenal 2012-2016, Plan Estratégico Institucional y Plan Operativo
Institucional.

® Luego de expuesto y debatido el proyecto de Plan de Desarrollo de Personas
Anualizado 2013 se procedi6 a la votacion.

ACUERDO:

Los miembros presentes aprobaron por unanimidad el Plan de Desarrollo de Personas
Anualizado 2013 del MTPE.

Sin otro punto que tratar se dio por finalizada la reunion, siendo las 10.30 am. procediéndose
a dar lectura de la presente acta, la misma que qued6 firmada por todos los participantes en
Jefe della Oficina General de

sefial de conformidad. l
) A
laneamiento y Presupuesto

ol %/fgd,

Sr. JOSE ERNESTO VIDAL

Sr. EDILBERTO MARTIN TERRY Sra. LOLA ARMAN;DINA CARPIO
RAMOS OLASCOAGA
Jefe de la Oficina General de RR.HH Representante de los trabajadores

Av. Salaverry 655 — Jests Maria. Telf. 630-6000
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PRESENTACION

El Plan de Desarrollo de las Personas correspondiente al ejercicio fiscal 2013 ha sido
elaborado de acuerdo a lo previsto en el Plan de Desarrollo de las Personas
Quinquenal (2012-2016), y alineado a los documentos de gestién tales como, el Plan
Estratégico Institucional 2012-2016, Plan Operativo Institucional 2013 y sobre la base
del Plan Anual de Capacitacion 2013 de la Oficina General de Recursos Humanos.

Se ha tomado en cuenta la metodologia propuesta por SERVIR en su Guia
Metodoldgica para la Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) para el
cumplimiento del Decreto Supremo N° 009-2010-PCM que aprueba el Reglamento del
Decreto Legislativo N° 1025, sobre las normas de capacitaciéon y rendimiento para el
sector publico.

Asi mismo, se ha tomado informacién de la Oficina General de Recursos Humanos que
ha servido de insumo para la elaboracién del plan anualizado (2013), tomando como
linea de base la deteccion de necesidades de capacitacion para el afio académico 2013,
asi como la metodologia utilizada en sus procesos de capacitacion y evaluacién de
impacto de la capacitacion.

Comité encargado de la elaboracién del
Plan de Desarrollo de las Personas al
Servicio del Estado — PDP
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1. ASPECTOS GENERALES

1.1. Objetivos de Capacitacion

Los objetivos de capacitacion que se pretenden alcanzar en el ejercicio 2013 se han
planteado en funcién de los objetivos quinquenales de capacitaciéon, y éstos
vinculados a los objetivos generales del PEl 2012-2016, los cuales se describen a
continuacion. '

Cuadro N° 01: Vinculacién de los Objetivos Generales, Quinquenales y Anuales del PDP

Objetivos Generales Objetivos de Capacitacion

Objetivos de Capacitacion

Quinquenal Anualizado
Promover el empleo, la | Fortalecer las competencias de | - Mejorar las competencias
empleabilidad y el | los recursos humanos del para la elaboracion de
emprendimiento a fin de lograr | Ministerio de  Trabajo vy politicas, planes, normas,
la insercion laboral y | Promocién del Empleo para programas y/o proyectos de
autoempleo especialmente de | formular, promover, impacto nacional en materia
| los grupos vulnerables de la | implementar y evaluar politicas, socio-laboral.
poblacién, de manera articulada | planes, normas, programas y/o | - Formar facilitadores para
con los gobiernos sub nacionales | proyectos a nivel nacional y incrementar las competencias
en un marco de igualdad de | sectorial en materia socio laborales de los buscadores
oportunidades y respeto al | laboral, derechos de empleo.
)medioambiente. fundamentales en el ambito
' laboral y de seguridad y salud en
el trabajo.
Incrementar las capacidades de
los promotores del desarrollo de
] competencias para insertar en el
: mercado laboral a la poblacién
desempleada y subempleada.
Fomentar un sistema | Promover y desarrollar | - Mejorar los conocimientos y
democritico de relaciones | competencias para propiciar una fortalecer las habilidades para
laborales 'y garantizar el | cultura de paz y de mecanismos prevenir y solucionar
cumplimiento de los derechos | de prevenciéon y solucién de conflictos laborales.
laborales, en particular el | conflictos entre los actores | - Actualizar los conocimientos
respeto a los derechos | laborales y de responsabilidad para hacer cumplir los
fundamentales, la seguridad y | social empresarial. derechos laborales.
salud en el trabajo y la | Desarrollar competencias en los
—séguridad social sobre la base | colaboradores para que velen
del didlogo y la concertacion. por el cumplimiento de los
derechos socio-laborales,
derechos fundamentales, en el
ambito laboral y de seguridad y
salud en el trabajo.




v

| . | Ministerio
2 PERU | de Trabajo
y Promocion del Empleo

Ministerio de Trahajo y Promacion del Empleo

Modernizacién y eficiencia de la | Fortalecer el comportamiento | - Sensibilizar y reforzar las
gestion institucional, a fin de | ético transparente que actitudes para una adecuada
obtener mayores niveles de | contribuya a brindar un servicio atencioén al ciudadano.
eficiencia y lograr una mejor | eficiente y eficaz, logrando asi [ - Incrementar ~ competencias
atencion ciudadana, priorizando | una adecuada atencién  al para mejorar la calidad de
y optimizando el uso de los | ciudadano. gasto.

recursos publicos.

Sensibilizar y concientizar a los
colaboradores sobre la
modernizaciéon del Ministerio y
sobre la austeridad y mejora en
la calidad de gasto.

2. EVALUACION

2.1. Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion

‘La Oficina General de Recursos Humanos tiene entre sus objetivos del drea, realizar
investigaciones educativas en el proceso de ensefianza — aprendizaje impartida al
personal del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, en las actividades de
capacitaciéon, de conformidad con la guia metodoldgica de SERVIR al aplicar la
institucion un tipo de evaluacion diagndstica acorde a las exigencias de informacion
requeridas.

El proceso de capacitacion, ejecutada por la Oficina General de Recursos Humanos,
tiene como objetivo establecer los lineamientos y acciones a seguir en el proceso de
investigacion para diagnosticar la situacién inicial de las competencias de los
colaboradores de las unidades orgénicas a través de la elaboracion del diagndstico de

%@ necesidades de capacitacion; y, para la evaluacidon de los resultados de los cursos
impartidos al personal del MTPE dentro de los programas de formacién; actualizacién
y, especializacion, a efectos de proporcionar criterios y pautas metodoldgicas para la
mejora continua de la capacitacion.

Entre los meses de octubre y noviembre del 2012, la Oficina General de Recursos
Humanos, elaboré su diagnostico anual de necesidades de capacitacion. El proceso
seguido en la deteccién de necesidades de capacitacion, como todo proceso de
planificacion educativa, se sustenté en una previa recopilacién de informacién de la
poblacién a la cual se pretende atender. Para realizar el levantamiento de la
informacién de cada una de las unidades organicas del Ministerio, se utilizé un formato
que recogia las acciones de capacitacién atendidas o solicitadas en afios anteriores y
otras nuevas que podrian agregarse (Ver Anexo 1).

La sistematizacion de esta informaciéon estuvo organizada por los perfiles de
competencias laborales, congruentes al cumplimiento de las tareas de cada unidad
organica, y la consecucion de los objetivos institucionales que establece el MTPE.




Ministerio

§
de Trabajo !' ' 1
y Promocion del Empleo ra aj 0

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

En los resultados de este diagndstico se determinaron tres grandes componentes o
dominios de las competencias laborales generales identificadas, las cuales requieren
una especial atencién a través de la capacitacion. Estas areas de competencias
laborales generales son: Cognitivo Analitica, Procedimental Técnica y Valorativo Etica
(ver cuadro N° 02)

Cuadro N° 02: Areas de Competencias Laborales Generales Identificadas

COMPETENCIAS LABORALES - NECESIDADES Y DEMANDAS TRANSVERSALES IDENTIFICADAS
GENERALES EN LOS PERFILES

- Identificar y definir conceptos.

- Analizar los procedimientos y situaciones mediante los conceptos
incorporados.

- Evaluar y proponer procedimientos y conceptos después del analisis.

Cognitivo Analitica

- Manejar los procedimientos y técnicas
Procedimental técnica -~ Transmitir los procedimientos y técnicas
- Desarrollar habilidades y destrezas operativas

- Conducta guiada por principios éticos
Valorativa Etica - Desarrollo de una vocacion de servicio
- Identificacion con la institucion

Estas dreas de competencias laborales de caracter general se corresponden con las

necesidades y demandas identificadas que buscan el desarrollo de “competencias

laborales de caracter transversal”. Estas dimensiones revelan la necesidad de

fortalecer en los colaboradores de la institucion las capacidades de conocimiento y

analisis de procedimientos y situaciones (Cognitivo Analiticas), el manejo eficiente de
técnicas que mejore el desempefio laboral (Procedimental Técnica), enmarcadas en
W conductas guiadas en principios éticos e institucionales (Valorativa Etica).

En este sentido, es preciso sefialar que el concepto “competencias laborales de
caracter transversal” se alinea con el perfil ocupacional basado en las capacidades para
desempeiiar efectivamente una actividad laboral utilizando los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes necesarios para alcanzar los objetivos que tal
actividad supone y de acuerdo a la consecucién de los objetivos institucionales.

Estas demandas de capacitacién han dado origen a un conjunto de cursos propuestos y
sistematizados, los cuales han sido descritos con mayor organizacion en el Plan de
Capacitacion en comun acuerdo a las unidades del MTPE.

El estudio y andlisis de las necesidades de capacitacion del personal del MTPE
concluyd en lo siguiente:
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a. El proceso seguido para la determinacion de las necesidades de capacitacion
del personal del MTPE comprendié la metodologia de levantamiento de la
informacién a través de formatos digitales, asesorias para el llenado de
formatos mediante reuniones con los representantes de las dreas,
sistematizacion y filtros de la informacién para la elaboracién del cuadro de
necesidades de capacitacion final.

b. Se ha recogido informacién sobre la necesidad de realizar un total de 08
cursos para la linea de capacitacién vinculada al Desarrollo Institucional.

c. Con respecto a los cursos demandados para el fortalecimiento de
competencias vinculadas al Conocimiento y Aplicacién de la Normatividad se
han determinado 15 cursos.

d. En la linea de fortalecimiento de competencias vinculadas al Manejo de
Sistemas se han determinado 5 cursos especialmente disefiados para la
organizacion.

e. Respecto a las competencias de Desarrollo Humano se han establecido 4
cursos necesarios para el personal en esta linea de capacitacion.

f. Sobre las competencias vinculadas al desarrollo de conocimientos y/o

habilidades especificas del érea y que requieran de una especializacion en

dichos temas, se hace necesaria la realizacion de 14 cursos de capacitacion.

Finalmente, se menciona que los cronogramas presentados son las

@

propuestas de cada unidad organica debiendo estos adecuarse a la capacidad
operativa y financiera que cuenta la Oficina General de Recursos Humanos
del MTPE.

h. El diagnéstico ha sido elaborado en base a la informacién obtenida de las
Unidades Organicas a la fecha de emisién del presente documento de
trabajo.

2.2. Método de Evaluacion de los Resultados de los Cursos de Capacitacion y Su
Mejora Continua

Al igual que el proceso de evaluacién diagnéstica de necesidades de capacitacion, la
Oficina General de Recursos Humanos cuenta con una metodologia desarrollada para
la medicién de la efectividad de la capacitacion, la cual consiste en realizar una
investigacion educativa en el proceso de ensefianza—aprendizaje, la cual, de
conformidad con la gufa metodolégica de SERVIR al aplicar la institucién un tipo de
evaluacién acorde a las exigencias de informacion requeridas, se seguira aplicando la
metodologia dispuesta en la Institucion.

Este procedimiento tiene como propésito evaluar y retroalimentar permanentemente
las actividades académicas de la Oficina General de Recursos Humanos, evaluando la



Ministerio . | -y ] [
Trabajo, -
romocion del Empleo

Ministerio de Trabajo y Promacion del Empleo

capacitacién sobre la base de tres niveles: de reaccion, de aprendizaje inmediato y de

aplicabilidad.

Grafico 01

( Niveles del Proceso de Autoevaluacién de las Capacitaciones de la OGRH \

Primer Nivel: de Reaccion

Se determina la satisfaccién de los participantes. Se elaboran encuestas de apreciacion para
conocer la reaccién de los participantes frente al curso, opinién sobre los docentes, las materias
aprendidas, las caracteristicas del aula, el material didactico. La informacion obtenida se tabula yse
obtiene la valoracion de cada variable y la valoracién general del curso.

o \_ _J
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3. CAPACITACION

Desarrollar las Capacidades Institucionales, que implica mejorar el rendimiento de las
Unidades Orgénicas y el desarrollo de las capacidades y competencias del trabajador.

La modalidad de los temas que se dictardn como parte del Plan de Capacitacion 2013
al personal del MTPE, sera a través de la Capacitacién de Formacion, entendiéndose
por ésta a los cursos enmarcados dentro de los requerimientos de cada unidad.

Conforme se adjunta en el anexo 3, se podrd apreciar la programacién del Plan

Anualizado, dicha programacion se ha basado en la prioridad establecida por las
mismas areas a través de los formatos remitidos, lo que permitio su programacién en
el mes respectivo. De este modo, la ejecucién comprende un rango de ejecucion entre
cursos en el mes tanto internos como externos, seglin sea el caso.

Gracias a su experiencia precedente, la Oficina General de Recursos Humanos, puede
epfocar sus actividades en una perspectiva de gestién educativa de calidad,
plantedndose como un objetivo central, brindar una educaciéon para el buen
desempefio del personal de la institucion.

La gestion de calidad es aquella que plantea modalidades para medir la incidencia de

las actividades de capacitacién que ofrece la Oficina General de Recursos Humanos. La
evaluacién es un esfuerzo permanente que permite detectar, a tiempo, las fallas o
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limitaciones que puedan presentarse durante el proceso de ensefianza-aprendizaje, a
fin de poder efectuar las acciones correctivas necesarias.

En este contexto, es importante establecer un nexo funcional entre quienes forman
parte de brindar la capacitacién y de quienes tienen la responsabilidad y compromiso
de brindar un servicio de calidad a los usuarios.

A continuacién se presenta un diagrama del proceso de capacitacién, el mismo que se
encuentra disefiado bajo el Enfoque Sistémico Funcional. Esto se inicia con la ejecucion
del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion, en base a los objetivos generales del
Ministerio, bajo el enfoque de Competencias Laborales y los requerimientos de
Capacitacién de las diferentes dreas de la organizacion.

Autoevaluacién, Autorregulacion y Mejora Continua

e  Encuestas de Apreciacion
e  (Calificaciéon Obtenida

e  (Capacitacién al Docente
e  Nuevas Estratégicas Educativas

e  Medicion en el puesto de la
aplicabilidad de las competencias
desarrolladas en la capacitacion.

e  Retroalimentacion

|}
|
5
!
i
|
:
|
i
i

Luego se establecen las seis lineas de capacitacién que dan lugar a la Malla Curricular
que se disefia para los tres programas de capacitacién, como son: Programa de
Formacién (PF), Programa de Actualizacién (PAC) y Programa de Especializacion
(PROE).
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Ministerio de Trabajoy Fromacion del Empleo

Programa de Linea de Capacitacion Publico Objetivo
Capacitacion
Programa de e  Desarrollo Institucional Personal MTPE.
Formacién (PF) | ¢ Normatividad
Manejo de Sistemas

Programa de e  Desarrollo Institucional Personal MTPE.
Actualizaciéon | ®© Normatividad
(PAC) e Desarrollo Humano
e Manejo de Sistemas
Programa de o Desarrollo de conocimientos y/o Personal MTPE.
Especializacién habilidades ESDECI’ﬁCBS
(PROE) e Manejo de Sistemas
4. ANEXOS

Anexo 1: Formato 1 sobre Diagnostico de Necesidades de Capacitacion.
Anexo 2: Formato 2 sobre Diégnostico de Necesidades de Capacitacion.
Anexo 3: Plan de Formacion.

Anexo 4: Cuadro de Cursos Especificos.

Anexo 5: Formato de Seleccién de Proveedores.

Anexo 6: Encuesta de Satisfaccion de la Capacitacion.

Anexo 7: Formato de Evaluacion del Aprendizaje.

>

Anexo 8: Formato A, sobre Encuesta de Evaluaciéon de Resultados (al Jefe

N directo).

W
i

{
\

Anexo 9: Formato B, sobre Encuesta de Evaluaciéon de Resultados (a los
participantes).
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) ' (Anexo 06)
ENCUESTA DE SATISFACCCION DE LA CAPACITACION

Nos Interesa tu opinion:

Evento/Curso:
Fecha:
Facilitador:
Lugar:

Evaltia esta capacitacion marcando con una (X) en valor que corresponda.
Tus comentarios, sugerencias y evaluacién nos servirdn para mejorar nuestra gestion.

5 = Muy Bueno No Satisfecho Regular Muy Satisfecho
e
b ®I® OO
Alto
_Baierm rmffiiiiiiiiiﬁggiﬁgg EM

Marque en el casillero que corresponde segln su apreciacion:

CONTENIDO DEL TALLER:

v" Acerca de la informacioén recibida en el taller
W v" Acerca de las herramientas utilizadas en el taller

v Acerca de la cantidad de ejemplos utilizados

v' Acerca de la calidad de los ejemplos utilizados

v" Acerca del material entregado

1 1 ]

SOBRE EL EXPOSITOR

v" Puntualidad

v/ Capacidad para motivar a los participantes

v' Claridad en la exposicion de ideas

v" Responde claramente a las preguntas

APRECIACION GENERAL

v’ lainfraestructura me parecié

v' El Coffee break me parecié

_Tﬁ
L

v’ El taller desarrollado me parecié
SUGERENCIAS Y COMENTARIOS:

Muchas gracias por tu tiempo y participacion.
Puntaje maximo 65 =100%




) (Anexo 07)

ENCUESTA AL JEFE DIRECTO

ENCUESTA DE IMPACTO DE LA CAPACITACION: Aplicacion del Aprendizaje

Mes de
Realizacion:

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer en qué medida, el personal a su cargo, que participé
en el curso mencionado, ha aplicado los conocimientos adquiridos en el desempefio de su trabajo,

asimismo, si se ha verificado cambios favorables en su desempefio o actitudes. Favor contestar
verazmente a fin de retroalimentar las acciones de capacitacion.

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

SOLO MARQUE CON UNA X

h) 1. ¢Considera usted que el aprendizaje obtenido por los

participantes con el evento de capacitacién, ha sido r | | I | 1

6ptimo? .

2. ¢Cree usted que los conocimientos adquiridos han l l I I ' | J '

sido aplicados por los participantes en su trabajo? ;

3. ¢Ha podido usted comprobar un cambio favorable en r l l | I J jr

el desempefio o actitudes de los participantes? ,

4. ¢Cree usted que las capacidades del personal de su r I l | | I

i C
r

area se han mejorado?

5. la capacitacion otorgada mediante este curso, ayuda
o0 ayudo a obtener los resultados a alcanzar por el
area.

6. Estoy satisfecho con el nivel que muestra mi personal
capacitados en este curso.

7. Miopinion sobre el curso es:

8. Danos tu sugerencia:




) (Anexo 08)

ENCUESTA DE IMPACTO DE LA CAPACITACION: Aplicacion del Aprendizaje

MES DE
REALIZACION:
El presente cuestionario tiene por finalidad, conocer en qué medida, el curso en el cual usted participd,

le ha ayudado a mejorar el desempefio de su trabajo. Favor proporcionar la informacion de la manera
veraz posible, a fin de poder mejorar continuamente la calidad y las oportunidades de capacitacién y

desarrollo del personal, asegurando a la vez, una mejor contribucion para su desempefio laboral.

Escala de medicién: del 1 al 7 Bajo
1| 2 3|4a]s 6 | 7

APLICABILIDAD

1. ¢Cémo calificaria su aprendizaje en el curso? [1 | > I 3 I 2 ‘ 5 I 6 l 7 l

2. ¢Cree usted que los conocimientos adquiridos se
aplica en su trabajo?

3. ¢Después de realizado el curso, pudo aplicar los
conocimientos y/o habilidades aprendidas? ‘ : I 2 I 3 | 4 I 2 I 2 l u

4. Sefiale ejemplos u oportunidades en que ha podido poner en practica sus nuevos
conocimientos (del curso):

[1[2]3Tas]e (7]

5. Sefiale cudles han sido los resultados en estas oportunidades mencionadas, y si ha habido
cambios con respecto de los resultados que obtenia antes de participar en el curso:

SATISFACCION

6. ¢Considera usted, que después del curso
mencionado, comprende y ejecuta mejor las m | 2 | 3 | a | 5 | 6 I 7 |
instrucciones de su jefe?

7. ¢éConsidera usted que después de este curso,
ejecuta de mejor manera las funciones y tareas ﬁ I 2 I 3 | 4 I 5 l 6 | 7J
propias de su labor?

8. ¢Considera que usted no aprendié nada nuevo
con este curso? r1|2|3|4|5|6|7l

TIEMPO DE APLICACION DE APRENDIZAJE

9. Indique usted cuanto tiempo transcurri6 ihimediata Ala semana Almes Atn {}° ';’ ha
aplicado

desde que particip6 en el curso y tuvo
oportunidad de poner en préctica lo D D D D

aprendido.




10.

Sefiale si ha habido aspectos que hayan facilitado la aplicacién de los

adquiridos en este curso

nuevos conocimientos

11.

Sefiale si ha habido aspectos que hayan obstaculizado la aplicacion de los nuevos

conocimientos adquiridos en este curso:

Gracias por su colaboracién.




