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RESOLUCION JEFATURAL N° 069 -2014-ANA
Lima, 13 FEB 2014
VISTOS:

El Informe N° 052-2014-ANA-OA-URH de la Unidad de Recursos Humanos de la Oficina de
Administracién y el Memorando N° 351-2014-ANA/OA de la Oficina de Administracion.

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 del personal al servicio del Estado, y sefala que corresponde a la Autoridad Nacional
del Servicio Civil, como organismo rector del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos
Humanos, la funcién de planificar, desarrollar, asi 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 planificacién 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 la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR de su Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP, los que contienen los 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 implementacién del desarrollo de las personas, en
correspondencia con los instrumentos de gestion respectivos, en particular, el Plan Operativo
Institucional, 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 tienen una vigencia de cinco afos, y cada afo las entidades deben
presentar a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR su Plan de Desarrollo de las Personas
al Servicio del Estado - PDP anualizado, detallando el planeamiento de la implementacién de
acciones para el desarrollo de las personas de la entidad,;

Que, mediante Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR-PE la Autoridad
Nacional del 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”, la cual establece
los lineamientos generales para la elaboracién del PDP Quinquenal y Anualizado de alcance a las
entidades de la administracion publica sefialadas en el articulo 1l 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 Recursos 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 considerando precedente dispone
que en la elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP participa
un Comité cuya conformacion es oficializado por el titular de la entidad; asimismo dispone, que los
PDP Quinquenal y Anualizado validados por el Comité son aprobados por el titular de la entidad y




deben ser puestos en conocimiento de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, a través
de la direccién de correo electrénico pdp@servir.gob.pe;

Que, por Resolucién Jefatural N° 042-2013-ANA de fecha 07 de febrero de 2013, se
oficializa la conformaciéon del Comité de la Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas -
PDP de la Autoridad Nacional del Agua — ANA;

Que, mediante Resolucion Jefatural N°® 199-2013-ANA de fecha 09 de mayo de 2013, se
aprob¢ el Plan de Desarrollo de Personas — PDP Quinquenal 2012-2016 de la Autoridad Nacional
del Agua — ANA;

Que, mediante el Informe N° 052-2014-ANA-OA-URH de vistos, y proveido de conformidad
de la Secretaria General recaido en el referido documento, la Unidad de Recursos Humanos de la
Oficina de Administracién remite el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado 2014,
elaborado por el Comité de la Elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas - CEPDP de la
Autoridad Nacional del Agua — ANA;

Que, de acuerdo a lo sefalado por la Oficina de Administracion a través del Memorando N°
351-2014-ANA-OA de vistos, el Plan de Desarrollo de las Personas - PDP Anualizado 2014 cuenta
con la disponibilidad presupuestal respectiva;

Que, en mérito a lo expuesto se hace necesario aprobar el Plan de Desarrollo de las
Personas — PDP Anualizado 2014, validado por el Comité de la Elaboracion del Plan de Desarrollo
de las Personas - CEPDP de la Autoridad Nacional del Agua — ANA;

Con los vistos de la Oficina de Asesoria Juridica, la Oficina de Administracion, la Oficina de
Planeamiento y Presupuesto y la Secretaria General; y de conformidad con las atribuciones
conferidas en el articulo 11° del Reglamento de Organizacién y Funciones de la Autoridad Nacional
del Agua, aprobado por Decreto Supremo N° 006-2010-AG.

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas - PDP Anualizado 2014 de la
Autoridad Nacional del Agua — ANA, que en anexo forma parte integrante de la presente resolucion.

Articulo 2°.- Disponer la publicacién de la presente Resolucion y del Plan de Desarrollo de
las Personas PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua, en el Portal Institucional:
www.ana.gob.pe.

Articulo 3°.- Hacer de conocimiento a la Autoridad Nacional del Servicio Civil = SERVIR, a
través de la direccién de correo electronico pdp@servir.gob.pe, la presente Resolucion y el Plan de
Desarrollo de las Personas PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua — ANA, en los
plazos y formas establecidas en la normatividad vigente.

Registrese, comuniquese y publiquese.
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ENEGRO CHAVESTA

Autoridad Néciopal del Agua
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RESOLUCION JEFATURAL N° O Y3 -2013-ANA
Lima, g7 FEB. 2013
VISTO:
ElInforme N° 48-2013-ANA-CA-URH de la Unidad de Recursos Humanos.

CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo a lo establecido en el literal a) del articulo 10° del Decreto Legislativo N°
1023 que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, rectora del Sistema Administrativo
de Gestién de Recursos Humanos, una de sus funciones es, planificar y formular las politicas
nacicnales del Sistema en materia de recursos humanos, organizacion del trabajo y su distribucion,
gestion del empleo, rendimiento, evaluacién, compensacion, desarrolio y capacitacion, y relaciones

humanas en el servicio civil;

Que, mediante Decreto Legislativo N° 1025 se aprueba las Normas de Capaciiacién y
Rendimiento para el Sector Publico, reglamentada con Decreto Supremo N° 009-2010-PCM,;

Que, el articulo 3° del mencionado Reglamento establece gue la planificacion del desarrollo
de las personas se implementa a partir de la elaboracion Yy posterior presentacién gue las
entidades publicas hacen a SERVIR de su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del

Estado;

Que, de acuerdo a la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Direciiva 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, el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado — PDP es un plan de gestion que busca, entre ofros, mejorar las acciones de
capacitacion y evaluacion, conforme a lo establecido en la citada Directiva y los lineamientos que

para tal efecto emita SERVIR;

) Que, el numeral 6.1 de la referida Directiva prevé que en la elaboracién del Plan de
Desarrollo de las Personas participa un Comité integrado por: i) el Secretario General o el que
haga sus veces, quien lo presidira; ii) el Director de la Oficina de Presupuesto ¢ el gue haga sus
emanost veces; i} el Jefe de la Oﬁcing de Repursos Humanos o el que haga, sus veces; y; iv) un
Y representante del personal elegido mediante votacion secreta por un periodo de fres afios, asi
como un alterno. Asimismo, se establece que en los tres primeros casos los integrantes pueden
delegar su participacion en un representante, y que la conformacion de dicho Comité sera

A“%, oficializada por el titular de la entidad;

Que, mediante el documento del visto, la Unidad de Recursos Humanos informa del
resuitado de las elecciones llevadas a cabo para elegir a los representantes fitular y alterno del
personal de la Autoridad Nacional del Agua ante el precitado Comité; y solicita que se oficialice la
conformacion del mismo mediante resolucién del titular de Ia entidad, tal como lo esiablece el
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Que, en ese sentido, corresponde emitir el acto resolutivo oficializando la conformacién de
dichc Comité;

Con los vistos de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto, la Oficina de Administracion,
la Oficina de Asesoria Juridica y la Secretarfa General: v en uso de las facultades conferidas en el
inciso h) del articulo 11° del Reglamento de Organizacion y Funciones de la ANA, aprobado por

Decreto Supremo N° 006-2010-AG;
SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Oficializar la conformacién del Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de
las Personas — PDP de la Autoridad Nacional del Agua — ANA, el cual estara integrado por los

siguientes miembros:

- El Secretario General o su representante, quien lo preside.
- El Subdirector de la Unidad de Recursos Humanos o su representante, quien actuara

como secretario.
- El Director de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto o su representante.
- Representantes del personal:

Titular:  Adolfo Toledo Parrefio

s\%’f\m\m Alterno; Rocio Rubi Bocanegra Mendiola
S &

ing. /S PAEE Articulo 2°.- La conformacién del Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de las
A " Personas ~ PDP de la Autoridad Nacional del Agua — ANA sera por un periodo de tres (3) afios
contados desde el dia siguiente de la expedicion de la presente Resolucion.

Articulo 3°.- El Comité conformado en el articulo primero se guiara por 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, para el gjercicio de sus funciones.

Articulo 4°.- Disponer que la Unidad de Archivo y Tramite Documentario de la Oficina de
Administracion de la Autoridad Nacional del Agua notifigue la presente Resolucion a los integrantes del
mencionado Comité para el cumplimiento del encargo conferido, y realice su publicacion en el Portal
eb Institucional.

Regisirese, com?z'niquese y publiguese.
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AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA
Oficina de Administracién

Decenio de las Personas con Discapacidad en el Peni”
“Afio de la Inversién para el Desarrollo Rural y la Seguridad Alimentaria”

COMITE DE ELABORACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS AL SERVICIO DE LA
AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA.

ACTA N° 001-2013-ANA-CEPDP

En San Isidro - Lima, siendo las 14:30 horas del 18 de febrero de 2013, se reunieron en la Antesala del
Auditorio “Julio Guerra Tovar’, los miembros integrantes del Comité de Elaboracion del PDP - ANA, que a
continuacion se detalla:
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APELLIDOS Y NOMBRES

Representante del Presidente
Secretario

Representante del Miembro
Representante trabajadores - titular
Representante trabajadores - alterno

Pedro Pablo Huaman Pasco
Manuel Fabian Oyarce Postigo
Julio Chavez Peralta

Adolfo Toledo Parrefio

Rocio Rubi Bocanegra Mendiola

INFORMES

Se dio lectura a la Resolucion Jefatural N° 042-2013-ANA, de fecha 7 de febrero del 2013, mediante la
cual se oficializa la conformacién del Comité de Elaboracion del PDP - ANA, la misma que esta
conformada de la siguiente manera:

El Secretario General o su representante, quien lo preside.

El Subdirector de la Unidad de Recursos Humanos o su representante, quien actuara como secretario.

El Director de la oficina de Planeamiento y Presupuesto o su representante.

Representante del Personal:

Titular: Adolfo Toledo Parrefio

Alterno: Roci6 Rubi Bocanegra Mendiola

e Mediante el proveido del Informe N° 067-2013-ANA-OA-URH, el Secretario General designa como su
representante al Econ. Pedro Pablo Huaman Pasco.

e A ftravés del correo electronico de fecha 15 de febrero, el Director de la Oficina de Planificacion y
Presupuesto designa como su representante al Sr. Julio Chavez Peralta, Sub Director de la Unidad de
Planeamiento.

e LaUnidad de Recursos Humanos proporciona a cada integrante del Comité, informacion de la normativa

sobre la elaboracién del PDP, asimismo, el Sr. Manuel Fabian Oyarce Postigo hizo de conocimiento las

y AGENDA

‘ e |[nstalacion del Comité de Elaboracion del PDP — ANA.

funciones que le correspondian a cada miembro del Comité de Elaboracién del PDP.

DESARROLLO

1. Los miembros titulares, a través del presidente, declararon instalada el Comité de Elaboracion del Plan de
Desarrollo de Personas para el periodo 2013-2016.

2. Este comité toma como base legal la Resolucién Jefatural N° 042-2013-ANA y la Directiva N° 001-2011-
GDCR,"Directiva para la Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado”,
aprobada por Resolucion de la Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE.

3. La Unidad de Recursos Humanos, que ejerce la secretaria, convocara a la préxima reunion del Comité a

fin de presentar la propuesta del Plan Quinquenal 2012-2016.
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AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA
Oficina de Administracién

Decenio de las Personas con Discapacidad en el Peri”
“Afio de la Inversion para el Desarrollo Rural y la Seguridad Alimentaria”

No habiendo otro punto que tratar, se da por concluida la presente reunién, siendo las 16:00
horas, no sin antes dar media hora para la redaccion de la presente Acta, la cual después de ser
leida se procedera a suscribirla en sefial de conformidad y aprobacién.

/ DE
/ 6;0 AG%&

PEDRO PA UAMAN PASCO MANUEL F, AN O}KR@E POSTIGO
Representant del Presidente del Comité Se 0 del Comité

JU HAVEZ PERALTA ADOLFQ TOLEDQ PARRENO
resenatante del Miembro del Comité Representante Titular de los trabajadores de la ANA
/ Y
rd

ROCIO RUBI BOCANEGRA MENDIOLA
Representante Alterno de los trabajadores de la ANA
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PRESENTACION

El Plan Anualizado de Desarrollo de Personas de la Autoridad Nacional del Agua
(ANA) para el presente afio 2014, en adelante, PDP Anualizado 2014, contempla las
previsiones formativas para garantizar el desarrollo personal de los trabajadores y
trabajadoras de la ANA, asi como para el mejoramiento en sus competencias y
desempefios en el cumplimiento de sus funciones institucionales.

El PDP Anualizado 2014 ha sido elaborado por el Comité de Elaboracion del Plan de
Desarrollo de Personas, a partir de la experiencia del 2013 y en concordancia con el
Plan Quinquenal de Desarrollo de Personas, del periodo 2012-2016.

El PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua, presentara en su primer
capitulo titulado “Aspectos Generales”, la base legal que respalda su elaboracion, la
conformacion del Comité de Elaboracién del PDP, asimismo, el alcance y vigencia
del mencionado Plan. Los objetivos generales y especificos del PDP Anualizado
2014 son abordados en el segundo capitulo.

El tercer capitulo comprende el “Marco Conceptual del PDP 2014", que abordara el
marco general de la Gestiéon de Recursos Hidricos y el proceso formativo desde una
perspectiva de Desarrollo de Personas. Buscaremos delinear los dominios,
competencias y desempefios que deben servir como resultados de la practica
educativa, en la perspectiva de promover impactos en el desarrollo personal de los
trabajadores y en el trabajo institucional.

Es importante destacar que el presente Plan ha sido disefiado en base al
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion—DNC, el cual se ha complementado
con la descripcion del seguimiento, uso de instrumentos y evaluaciéon del PDP
Anualizado 2013, y sera presentado en el cuarto capitulo del Plan.

Los capitulos V y VI presentan la estrategia de capacitacion de la Autoridad Nacional
del Agua, a través de la ejecucién de cinco Médulos de Capacitacion a fin de
satisfacer las diversas necesidades de capacitacion identificadas en el DNC.

El primer médulo denominado Médulo de Estrategias para el Fortalecimiento de
Capacidades, Integracion y Coordinacion de AAA y ALA, que actualizara las
capacidades técnicas, de integraciéon y coordinacion de los profesionales y técnicos
de las Autoridades Administrativas del Agua (AAA) y Administraciones Locales de
Agua (ALA), para su aplicacion en la gestion de los recursos hidricos.

-« BEI segundo médulo titulado Médulo Integral para la Gestion de Recursos
%, +%/ Hidricos, que fortalecera las capacidades de los servidores de la ANA, para mejorar
Lty Ry ~ - . .

= su desempefio en la Gestion Intiirjlda de los Recursos Hidricos.

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua.
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El tercero sera el Médulo de Gestion Administrativa, que traza el objetivo de
actualizar las capacidades del personal vinculado a funciones administrativas y
legales, con la finalidad de mejorar su accionar como soporte de la gestion
institucional.

El cuarto médulo a implementar es el Médulo de Desarrollo de Habilidades
Blandas, transversal a los anteriores programas de capacitacion, cuyo obijetivo es
promover la identificacién, el liderazgo, motivacién y autorrealizacion de los
servidores con la institucion, a fin de promover valores éticos y morales para una
adecuada cultura organizacional.

Finalmente el Médulo de Fortalecimiento de Capacidades Informaticas, tiene por
objetivo brindar herramientas informaticas a los servidores de la institucion, para su
aplicacion en la Gestion Técnico-Administrativa de los Recursos Hidricos.

Las precisiones sobre las metas y evaluacién del PDP Anualizado 2014 son
descritas en el capitulo VII. Para finalizar se presenta el Financiamiento vy
Distribucion del Presupuesto que contempla el Plan.

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua.
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PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS AL SERVICIO DE LA
AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA

PDP ANUALIZADO 2014

A través del presente PDP Anualizado 2014, se operativiza el Plan Quinquenal
2012-20186, con lo cual se pretende alinear las acciones de los servidores de la ANA
con el logro de los objetivos y metas de la organizaciéon y, al mismo tiempo,
especializar y desarrollar las competencias de los servidores para su crecimiento
personal y profesional, como soporte para la construccion de una linea de carrera en
la Autoridad Nacional del Agua.

CAPITULO I: ASPECTOS GENERALES

1.1. Base Legal

La base legal que respalda la elaboracion del Plan de Desarrollo de
Personas—en adelante PDP— de la Autoridad Nacional del Agua, se
encuentra debidamente regulado a través de las disposiciones siguientes:

o Ley N°® 28175 — Ley Marco del Empleo Publico.

o Ley N° 29158 — Ley Organica del Poder Ejecutivo.

o Decreto Legislativo N° 1023, que crea a la Autoridad Nacional del
Servicio Civil, Rectora del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos.

e Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba las Normas de Capacitacion y
Rendimiento para el Sector Publico.

e Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento sobre
Normas de Capacitacién y Rendimiento para el Sector Publico.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, que
aprueba la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para la
elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del Estado”.

e Decreto Legislativo N° 997 — Ley de Organizacion y Funciones del
Ministerio de Agricultura, del 12 de marzo del 2008, que crea la Autoridad
Nacional del Agua.

o Ley N° 29338 — Ley de Recursos Hidricos, del 31 de marzo del 2009.

e Decreto Supremo N° 006-2010-AG, que aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funciones de la Autoridad Nacional del Agua.

o Directiva N° 002-2009-ANA-J-OPP “Normas para la formulacion, tramite,
aprobacion y actualizacién de directivas de la Autoridad Nacional del
Agua. 5]::5:,,“5 ;

e Reglamento Interno de Trabajo aprobado con Resolucién Jefatural 14 LRE‘;&A
555-2013-ANA, del 26 deﬁgymbre del 2013. 12

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua. 5
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Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas

Mediante Resolucién Jefatural N° 042-2013-ANA, de fecha 7 de febrero del
2013, se oficializa la conformacion del Comité de Elaboracion del Plan de
Desarrollo de Personas de la Autoridad Nacional del Agua, el mismo que
esta conformado de la siguiente manera:

v El Secretario General de la Autoridad Nacional del Agua, Lic. Francisco
Dumler Cuya.

v El Director de la Oficina de Planificacién y Presupuesto, Ing. Luis Eliseo
Perez Sandoval.

v"  El Subdirector de la Unidad Recursos Humanos, Lic. Walter Javier
Varillas Vilchez.

v El representante del personal de la Autoridad Nacional del Agua, Ing.
Adolfo Toledo Parrefio, y su alterna Lic. Roci6 Rubi Bocanegra
Mendiola.

Los representantes del personal de la Autoridad Nacional del Agua, fueron
elegidos a través de un proceso electoral llevado a cabo el 21 de enero de
2013, con la participacién de 828 servidores (régimen laboral CAS y 728),
de la sede central, organos desconcentrados (AAA) y sus unidades
organicas (ALA) en el ambito nacional.

Alcance del PDP Anualizado 2014

El presente PDP Anualizado 2014 al servicio de la Autoridad Nacional del
Agua, contempla a los servidores que estén comprendidos dentro de los
regimenes laborales del Decreto Legislativo N° 728, y del régimen laboral
de Contratacion Administrativa de Servicios—CAS (Decreto Legislativo N°
1057). Para el presente afio 2014, se tiene previsto capacitar al menos a
750 trabajadores, de los cuales 700 estaran comprendidos bajo el régimen
laboral CAS y al menos 50 trabajadores seran del régimen laboral 728.

. Vigencia del PDP Anualizado 2014

Periodo de Vigencia: Enero — Diciembre 2014.

-
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CAPITULO Il: OBJETIVOS DEL PDP ANUALIZADO 2014

Los objetivos que cumplird el PDP Anualizado 2014 contribuiran al cumplimiento de
los objetivos del PDP Quinguenal 2012-2016, para ello se propone los objetivos
siguientes:

2.1. Objetivo General del PDP Anualizado 2014

Es proposito de la Unidad de Recursos Humanos, desarrollar las
competencias para la administracién, conservacion y proteccion de los
recursos hidricos de las cuencas y sus bienes asociados de manera
integrada y participativa. Asimismo, fortalecer competencias para desarrollar
una cultura institucional orientada al servicio de los usuarios y la ciudadania
en general con alto sentido ético, compromiso y mistica institucional.

En tal sentido, el PDP 2014 plantea el siguiente objetivo general:

Coadyuvar a contar con recursos humanos especializados, competitivos y
con identificacién institucional con la finalidad de contribuir a la gestion
integrada de los recursos hidricos y al desarrollo personal de los trabajadores
en la ANA.

2.2. Objetivos Especificos del PDP Anualizado 2014

El PDP 2014 esta orientado a lograr alta especializacion técnica, priorizando
el desarrollo del talento de los servidores de la ANA, que han sido
identificados con un mayor potencial de conocimientos en temas de, gestion,
técnicos, y administrativos en Recursos Hidricos. En tal sentido, esta dirigido
a capacitar mediante diversas modalidades de formacion a los servidores de
la ANA, con el objetivo de contribuir a cerrar las brechas de capacitacién
identificadas en el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion-DNC.

v Actualizar a los servidores de la ANA en los dominios afines a su trabajo
de gestion de recursos hidricos en general, de gestion integrada de
recursos hidricos y/o de gestion administrativa, cerrando las brechas
identificadas en el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion.

v Contribuir a que los servidores de la ANA conozcan y apliquen el
desarrollo de habilidades blandas, transversales e informaticas requeridas
para su propio desarrollo personal y su buen desemperio institucional.

v Contribuir a la especializacion y perfeccionamiento de los servidores de la
ANA que hayan sido identificados con un mayor nivel de desempefio,
compromiso y capacidad innovadora, en las diversas areas de trabajo.

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua. 7
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CAPITULO lll: MARCO CONCEPTUAL DEL PDP ANUALIZADO 2014

3.1. De la Gestion Integrada de Recursos Hidricos

La Gestion Integrada de Recursos Hidricos es un proceso que promueve en
el ambito de la cuenca hidrografica, el manejo y desarrollo coordinado del uso
y aprovechamiento multisectorial del agua con los recursos naturales
vinculados a esta, orientado a lograr el desarrollo sostenible del pais sin
comprometer la sostenibilidad de los ecosistemas.

El enfoque integrado facilita el establecimiento de un sistema de decisiones
en el que participen los representantes de los multiples actores que
intervienen en una cuenca y sobre el agua. En ese enfoque, las decisiones y
soluciones adoptadas deben ser apropiadas al medio intervenido y al efecto
acumulado de las intervenciones que resultan de las interacciones entre los
distintos usuarios. Se busca alcanzar de esa forma una visién de desarrollo
sostenible, a nivel local, regional y nacional, mediante consensos que faciliten
la convivencia social, tal como lo especifica la Politica del Estado sobre
recursos hidricos en la Politica 33 del Acuerdo Nacional.

La gestion integrada de recursos hidricos alude al necesario desarrollo e
institucionalizacion de una cultura del agua para lograr la participacién
comprometida de otros sectores, niveles de gobierno y ciudadania en
general.

La cultura del agua constituye para la Autoridad Nacional del Agua uno de
sus principios rectores, y considera que es responsabilidad de todos los
usuarios y de la poblacién en general, el conservar y proteger el agua, a
través de su buen uso para que las generaciones actuales y futuras puedan
gozar de este recurso natural en cantidad y calidad suficientes.

Nuestro pais requiere una nueva cultura del agua, es decir, una nueva base
ética fundada en un cambio en nuestra escala de valores que contemple el
valor social, ambiental y econémico del agua y nuevos principios éticos en su
uso responsable y eficiente.

Nuestros rios y lagos solo pueden vivir limpios y con agua suficiente si
cuentan con nosotros para su cuidado y conservacion. La cultura del agua es
una tarea y responsabilidad de todos.

>

¥
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3.2. Del Sistema de Capacitacion en la ANA

3.2.1. CONCEPTOS

El sistema de capacitacion de la ANA asume que la practica formativa
es un FIN para el desarrollo de cada servidor (desarrollo de personas),
pero al mismo tiempo es un MEDIO (capacidades para mejorar su
desempenio laboral). Busca, entonces, formar en lo inmediato el “capital
humano institucional”, aunque -en la medida que existe una relativa
rotacidén de servidores- nuestra practica formativa se ubica en un
contexto de formacion mediata de un “capital humano social’, que va
mas alla de lo meramente institucional.

Los resultados que se buscan lograr tienen que ver con que todos y
cada uno de los servidores de la ANA se encuentren actualizados y
especializados en los campos o dominios donde trabajan, manejando
competencias requeridas que deben plasmarse en desempefios
optimos.

En la literatura especializada existen multiples términos tales como
desarrollo de personas, desarrollo de capacidades y fortalecimiento de
capacidades. Es importante que los podamos conocer y adoptar una
definicidn operativa para efectos del presente PDP.

3.2.1.1. Desarrollo de personas:

Desarrollar personas no es soélo darles informacién para que aprendan
nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, y se tornen mas
eficientes en lo que hacen, sino darles formacion basica para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que
modifiquen sus habitos y comportamientos y les permitan ser mas
eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que informar, pues
representa el enriquecimiento de la personalidad humana (Chiavenato,
2002").

3.2.1.2. Desarrollo de capacidades

Complejo proceso de generacion de condiciones para asumir
responsabilidades en la gestion del desarrollo con un enfoque integral
(basado en derechos, eficiente, articular y democratico). Comprende:
capacitacion y formacién en todas sus variantes, informacion vy
comunicacion, asesoria y asistencia técnica, acompaﬁamient&@ﬁﬁ&ar-\
permanente (Herz, 2008). §9>) LS

! Chiavenato, I. (2002). Gestién del Talento Humano. Bogota: MC. Graw-Hill. \a,

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua. 9
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Peter Morgan (1997)? ha definido el desarrollo de capacidades como el
proceso mediante el cual las personas, grupos y organizaciones
mejoran sus habilidades para llevar a cabo sus funciones y para
alcanzar los resultados deseados a través del tiempo. Esta definicién
destaca dos puntos importantes: que el desarrollo de capacidades es
en gran parte un proceso de crecimiento y desarrollo interno, y que los
esfuerzos para desarrollar las capacidades deben estar orientados
hacia los resultados.

Los esfuerzos de desarrollo de capacidades por lo general incluyen uno
o mas de los enfoques siguientes:

» Difusion de informacion.

» Capacitacion.

« Facilitacion y tutoria.

* Trabajo en redes.

* Retroalimentacion para promover el aprendizaje basado en la
experiencia (Horton, 2004%).

El fortalecimiento de capacidades esta mas acorde con el enfoque de la
persona como unidad biopsicosocial.

El concepto de desarrollo de capacidades no se trata sélo de
capacitacion sino de las diversas condiciones que permiten al individuo
cumplir con sus roles en sociedad. De alli que las acciones primarias de
garantizar los derechos de los seres humanos al cuidado y carifio
familiar, la alimentacion adecuada y oportuna, la salud, entre otros
forman parte tanto de los derechos como de las capacidades plena que
poseen las personas para actuar en igualdad de oportunidades en la
sociedad y en el mercado. Por otro lado no se trata solo de la
adquisicion o mejora de destrezas del individuo en el puesto actual sino
de la mejora en la calidad de la persona (por eso esta relacionado con
el desarrollo de personas).

Para efectos del presente PDP Anualizado 2014, se asume la definicion
de desarrollo de personas descrita lineas arriba por Chiavenato (2002)
por estar mas acorde a la filosofia de la ANA.

2 Morgan, Peter. 1997. Disefio y uso de indicadores en el desarrollo de la capacidades. Documento
preparado para la Division de Politicas Sociales y Econdmicas, Politicas Branch, CIDA.Hull: Agencia
Canadiense de Desarrollo Internacional (CIDA).

s

PEF

LUIS

Agricola Internacional (GCIAI), La Haya, Paises Baj
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3.2.1.3. Competencias

Las competencias constituyen un conjunto articulado de atributos que
debe reunir una persona para actuar con eficacia y eficiencia en una
funcién determinada. En este sentido, son destrezas, valores,
conocimientos y habilidades que pueden y deben actualizarse-
contextualizarse para trabajar con eficacia y eficiencia, en la perspectiva
de lograr una finalidad.

Se refiere a las “caracteristicas de personalidad, devenidas
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo” (Alles, 2008%). Otra forma de definir la competencia es: “un
rasgo personal o conjunto de habitos que llevan a un desempefio
laboral superior o mas eficaz, o por decirlo de otro modo, una habilidad
que aumenta el valor econémico del esfuerzo que una persona realiza
en el mundo laboral (Goleman, 2000°).

Las competencias son comportamientos que reflejan la aplicacién de
conocimientos, habilidades y actitudes que permiten alcanzar un
desempefio superior. Es indudable, que éstas competencias estan
vinculadas con el concepto de lo que “hacen” las personas y “cémo lo
hacen”, para ser consideradas como personas con un desempefio
superior, que facilita su identificacion y desarrollo.

En el grafico N° 1, mostrado a continuacién, se detalla la definicion de
competencias

Grafico N° 1
Definicion de Competencias

~H

Destrezas o
Habilidades

Conocimientos

S~ . — —
b |
% | Competencia
0 ‘;_'-_‘

Conductas o
Comportamientos P

Fuente: Elaboracion P;@

* Alles, Martha. (2008). Desempefio por Competencias. Evaluacién de 360°.

Actitudes

% Goleman, Daniel (2000). La practica de la inteligencia emocional.

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua. 1
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El esquema de desarrollo de competencias comprende:

v Competencias Estratégicas, que facilita la interaccion con el entorno.

v Competencias Intratégicas o de Relacion Interpersonal, que apoya
en el manejo de las relaciones de trabajo o clientes internos; vy,

v" Competencias de Eficacia Personal o Liderazgo, que potencia el
accionar y lo orienta al logro de resultados.

3.2.1.4. El desempeiio:

Los desempefios son practicas o comportamientos observables
(pueden ser descritos y/o medidos), que permiten concretizar las
funciones de cada servidor, con niveles de responsabilidad y siempre
orientados hacia el logro de Resultados establecidos.

3.2.1.5. Los dominios:

Los dominios son los campos o ambitos de trabajo. En la ANA, tenemos
cuatro dominios fundamentales: Gestion de recursos hidricos en
general; gestion integrada de recursos hidricos; gestion administrativa;
y Manejo de habilidades blandas, transversales e informaticas.

El proceso del Saber

En la ANA reconocemos que hay un Saber Objetivo social e histéricamente
producido y acumulado, dentro y fuera de nuestro pais en el campo de la Gestion de
Recursos Hidricos y campos afines al trabajo institucional. Esta informacion social —
en permanente recreacion- debe estar al alcance de todos y cada uno de nuestros
servidores, de manera fisica o virtual.

El proposito del Sistema de capacitacion de la ANA es permitir que lo maximo del
Saber Objetivo referido a la Gestion de Recursos Hidricos —social e histéricamente
producido y acumulado dentro y fuera del Pert sobre - se convierta en Saber
Subjetivo o aprendizaje dentro de la mayoria de los trabajadores de la ANA. Esto
significa desarrolfo de competencias pertinentes.

Pero, importa que los aprendizajes no se queden como simple cambio en la
subjetividad de las personas. Hay que promover que ellos se plasmen en Saber
Objetivado o préactica social. Los desempefios individuales y colectivos, permiten
aplicar —de manera contextualizada- los diversos aprendizajes logrados en las
diversas acciones formativas.

Mirando el mediano plazo, hay que tomar previsiones para que las mejores préctica.s 4y
de nuestros servidores sean sistematizadas. Esto permitira promover el surg:m:enta”
de un Saber Recreado. Desde la préactica individual y colectiva, en la ANAR.E
podriamos generar Innovaciones, con impactos estratégicos para el mismo
desarrollo de la Gestion de los Recursos Hidricos de nuestra Patria.

R

v
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3.2.2. Capacitacion y el desarrollo de las Personas

3.2.2.1. Definicion de capacitacion:

La capacitacion va de la mano con los componentes de las
competencias que constituyen la base para poder sugerir y exponer, en
su oportunidad, las necesidades de capacitacién, como son:

e Los conocimientos;
e Las habilidades y destrezas; vy,
e Las cualidades, actitudes y valores.

La capacitacion consiste en la planificaciéon y desarrollo de un conjunto
de actividades, cuyo propésito es mejorar el rendimiento presente del
trabajador, acrecentando sus capacidades y su actuacion futura, a
través del fortalecimiento y potenciacion de sus competencias técnicas,
habilidades® y actitudes’ personales.

El proceso de -capacitacién, debe ser una actividad sistémica,
planificada y de realizacién permanente, cuyo propésito general sea
preparar, desarrollar, integrar y agregar valor a la gestion de sus
recursos humanos, consolidandolo como uno de sus procesos mas
importantes, mediante la entrega de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y, en especial, de actitudes necesarias que les permitan
alcanzar un desempefio competente en sus actuales y futuros puestos,
respondiendo, con ello, a las exigencias cambiantes del entorno.

Como se muestra en el cuadro siguiente, la capacitacion y el desarrollo
comprenden una gama de procedimientos y procesos, relacionados con
las distintas actividades de la gestion de recursos humanos de la
institucién; partiendo del analisis del puesto y terminando en el plan y
gestion de carrera de todos y cada uno de los trabajadores; del anélisis
de necesidades de capacitacion, del cual se desprenden los objetivos
especificos de capacitacién, hasta los parametros criticos de
capacitacion y, finalmente, la manera como se evalltan los resultados
del proceso de capacitacion.

f:‘\:’.
{v Ing. LUIS
12 e

8 Asumimos como Habilidad a la posibilidad de ejercer una funcion, rol o tarea con suficiente presteza y
desenvolvimiento.

7 La Actitud es una motivacién social que se define como la forma de actuar de una persona, el
comportamiento que emplea un individuo para hacer las cos

o
7
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Grafico N° 2
Proceso de Capacitacion y Desarrollo

Procesos, procedimientos y relaciones en la
capacitacion y desarrollo
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Fuente: Elaboracién Propia

3.2.2.2. La capacitacién basada en competencias

La “capacitacion basada en competencias” es un modelo de
capacitacion, en el que las competencias se constituyen como
elementos claves para visualizar los procesos de gestidon humana en
forma integral y sistémica; en la practica, implica dar un cambio
fundamental en la forma como la ANA debe llevar a cabo el proceso de
capacitacion y la mejora del talento humano interno.

3.2.2.3. Ventajas del modelo de capacitacion

El presente PDP Anualizado 2014 se sustenta en el modelo de
“capacitacién basada en competencias”, el mismo que ofrece las
ventajas siguientes:

a) Definir criterios de éxito y hacer que todos los conozcan;

b) Fomentar el desarrollo, el aprendizaje y la adaptacion a los
cambios;

c) Apoyar a consolidar conocimientos, habilidades y comportamientos
relacionados con factores criticos, para alcanzar ventajas
competitivas;

d) Vincular directamente procesos de gestion humana con los
objetivos y resultados de la organizacion; P

e) Facilitar la vinculacién y ubicacién de personas con /Igdsfwc(
caracteristicas que la organizacion necesita; y, ¥

f) Apoyar las estrategias de desarrollo individual y orgamzaclonal =
para afrontar los retos futuros. (;;}

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua.
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3.2.2.4. Beneficios del Modelo de Capacitacién

Los beneficios de la capacitacién no son sélo para el trabajador, sino
también para la Institucion. Entre los beneficios podemos mencionar:

e Permite al trabajador reforzar sus competencias de acuerdo al Perfil
de Puestos;

Promueve la mejora continua e innovacion;

Promueve el desarrollo y la confianza del individuo;

Logra metas individuales;

Eleva el nivel de satisfaccion en el puesto;

Mejora la comunicacion entre los trabajadores;

Ayuda a la integracion de areas, multifunciones e involucramiento; y,

Transforma el ambiente de trabajo en la institucion, haciendo mas
agradable.

3.2.2.5. Etapas del Proceso Capacitacion - Desarrollo

La capacitacion — desarrollo, exige la ejecucién de cuatro etapas, segun
muestra el grafico siguiente:

GraficoN° 3
Etapas del Proceso de Capacitacion - Desarrollo

DIAGNOSTICO DISENO

CAPACITACION

EVALUACION IMPLEMENTACION

Fuente: Elaboracién Propia

A continuacion, explicaremos brevemente cada una de las etapas:

Diagnéstico: inventario de las necesidades de capacitacion y

desarrollo que se deben satisfacer. GOV
AL b o

plan de capacitacion y desarrollo.

Evaluacion: verificacién de los resultados del Plan de capacitacion y
desarrollo. )
DY

ﬁs/\
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Sistematizacion: proceso en el que se registra, identifica, describe y
documenta las experiencias que se dan en las actividades de
capacitacion, asimismo, es un proceso de Mejora Continua, en el que
se evalla y analiza la gestion de capacitacion, identificando logros,
dificultades, oportunidades, amenazas y carencias.

La utilizacion efectiva de los recursos humanos depende de la correcta
aplicacion de las cuatro etapas del proceso de capacitacion y desarrollo
descritas, asimismo, permite establecer y reconocer requerimientos
futuros, asegurar la provisiébn de trabajadores calificados y su
desarrollo.

El logro de competencias —dentro de un dominio- solamente tiene razén
de ser si ellas se transforman en desempefos que permiten lograr
Resultados. Nuestro sistema de capacitacién debe ser evaluado no
tanto por la cantidad de actividades formativas que ejecuta, sino por el
desarrollo de competencias que permite desarrollar en los servidores y,
aun mas, por los cambios en sus desempefios y, en el mediano plazo,
en los impactos que estos Resultados generen.

El PDP 2014 es una oportunidad para avanzar en la mejora de la
persona como servidor publico para alcanzar un Estado al servicio de la
gente con calidad y con calidez. Y ello sera mas efectivo y sostenible si
es que se entiende el desarrollo de las capacidades como un proceso
de actuacion de los servidores identificados con su funcién, con su rol
de servir y con la ética y eficiencia como practica permanente y
ejemplar.

3.2.3. Estrategia global 2014

v A diferencia del PDP Anualizado 2013, en el que se planted cuatro
programas de capacitacion, para el presente PDP Anualizado 2014,
se han disefiado cinco moédulos® de capacitacién, los cuales
constituyen “dominios” con los que se trabajara el presente ano.

v" Durante el 2014, trabajaremos las Competencias establecidas para
cada uno de los modulos (dominios). Las competencias seran
graduadas como: actualizacion (estandarizacién), capacitacion
(formacién en procesos nuevos) y especializacion.

v Paralelamente, durante el afio 2014, se deben ir estableciendo —
como construccién social- los desempefios que deben tipificar la
practica de las competencias.

v" Para el logro de las competencias y desempefios, tendremos un
conjunto articulado de acciones (presenciales y/o no presenciales),
organizadas de manera directa por la ANA o realizadas por terceros
(por ejemplo: maestrias, pasantias y otros).

& A fin de clarificar el término de programa de capacitacién y diferenciarlo de un programa de
desarrollo, que constituye una serie de proyectos con un objetivo global comin, se ha optado por
utilizar el término de mddulo de capacitacion, referido a un conjunto de materias que integran una
rama de ensefianza en un sistema de capacitacion. mg

15

ra
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v' De igual manera, mejoraremos los procesos de seguimiento,
monitoreo, evaluacion y sistematizacion de las mejores practicas, en
la perspectiva de ir perfilando generacién de innovaciones en
nuestro campo institucional.

CAPITULO IV: ORGANIZACION Y EVALUACION DE LA CAPACITACION DESDE
UN DNC

En el presente capitulo se describira como se realizé el Diagnéstico de Necesidades
de Capacitacion—DNC, partiendo de los resultados del mismo, se establece su
organizacion, evaluacion y seguimiento, con el detalle de los instrumentos que se
utilizaran para tal fin.

4.1. Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion—DNC (Evaluacion
Diagnéstica)

La Unidad de Recursos Humanos ha elaborado una linea base® sobre las
capacidades técnicas y personales de los funcionarios, profesionales,
técnicos y auxiliares de la ANA, que requieren ser actualizadas y fortalecidas,
basandose en las herramientas mostradas en el grafico N° 4, que resume el
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion—DNC.

GraficoN° 4
Instrumentos utilizados en el DNC

ENTREVISTAS A CUESTIONARIO DE
DIRECTORES DE MEDICION DE

LA ANA CAPACIDADES

4
2

DIAGNOSTICO

Fuente: Elaboracién Propia

intervencion, es decir, establece el “punto de partida”. En nuestro caso nos pefmite conocer las competencias y
necesidades de capacitacion al momento de iniciarse las acciones planificadas
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La metodologia para realizar el DNC, consistié en el uso y sistematizacion de
entrevistas, encuestas, cuestionarios y la revision del plan de accion'® de las
AAA y las ALA a nivel nacional.

A continuacién, se sefialan los resultados del DNC, segun los instrumentos
usados:

4.1.1. Entrevista a Directores de Linea de la sede central de la ANA:

Objetivo: Identificar los principales problemas de las Direcciones de
Linea, que afectan sus procesos internos, los cuales se puedan
mejorar a través de capacitacion. Asimismo, recabar informacion,
desde la perspectiva de las direcciones mencionadas sobre el DNC de
las AAA y las ALA, en el ambito nacional.

Muestra: Seis (06) Directores de Linea de la sede central de la ANA.

Instrumento: Entrevista estructurada:
Para tal fin, se estructurd el siguiente cuestionario:

i. ¢Podria indicarnos, desde su perspectiva, cudles son los tres
principales problemas que afectan los procesos de su direccion,
que podrian ser solucionados a través de actividades de
capacitacion?

ii. ¢Su direccion o area ha realizado algin tipo de proceso de
capacitacion dirigido a sus integrantes? Indicar cuando y cuantos,
de ser posible mencionar los temas desarrollados.

ii. ¢En qué aspectos técnicos o normativos, considera usted que su
personal debe ser capacitado?, indicar como maximo 5 temas.

iv. ¢Cuadles son las habilidades y actitudes que usted considera que su
personal necesita desarrollar para desempenar mejor su funcion?,
indicar como maximo 5 temas.

v. Usted como Director o funcionario, ¢Cuales son sus necesidades
de capacitacion?

vi. Desde la perspectiva y funciones que cumple su direccion ;En qué
temas deberian ser capacitados los integrantes de las AAA y ALA?

vii. 4Cual es la metodologia mas apropiada que usted cree
conveniente se debe emplear para desarrollar los temas planteados
por su area?

viii. Dentro de su personal, incluyendo usted, podria identificar alguno

como facilitador o capacitador.
ix. Alguna sugerencia o comentario final.

10 E] Plan de Accién fue una recopilacién de la problematica, actividades a realizar y requerimientos de las oficinas

desconcentradas y unidades organicas de la ANA a nivel nacional. Rara la realizacién del DNC se han extraido del
plan de accion, sélo las actividades vinculadas directamente con los temas de capacitacion.

=
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Resultados

De la sistematizacion de los resultados obtenidos en la entrevista
anterior, el cuadro N° 1 muestra los siguientes temas de capacitacion.

Cuadro N° 1

Sistematizacion'' de los resultados de la Entrevista a Directores de la
sede central de la ANA

TEMAS RELACIONADOS CON TEMAS RELACIONADOS CON
CAPACIDADES TECNICAS CAPACIDADES PERSONALES

Monitoreo de la calidad del agua Tora de decisiones
Identificacién de fuentes contaminantes Trabajo en equipo
Inspeccion y fiscalizacion de vertimientos Manejo de conflictos
Tramite documentario Negociacion

Gestién de los recursos hidricos Comunicacion efectiva

Otorgamiento de derechos de uso de agua. Liderazgo

Capacidad y actitud para proponer
soluciones

Fuente: Sistematizacién de la Entrevista a Directores de la sede central de la ANA.
Elaboracién Propia

Ley de contrataciones del Estado.

4.1.2. Encuesta a Directores de AAA y Administradores Locales (ALA):

Objetivo: Identificar las principales necesidades de capacitacion de las
AAA y las ALA, tanto de sus funcionarios, como de sus profesionales,
técnicos y auxiliares.

Muestra: Veinte (20) funcionarios de érganos desconcentrados, entre
Directores de las AAA y los jefes de las unidades organicas
(Administradores Locales de Agua):

Instrumento: Encuesta estructurada:
Para tal fin, se estructuro el siguiente cuestionario:

i. ¢Podria indicarnos, desde su perspectiva, cuales son los tres
principales problemas que afectan los procesos de su direccion,
que podrian ser solucionados a través de actividades de

capacitacion? .égm%\
s . > % . . (N ~
i. ¢En qué aspectos técnicos o normativos, considera usted que @ %)
personal debe ser capacitado?, indicar como maximo 5 temas. |3 *”gé';uf 3

e

\.\ ]

)

recogidas textualmente de los instrumentos que se han aplicado en el recojo, de la informacién, sin embargo,
cabe hacer notar que los mismos deben ser precisados de acuerdo a ion técnica en la propuesta de

capacitacién que se realice. /
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iii. ¢Cuales son las habilidades y actitudes que usted considera que su
personal necesita desarrollar para desempefiar mejor su funcion?,
indicar como maximo 5 temas.

iv. Usted como Director o funcionario, ;Cuales son sus necesidades
de capacitacion?

v. (Cudl es la metodologia mas apropiada que usted cree
conveniente se debe emplear para desarrollar los temas planteados
por su area?

vi. Alguna sugerencia o comentario final.

Resultados

De la sistematizacién de los resultados obtenidos en la encuesta
anterior, el cuadro N° 2 muestra los siguientes temas de capacitacion.

Cuadro N° 2
Sistematizacion de los resultados de la Encuesta a Directores de
AAA y Administradores Locales de Agua

TEMAS RELACIONADOS CON TEMAS RELACIONADOS CON CAPACIDADES
CAPACIDADES TECNICAS PERSONALES

Regimen Econdémico por Uso de Agua (Valor
economico del agua)

Manejo de conflictos

Calidad de los recursos hidricos Liderazgo

Normatividad sobre calidad del agua Toma de decisiones

Otorgamiento de derechos de uso de agua
Procedimiento administrativo y sancionador

Marco Normativo de la Ley de Recursos Hidricos

Trabajo en equipo
Gestion del cambio

Comunicacion asertiva

Cultura del agua

Elaboracion de estudios hidrolégicos

Fuente: Sistematizacion de la Encuesta a Directores de AAA y Administradores de ALA.
Elaboracion Propia

4.1.3. Plan de Accion de las Oficinas Desconcentradas:

Objetivo: Recopilar y seleccionar informacién sobre capacitacion, de
los Planes de Accion de las oficinas desconcentradas vy unldades
organicas a nivel nacional.

Muestra: Cuatro (4) AAA y Setenta y dos (72) ALA.
Instrumento: Planes de Accién de las ALA
Resultados:

De los Planes de Accion, se ha logrado recopilar informacién respecto a
temas vinculados a la capacitacion, que contribuirdn a mejorar el
desempefio de sus competencias y funcnones de los servidores y, por
ende, brindar un mejor servicio a la soq%&,
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Sin embargo, dentro de las propuestas de planes recogidas
encontramos temas vinculados a procesos de sensibilizacién y
asesoramiento. Por lo tanto, se ha visto por conveniente, diferenciar las
propuestas de capacitacion, sensibilizacion y asesoramiento.

En tal sentido, del total de coincidencias de necesidades de
capacitacion propuestos por los servidores de la ANA, se puede
apreciar que el 71% de ellas corresponden a capacitacion; el 21% a
sensibilizacion de autoridades locales, usuarios, comunidades
campesinas, entre otros, en temas relacionados con el quehacer de la
ANA,; finalmente, el 8% solicita asesoramiento para elaborar diversos
instrumentos de capacitacion y sensibilizacion.

De la sistematizacién de los resultados obtenidos en el instrumento
anterior, el cuadro N° 3 muestra las siguientes coincidencias en temas
de Capacitacion, Sensibilizacién y Asesoramiento en las AAA vy las
ALA.

Cuadro N° 3

Coincidencias encontradas en temas de Capacitacion, Sensibilizacién y
Asesoramiento en las AAA y las ALA

L (coi(r::::ri‘ctltl:;as) %
Sub total coincidencias en propuestas de capacitacion 212 71%
Sub total coincidencias en propuestas de sensibilizacion 63 21%
Sub total coincidencias en propuestas de asesoramiento 22 7%
TOTAL COINCIDENCIAS 297 100%

Fuente: Sistematizacion del Plan de accién de las Oficinas Desconcentradas
Elaboracién Propia

Grafico N° 5
Distribucion de coincidencias sobre temas vinculados a
_ Capacitacion, Sensibilizacién y Asesoramiento

TEMAS VINCULADOS A CAPACITACION

Total Coincidendas
| en propuestas de ‘
[ asesoramiento
8%

|

sl :
000;“.. | Total Coinddendas
o | enpropuestas de
3z sensibilizacién
21%

Total Coinddendas
enpropuestas de
capaditadén
71%

Fuente: Sistematizacién del Plan de accién de las Ofiginas Desconcentradas =~

Elaboracién Propia
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Cuadro N° 4

Sistematizacion de los resultados del Plan de Accién de las AAA y las ALA en temas
de Capacitacion

o
N° TEMAS DE CAPACITACION COIN CII;ENCI AS % % ALA
01 | Reglamento de Operaciones de Infraestructura Hidraulica 33 15.57% 46.00%
02 | Normatividad de la calidad del agua 23 10.85% 31.94%
03 | Identificacién de fuentes contaminantes 15 7.08% 20.83%
04 | Procedimiento administrativo y sancionador 1 5.19% 15.28%
05 [ Delimitacion de fajas marginales 11 5.19% 15.28%
06 | Monitoreo e interpretacion de resultados 10 4.72% 13.89%
07 | Gestién de los recursos hidricos 10 4.72% 13.89%
08 | Derechos de uso de agua 9 4.25% 12.50%
09 | Manejo de correntémetro y GPS 8 3.77% 11.11%
10 | Gestion y solucion de conflictos hidricos. 8 3.77% 11.11%
11 | Capacitacién sobre vertimientos de uso de agua. 7 3.30% 9.72%
12 | Identificacién de fuentes de agua para consumo humano 7 3.30% 9.72%
13 | Organizacién de usuarios 7 3.30% 9.72%
14 | Archivo y Tramite documentario 6 2.83% 8.33%
15 | Tarifa y retribucién econémica 6 2.83% 8.33%
16 | Ley de Recursos Hidricos y su reglamento. 4 1.89% 5.56%
17 sse;ricl’):cjg::conémica y supervisién de la aplicacion de la tarifa de 4 1.89% 5.56%
18 | Valor econdmico del agua. 4 1.89% 5.56%
19 | Evaluacion hidrolégica 4 1.89% 5.56%
20 | Reutilizacion de agua 3 1.42% 4.17%
21 | Identificacién de puntos criticos frente a fendmenos naturales 3 1.42% 4.17%
22 | Gestion institucional. 3 1.42% 417%
23 | Hidrometria. 3 1.42% 4.17%
24 | Uso eficiente del recurso hidrico. 2 0.94% 2.78%
25 | Aguas subterraneas 2 0.94% 2.78%
26 | Autorizacion de ejecucién de obras 1 0.47% 1.39%
27 rSelL;::Irzvalzlln;: ‘de la calidad de aguas superficial, subterranea y de 1 0.47% 1.39%
28 :gi::zggig:_ caudales en aguas superficiales, subterraneas y de 1 0.47% 1.39%
29 | Elaboracion del plan de cuenca. 1 0.47% 1.39%
30 | Cémo realizar informes técnicos legales. 1 0.47% 1.39%
31 | Capacitacion para secretarias 1 0.47% 1.39%
32 | Trabajo de campo 1 0.47% 1.39%
33 | Regularizacion de licencias de uso con fin agrario. 1 0.47% 1.39%
34 | Georeferenciacién 1 0.47% 1.39%
TOTAL 212 100.00%
TOTAL ALAS 72

; oo
%'de Recus> Fuente: Sistematizacién del Plan de accién de las Oficinas Desco{mentradas
Elaboracion Propia

5
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Del cuadro anterior, segun la diferenciacion de los temas en el rubro de
capacitacion, se ha logrado identificar 34 temas que son de preocupacion e
importancia para las AAA y ALA, a nivel nacional. En este sentido, se ha
elaborado un ranking de prioridad, basado en el nimero de coincidencias de
propuestas realizadas por cada ALA. Asi, por ejemplo, se resalta en
sombreado amarillo los 10 temas con mayor porcentaje de coincidencia. De
los cuales, el 46% del total de las AAA y las ALA han coincidido que
requieren ser capacitados en el “Reglamento de Operaciones de
Infraestructura Hidraulica”.

4.1.4. Cuestionario de Medicion de Capacidades

Objetivo: Medir los conocimientos de los funcionarios de los 6rganos
desconcentrados de la ANA, sobre aspectos técnicos y normativos de
la Gestion de los Recursos Hidricos.

Muestra: Ciento cincuenta y tres (153) funcionarios, entre Directores
de AAA, Administradores Locales de Agua y personal técnico de dichas
oficinas.

Instrumento: La Unidad de Recursos Humanos, con el apoyo de las
Direcciones de Linea, y la Secretaria General prepard un balotario de
300 preguntas técnicas, de las cuales fueron seleccionadas cien (100)
preguntas para la realizacion del cuestionario citado.

A continuacién, se muestra un resumen de los resultados obtenidos en
la sistematizacién del cuestionario de medicién de capacidades.

Cuadro N° 5
Estructura del Cuestionario de Medicién de Capacidades

ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO

p:zg %
CAMPO 1: |ELEMENTOS BASICOS DE GESTION PUBLICA 8 8.0%
CAMPO 2: |MARCO NORMATIVO 29 29.0%
Tema 2.1.- |Ley de Recursos Hidricos 10 10.0%
Tema 2.2.- |Reglamento de la Ley de Recursos Hidricos 12  12.0%|
Tema 2.3.- |Reglamento de Organizacion y Funciones. ROF —ANA 7 7.0%)
CAMPO 3: |GESTION DEL AGUA Y GESTION INTEGRADA DE RECURSOS HIDRICOS 13 13.0%
CAMPO 4: |ADMINISTRACION DE RECURSOS HIDRICOS 11 11.0%
Tema 4.1.- |Derecho de Uso de Agua 4 4.0%

)

Tema 4.2.- |Distribucion y Uso Multisectorial del Agua
Tema 4.3.- |Régimen Econémico del Agua

4.0%
3.0%
CAMPO 5: |ESTUDIOS Y PROYECTOS MULTISECTORIALES HIDRAULICOS 10 10.0%

W

Tema 5.1.- |Estudios de Afianzamiento Hidrico 3 3.0%
Tema 5.2.- |Control de Avenidas y Prevencién de Riesgos 3 3.0%
Tema 5.3.- |Presas, Trasvases, Obras de Proteccidn 2 2.0%)|
Tema 5.4.- |Uso Conjunto de Aguas Superficiales y Subterrdneas 2 2.0%)|
CAMPO 6: |CONSERVACION Y PLANEAMIENTO DE RECURSOS HIDRICOS 10 10.0%
CAMPO 7: |GESTION DEL CONOCIMIENTO Y COORDINACION INTERINSTITUCIONAL 8 8.0%
CAMPO 8: |GESTION DE CALIDAD DE LOS RECURSQS HIDRICOS 11 | 11.0%
Tema 8.1.- |Vertimientos 4 4.0%
Tema 8.2.- |Vigilancia 4 4.0%
Tema 8.3.- |Estudios de Impacto Ambiental 3 3.0%
Total de Preguntas 100 | 100%

e
/,:;{_,):U\..lu\',& 5}
S &S

Fuente: Elaboracién Propia t@@“
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a 153 funcionarios de

las oficinas

desconcentradas, los cuales hemos agrupado por la AAA a la que

pertenecen:

Cuadro N° 6

Numero de funcionarios participantes del Cuestionario por AAA y ALA

FUNCIONARIOS PARTICIPANTES

POR AAA/ALA

AMAZONAS
ALA [QUITOS
CANETE FORTALEZA
AAA CANETE FORTALEZA
ALA BARRANCA
ALA CHANCAY HUARAL
ALA CHILLON RIMAC LURIN
ALA HUAURA
ALA MALA-OMAS-CANETE
CAPLINA OCONA
AAA CAPLINA OCORNA
ALA CAMANA-MAJES
ALA CHILI
ALA COLCA SIGUAS CHIVAY
ALA LOCUMBA-SAMA
ALA MOQUEGUA
ALA TACNA
ALA TAMBO ALTO TAMBO
CHAPARRA CHINCHA
AAA CHAPARRA CHINCHA
ALA CHAPARRA ACARI
ALA ICA
ALA PISCO
ALA RIO GRANDE
ALA RIO SECO
ALA SAN JUAN
HUALLAGA
ALA ALTO HUALLAGA
ALA ALTO MAYO
ALA HUALLAGA CENTRAL
ALA TARAPOTO
ALA TINGO MARIA
HUARMEY CHICAMA
ALA CHICAMA
ALA HUARAZ
ALA MOCHE VIRU CHAO
ALA SANTA LACRAMARCA NEPENA
ALA SANTIAGO DE CHUCO

ALA CASMA HUQ‘RMEY
e
1}

N° de

funcionarios
3

=
oW

N B W N NN

1

=2
NERENWNNO R W

NN NN WS

1

o
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1

=
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JEQUETEPEQUE ZARUMILLA
AAA JEQUETEPEQUE ZARUMILLA
ALA ALTO PIURA HUANCABAMBA
ALA CHANCAY LAMBAYEQUE
ALA CHIRA PIURA
ALA JEQUETEPEQUE
ALA MEDIO Y BAIO PIURA
ALA MOTUPE OLMOS LA NOCHE
ALA SAN LORENZO
ALA TUMBES
ALA ZANA
MADRE DE DIOS
ALA MALDONADO
MANTARO
ALA AYACUCHO
ALA HUANCAVELICA
ALA MANTARO
ALA PASCO
MARANON
AAA MARANON
ALA ALTO MARANON
ALA BAGUA SANTIAGO
ALA CAJAMARCA
ALA CHINCHIPE CHAMAYA
ALA CHOTANO LLAUCANO
ALA CRISNEJAS
ALA HUAMACHUCO
ALA HUARI
ALA POMABAMBA
ALA UTCUBAMBA
PAMPAS APURIMAC
ALA ALTO APURIMAC VELILLE
ALA BAJO APURIMAC PAMPAS
ALA MEDIO APURIMAC PACHACHACA
TITICACA
ALA HUANCANE
ALA ILAVE
ALA JULIACA
UCAYALI
ALA ATALAYA
ALA PERENE
ALA PUCALLPA
ALA TARMA
URUBAMBA VILCANOTA
AAA URUBAMBA VILCANOTA
ALA CUSCO
ALA LA CONVENCION
ALA SICUANI

Total general

Fuente: Sistematizacion del Cuestionario de Medicién de Capacidades.

Elaboracién Propia @&l—
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El Ing. Alfredo José Llajas Chavez, quien se desempefia como
Administrador Local del ALA Chili, obtuvo la mejor puntuacion (15.4) de
todos los servidores que aplicaron el cuestionario.

Asimismo, los resultados de la evaluaciéon evidencian un promedio
general bajo, 10.2, lo que indica que el 48% del total de evaluados esta
por debajo de ese promedio. Esta afirmacion refleja la necesidad de la
urgente actualizacion de las capacidades técnicas de los servidores, en
relacién a la gestion de los recursos hidricos.

Sin embargo, se registra un 52% de funcionarios que “aprobaron” el
instrumento de evaluacion; de los cuales, sélo el 5% alcanzo la nota
mayor a trece (13). En tal sentido, es necesario fortalecer las
capacidades técnicas de este porcentaje minoritario, segun se aprecia
en el siguiente grafico.

Grafico N° 7
Promedio de notas de los participantes

RESULTADO N°4
Cuestionario de Medid on de Capacidades

4. 180800 |
B 150890 « E i
1 |
N TOE T ! {
: |
8120800 - ) ' |
Requieten ‘ J
actualizacion ] |
1190800 - Yo : |
¥ |
b.os000 : :

; Requieren fortalecer

0060890 ! capacidades
| 5 52%
R4 - i :
020800 - i %o con promedio i
! entre W0y 13 1
2.000409 +——— S— sy 1
013345673v10111’131-‘1515171319?0‘
e S)Wsﬁib\\
_f
lenedio: 10.2 -

Fuente: Sistematizacién del Cuestionario de Medicién de Capacidades.
Elaboracion Propia

A continuaciéon, se muestra el promedio de notas obtenidas por el total de los
evaluados, agrupados por los 8 temas en los que se dividié el cuestionario.

)

A
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CuadroN° 7

Promedio de Notas obtenidos por los evaluados segun los campos tematicos
PROMEDIO POR TEMAS

CAMPO PROMEDIO GENERAL | PROMEDIO VIGESIMAL
1.- ELEMENTOS BASICOS DE GESTION PUBLICA - EGP 56.70 11.3
2.- MARCO NORMATIVO 54.01 10.8
8.- GESTION DE CALIDAD DE LOS RECURSOS HIDRICOS -

52.94 10.6
DGCRH
7.- GESTION DEL CONOCIMIENTO Y COORDINACION

52,78 10.6
INTERINSTITUCIONAL - DGCCI
5.- ESTUDIOS Y PROYECTOS MULTISECTORIALES

50.00 10.0
HIDRAULICOS - DEPHM
4.- ADMINISTRACION DE RECURSOS HIDRICOS - DARH 48.84 9.8
6.- CONSERVACION Y PLANEAMIENTO DE RECURSOS

47.78 9.6
HIDRICOS - DCPRH
3.- GESTION DEL AGUA Y GESTION INTEGRADA DE

) 39.32 7.9
RECURSOS HIDRICOS - GIRH
PROMEDIO TOTAL 50.3 10.06

Fuente: Sistematizacién del Cuestionario de Medicién de Capacidades.
Elaboracién Propia

4.2. Seguimiento de la Capacitacion

El seguimiento y monitoreo de la capacitacion se dara en 3 etapas:

a) Previo: De nivelacién de participantes. La evaluacién pre-curso puede
estar dirigida a identificar el nivel de conocimientos previos de los
participantes, para ver si es conveniente realizar algin tipo de
homogenizacion.

b) Concurrente: De correccion o reorientacion a los participantes y
monitoreo del presupuesto real con el presupuesto otorgado.

c) Posterior:

= De la réplica interna

Toda oportunidad de capacitacién, segun sea el caso y el grado de
importancia, debe ser replicada al interior de la institucion.

Tal accién implicara prever que el trabajador, al finalizar el evento de

la capacitacion que le fue financiada, realice una presentacién ante
personal de la ANA, respecto de lo aprendido y como, desde su T

o WA 2
aplicacion interna, puede su ejecucion y puesta en practica reforzan’
ylo mejorar los procesos y procedimientos internos, a fin de garanttzarl £ RERET \

)

que los contenidos aprengjgi\’sle trasladen directamente a la ANA.
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= Del traslado a la tarea.

Autoridac

Se realizara un seguimiento posterior, ya sea en el lugar de trabajo,
para garantizar que estos contenidos aprendidos se trasladen a la
tarea. El proceso de evaluacion de desempefio nos debera dar
resultados al respecto.
Al identificar claramente cuales son los resultados concretos que se
esperan lograr de cada accion, a través de los indicadores que
permitirian medir los resultados desempefiados por el trabajador, se
procede a monitorear el avance y resultados positivos o negativos por

accién y objetivo propuesto.

4.3. Evaluacion de la Capacitacion y sus Instrumentos.

A continuacion se describe los tipos e instrumentos de evaluacion que la
Autoridad Nacional del Agua realizara el presente afio 2014.

Cuadro N° 8
Tipos e Instrumentos de Evaluacion de la Capacitacion
TIPO DE
NIVEL EVALUACION FINALIDAD INDICADOR INSTRUMENTO
Desarrollo del evento
Puntualidad
Tiempo utilizado por conferencia.
Grado de satisfaccion en funcion al
docente.
Evaluar la satisfaccién Gonocmiento del tema.
dalvanicivants &on Metodologia empleada.
res;?e " gla fofmacibn Empleo de soporte audiovisual.
. s Grado de satisfaccién en funcién a Encuestas de
R [¢] . .
I eaccion que acaba de recibir. los materiales de capacitacion. satisfaccion.
Se realiza después de E?:'_ttljnznma
finalizado el evento de Celxr:ti:jia d
capacitacion.
P Grado de satisfaccion en funcion a
los aspectos logisticos.
Auditorio
Sonido
Luz
Coffee break
Medir los
conocimientos
adquiridos por los )
participantes a lo largo . o -Listas de
del curso. ¢ N° de actividades de capacitacién. asistencias.
« % de servidores asistentes. ;

Aprendizaje | Se realiza al inicio, « N° de horas de capacitacién por Pruebas de
para eva]uar e] Ser\lidor. COI'IOCII“nIeniOS
conocimiento previo % de servidores aprobados. (entrada yfo
(linea base) y/o al final salida).
para evaluar el
conocimiento
adquirido.

Ml(rjt? Al Io? d Aplicacion de los contenidos al )

Aplicacién 6 | Participantes puecen puesto de trabajo. Evaluacion del

Comportamiento

aplicar en el trabajo los
conocimientos
adquiridos.

Desemperio del servidor en el puesto
de trabajo.

desempefio.

Fuente: PDP Quinquenal 2012-2016 de la Autoridad Nacional del Agua.
Elaboracién Propia )

\
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CAPITULO IV: CAPACITACION EN LA AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA

5.1. Competencias Necesarias de las personas al servicio de la Autoridad
Nacional del Agua.

El presente PDP Anualizado 2014, coadyuvara al logro de los objetivos
estratégicos de la Autoridad Nacional del Agua, y del Plan Quinquenal 2012-
2016, entre los que destaca, el contar con recursos humanos especializados,
competitivos y con identificacién institucional. Para lograr este objetivo, se ha
identificado una serie de competencias que se desarrollaran en el afio 2014,
cuyo detalle es el siguiente:

Cuadro N° 9
Competencias Necesarias de las personas al servicio de la ANA
NIVELES COMPETENCIAS
e Trabajo en equipo y cooperacion.
e Liderazgo.
Transversal e Genero
(Competencias o Interculturalidad
genericas para + Negociacion y resolucién de controversias.
todas las s FEtica.
profesiones) e Calidad en el servicio y atencién a los usuarios y/u operadores de
los recursos hidricos.
¢ Induccién a la Gestién Integrada de los Recursos Hidricos.
+ (Gestidn integrada de los recursos hidricos
¢ Gestion Publica.
¢ Planificacion estratégica.
¢ Marco Normativo vinculado a los recursos hidricos.
e Gestion de calidad de los recursos hidricos.
Nivel e Conservacién de los recursos hidricos.
Profesional - » Administracion de los recursos hidricos.
Técnico e Cultura del Agua.
s Presupuesto publico y por resultados.
+ Contrataciones del Estado.
e Sistema de Informacion de Recursos Hidricos
e« Manejo de programas informaticos especializados. (Word, Excel
Avanzado, Prezi'?)
Nivel . Gfestién Institu_cignal.- o
Admiihistrativo . Slsterpas Admlnlstratw_os de Gfestlon Publica.
¢ Manejo de programas informaticos.

Fuente: PDP Quinquenal 2012-2016 de la Autoridad Nacional del Agua.
Elaboracién Propia

)

o [2)

LY
12 Programa para realizar presentaciones animadas de alto impacto.
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5.2. Estrategias de la capacitacion™

» Diagnéstico sobre las necesidades de capacitacion de los integrantes de
la Autoridad Nacional del Agua, para la determinacion de las brechas de
competencias.

e Implementacion de un sistema de evaluacién por competencias.

e Planificacion, disefio y ejecucibn de programas de formacion,
actualizacion y especializacién, basados en el diagnéstico de
necesidades de capacitacion.

e Implementacién de una Plataforma Virtual de Capacitacion (PVC) a
Distancia

e Desarrollo y ejecucién de programas de capacitacion presencial, semi-
presencial y a distancia.

e Ejecucion de programas de integracion e identificacion con la Autoridad
Nacional del Agua.

e Disefio y ejecucion de talleres interactivos, para el desarrollo de
habilidades blandas ' y competencias conductuales.

e Aplicacion de Herramientas de Tecnologias de Informaciéon Tl en la
gestion de las acciones de capacitacion.

e Suscripcion de convenios con entidades afines, nacionales e
internacionales en materia de fortalecimiento de conocimientos vy
capacidades.

5.3. La secuencia de la funcion de capacitacion

Para los efectos de la planificacion de las actividades y acciones de
capacitacion de la Autoridad Nacional del Agua es necesario precisar la
diferenciacion entre Plan y Médulo de Capacitacion.

Asi, un plan es una descripcién de las intenciones amplias, a corto, mediano
y largo plazo, en cuanto a lo que la institucién y sus trabajadores requieren y
por ende el area de capacitacion institucional. El plan, bajo un concepto
global, es la visién general que aborda circunstancias no éptimas que impiden
la expansion, dentro de nuestra institucién, de la Capacitacion en Gestion de
Recursos Hidricos. Para que se lleve a cabo el Plan, tal como puede
comprobar el lector en este documento, requiere el desglose en las acciones T
TP especificas que son necesarias para lograr lo que el plan se propone hacer. , )
e %0'99;, Ing. LY
“@; | 0 anterior se efectla a través del disefio y aplicacién de médulos. 73
A

.

Un médulo cuenta con una descripcion y finalidad, la metodologia a emplear, S
las etapas y niveles, las tematicas de capacitacion segun publico objetivo, la
condiciones de participacion y la respectiva evaluacion.

12 Seglin lo propuesto en el PDP Quinquenal 2012-2016 de la ANA.

14 | as habilidades blandas son aquellos atributos o caracteristicas de una persona que le permitan interactuar con
otras personas de manera efectiva, tienen que ver con el lado emocional e interpersonal. Ejemplo: Manejo de
conflictos, resolucion de problemas, ética, responsabiii' ad por otros, inteligencia emocional, adaptacién a los
cambios, creatividad, etc. R) _Eé/_’

]
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del Aguc

Los médulos del PDP Anualizado 2014 responden a la confluencia de las
necesidades del personal, la vision y misién estratégica de ANA y los
lineamientos y objetivos de las herramientas de gestion del agua del Estado.

En el Capitulo que sigue a continuacion, se hace referencia a los médulos
que comprende el PDP Anualizado 2014. A medida que se vayan ejecutando
estos médulos, el disefio de los mismos, se efectuara con mayores detalles.
Los siguientes son resimenes técnicos de los Médulos de Capacitacion en la
Autoridad Nacional del Agua.

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua.
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CAPITULO VI: MODULOS DE CAPACITACION DE LA AUTORIDAD NACIONAL
DEL AGUA

La Unidad de Recursos Humanos-URH, a partir de los resultados obtenidos en el
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion—DNC, asi como de los avances
que se han ejecutado en el 2013, plantea el disefio de cinco médulos de
capacitacion (ver Grafico N°8), a fin de satisfacer las diversas necesidades de
capacitacion que se han identificado, a través del siguiente esquema:

Grafico N° 8
Esquema de los Médulos de Capacitacion propuestos

PDP ANUALIZADO
2014

”

EL FORTALECIMIENTO DE
CAPACIDADES, INTEGRACION Y
COORDINACION DE AAA Y ALA.
MODULO INTEGRAL DE
RECURSOS HIDRICOS
DE LA GESTION
ADMINISTRATIVA

d

MODULO PARA EL SOPORTE

-

MODULO DE ESTRATEGIAS PARA

MODULO DE DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS

MODULO DE FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES
INFORMATICAS

Fuente: Elaboracidn Propia
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6.1. MODULO DE ESTRATEGIAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE
CAPACIDADES, INTEGRACION, Y COORDINACION DE AAA Y ALA.

El moédulo de estrategias para el fortalecimiento de capacidades, integracion
y coordinacién de AAA y ALA tiene por objetivo: Actualizar las capacidades
técnicas, de integracion y coordinacion de los profesionales y técnicos de
las AAA y las ALA, para ser aplicados en la gestion de los recursos hidricos.

Este médulo ha sido disefiado para el corto plazo, cuya tematica ha sido
determinada como prioritaria por los Directores de Linea y de las Oficinas

Desconcentradas.

Metodologia del médulo.

El médulo se ha sido dividido en 3 etapas de capacitacion:

i)  Actividades de Integraciéon (Encuentro de Directores de AAA y
jefes de ALA).- Dirigido a los Directores de AAA, jefes de ALA, y/o
Subdirectores de AAA y/o Responsables Administrativos de ALA, a los
que se les congregara en encuentros de integracion, a fin de conocer
la problematica y mecanismos de soluciéon de sus respectivas oficinas
desconcentradas, brindandoles ademas charlas de capacitacion y
actualizacion en temas de gestiéon de los recursos hidricos y/o temas
de gestién administrativa.

ii) Aplicacién_a la Funcion (Talleres Macroregionales).- Dirigido a
funcionarios, profesionales, y técnicos de AAA y ALA, a los que se les
brindara talleres de capacitacién en temas que el DNC ha identificado.
Ademas, han sido considerados como “muy urgentes” por los
Directores de Linea®. Los talleres seran brindados de manera interna
por los profesionales de las Direcciones de Linea involucradas con la
tematica del taller, que a continuacién se detalla:

o Fortalecimiento de capacidades para la solucién de controversias
hidricas

» Mejora de la gestion de la calidad del agua.

e Elaboracion de estudios hidrolégicos e hidrogeologicos.

* Medicion de caudales en aguas superficiales, subterraneas y de
reutilizacion.

e Retribucién econdémica y supervision de la aplicacion de la tarifa de
uso de agua. ,

» Régimen econdmico del agua.
Delimitacién de fajas marginales.

¢ Otorgamiento de derechos de uso de agua.

s
ég}ljxti{m'-‘?

P
o

P 0gmiene

15 | a Unidad de Recursos Humanos facilitd una encuesta de verificacién del DNC a los Directores de Linea, a fin de

revisar la relacion de temas que el DNC identifico y p iérizar los temas de caracter “muy urgente” que deben ser
impartidos con prontitud. (4
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iii) Conformaciéon y Uso de Redes.- Dirigido a los servidores de las

oficinas desconcentradas y/o sede central, con quienes se formaran
redes de profesionales, quienes a través de la plataforma virtual de
capacitacion (campus virtual) podran debatir en foros sobre tematicas
de la gestion de recursos hidricos, temas de gestion administrativa,

entre otros.

Cuadro N° 10
Capacitaciones del Médulo de Fortalecimiento de Capacidades,
Integraciéon y Coordinacion de AAAy ALA

MODULO DE FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES, INTEGRACION Y COORDINACION DE AAA Y

ALA
Nombre de Capacitacion Tipo Estratggla_('je Pidblico Objetivo
Capacitacion
[l ENCUENTRO DE DIRECTORES DE AAAY . Directores AAA y/o Administradores de
Encuentro Presencial
ALA ALA.
IV ENCUENTRO DE DIRECTORES DE AAA 'Y ) Directores AAA y/o Administradores de
Encuentro Presencial
ALA ALA.
TALLER MACRORREGIONAL | Curso Presencial Profesionales y técnicos de AAA y ALA
TALLER MACRORREGIONAL II Curso Presencial Profesionales y técnicos de AAA y ALA
TALLER MACRORREGIONAL I Curso Presencial Profesionales y técnicos de AAA y ALA
COORDINACION DE REDES PROFESIONALES, Foros, — R —— ALA
, écnicos de AAA
ATRAVES DEL CAMPUS VIRTUAL PVC irtua v y

Fuente: Elaboracién Propia

)
\ \'_’
X

/
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6.2. MODULO PARA LA GESTION INTEGRAL DE LOS RECURSOS

HIDRICOS.

El Médulo para la Gestién Integral de los Recursos Hidricos, tiene por
objetivo fortalecer las capacidades de los integrantes de la Autoridad
Nacional del Agua, para una efectiva gestion de recursos hidricos,
asimismo, especializar y desarrollar competencias de los servidores para su
crecimiento personal y profesional, como soporte para la construccion de
una linea de carrera en la ANA.

METODOLOGIA

La Unidad de Recursos Humanos-URH, luego de realizar el diagnéstico
preliminar de las necesidades de capacitacion (DNC), plantea el disefio del
Méodulo para la Gestidn Integral de Recursos Hidricos, en las que se tienen
en cuenta espacios para la creacion, el debate y el didlogo que seran
promovidos por los facilitadores en las sesiones de aprendizaje.

El Modulo se ha disefiado por etapas y niveles de acuerdo al siguiente
esquema:

Grafico N° 9
Esquema del Programa Integral de Recursos Hidricos
T —
"; Nivel IV
= & Desarrollo
Cwm
[ 3
5 3 Experiencias en la
5 = NIVEL
a 3 Gestion —
T de Recursos Hidricos EXTERNO
g25 !
< o =
@gge =l
wee Nivel 1li: Especializacién =l
5T}
E 8 U{ Diplomado en Especializacion de o
g =R Recursos Hidricos y Gestion Pablica z
= o .2
W g= <
>cT ivel I: lizacié
SF2 Nivel II: Actualizacion wH
o 2 _ Estudios de (T
& 9 Adm:lisltracién estion de la Calidad| ~Conservaciony  |proyectos Hidraulicos o
© O e los de los Planeamiento de los Y
o - Recursos Hidricos | Recursos Hidricos | RecursosHidricos | pultisectoriales NIVEL
azd (=]
e
A Nivel | - Estandarizaci6n: Introduccién a la Gestidn de los INTERNO
o Recursos Hidricos
aboracion Propia
ACIC,
™
o\
2, "
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I. ETAPA INTERNA

Tiene por objetivo estandarizar, actualizar y aplicar los conocimientos
sobre la gestién de los recursos hidricos, cuyos contenidos se encuentran
basados en el Diagnostico de Necesidades de Capacitacién, elaborado por
la Unidad de Recursos Humanos. Asimismo, el desarrollo de los cursos y
talleres, son impartidos por profesionales especialistas de la Autoridad
Nacional del Agua, Comprende los siguientes niveles:

« INDUCCION.- Orientado al personal que recién ingresa a la institucion,
y cuyo objetivo es facilitar la adaptacion e integracion del nuevo
funcionario o servidor a la institucion y a su puesto de trabajo, mediante
el suministro de la informacién relacionada con las caracteristicas y
dimensiones de la misma, tanto a nivel técnico como administrativo. E/
programa de induccion sera realizado de manera interna por los
profesionales de la institucion, y a través de la Plataforma Virtual de
Capacitacién, se realizard tanto en forma presencial para la sede
central y para las oficinas desconcentradas en forma semipresencial y/o
virtual.

Nivel I: Estandariza, a través de un curso introductorio, cuyo objetivo es
brindar una visiéon panoramica de la normativa, procesos y funciones de
la ANA en la gestion de recursos hidricos. Se desarrollara a distancia,
utilizando una plataforma virtual de capacitacion.

Plataforma Virtual de Capacitaciéon (PVC) — Modalidad a distancia

Las nuevas tecnologias posibilitan nuevas formas de aprender, pero no
sustituyen las tradicionales, simplemente extiende las posibilidades. La
clave para un uso efectivo de estas nuevas posibilidades es saber
combinarlas e integrarlas en un cédigo propio de comunicacién y el
empleo pedagoégico adecuado a cada elemento en lo individual y como
un sistema integrado.

Los nuevos ambientes de aprendizaje, responden en sentido general a
la necesidad y exigencia de diversificar y flexibilizar las oportunidades
de adquirir aprendizajes significativos en temas relevantes de interés,
en lugar y tiempo y de distinto modo, atendiendo a las diferencias
individuales, muy personales y de grupo. Efecto que empata justamente
con la concepcién de educacion a distancia.

La modalidad de educacion a distancia, se ajusta a las necesidades de
capacitacion de la Autoridad Nacional de Agua, como una alternativa
para desarrollar procesos de capacitacion desconcentrados, a través de
los cuales se pueda fortalecer las capacidades, en forma oportuna,
democratica e inclusiva, de los servidores de las AAA y ALA,
distribuidas a nivel nacional, con la finalidad de mejorar los procesos..de

) WACH .;‘,,J

la ANA, en beneficio de la sa\medad

0
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Al respecto podemos sefialar algunas ventajas:

« Es un paso efectivo hacia la democratizacién de la educacion, en
virtud de que puede llegar a sectores sociales que no tienen acceso
a la educacion presencial.

» Es una opcién que permite combinar educacion y trabajo.

* Es una herramienta importante de diversificacion de las
oportunidades educativas.

* Es un medio para apoyar y mejorar la calidad y relevancia de la
educacion, al disponer de acceso al conocimiento actualizado en
las diversas disciplinas.

* Es una posibilidad de generar nuevos patrones de ensefianza y de
aprendizaje, vinculados a los avances de las tecnologias de la
informacion y de la comunicacién, con un enfoque centrado
principalmente en el alumno.

« Es un medio para promover actualizacion profesional permanente.

* Es un medio para fomentar la cooperacién y la internacionalizacion
de la educacién superior.

« Es una forma de capacitacién para el trabajo.

« Es una forma para compartir los costos y la inversion de tiempo.

* Es un medio para aumentar la capacidad y la relaciéon costo-
beneficio de los sistemas de educacion y formacién.

* Nivel ll: Actualiza, busca abordar temas de importancia que han sido
detectados mediante el diagnostico de necesidades de capacitacion,
realizado por la Unidad de Recursos Humanos, y a través de un
disefio modular capacitar a los servidores que cumplen una funcién
diferenciada en la gestion de recursos hidricos. Se desarrollara en
forma semipresencial, haciendo uso de una plataforma virtual de
capacitacion y con clases presenciales programadas.

ll. ETAPA EXTERNA

Tiene por objetivo especializar y desarrollar las competencias de los
servidores de la ANA, para mejorar sus funciones, todo ello basado en la
construccion de una linea de carrera, que permita, a los mejores talentos,
fortalecer su desempefio como Directores o Administradores y a los
servidores asumir cargos de mayor responsabilidad. Los contenidos seran
impartidos por especialistas nacionales e internacionales, de reconocida
experiencia y trayectoria en la gestion de los recursos hidricos.

* Nivel lll: Especializa. A través de un Diplomado, se brinda a los
participantes los conocimientos, técnicas y herramientas
especializadas para su desempefio como gestores publicos de los
recursos hidricos. Los contenidos estaran disefiados teniendo en
cuenta la trascendencia y posicionamiento de la ANA en el émbito
nacional e internacional y seran impartidos por expertos nac:onal
externos e internacionales.

PDP Anualizado 2014 de la Autoridad Nacional del Agua.
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* Nivel IV: Desarrolla competencias para la gestion de recursos
hidricos mediante el acercamiento a experiencias exitosas, tanto
nacionales como internacionales. Para el efecto se gestionara
pasantias internas y externas, en instituciones de reconocida
trayectoria y prestigio, con la finalidad de complementar los
conocimientos tedricos y practicos adquiridos en los niveles
anteriores.

» Nivel Transversal: es necesario el desarrollo de habilidades que
brinden el soporte a la teoria y practica desarrollada, competencias
que cada servidor de la ANA debe contar y desarrollar para un
eficiente desempefio de sus funciones. Se desarrolla en forma
presencial y a través de talleres. Comprende temas como
interculturalidad, género, ecoeficiencia, entre otros.

Cuadro N° 11

Capacitaciones por Niveles del Programa Integrado de Recursos Hidricos

ETAPAS NIVELES Nombre de la Capacitacion Publico objetivo
Nivel Profesional técnico Y
, Taller de Induccién administrativo ue recién
INDUCCION . q
ingresa a la ANA.
Nivel | Profesionales y técnicos recién
oL Introduccidn a la Gestién de los Recursos Hidricos. . 1
Estandarizacién ingresados a la ANA
Maodulo |
INTERNA Administracion de los Recursos Hidricos
Mddulo |1 Directores de AAA
Nivel Il Gestién de la Calidad de los Recursos Hidricos Administradores de ALA
Actualizacién Mddulo I Profesionales y Técnicos
Conservacion y Planeamiento de los Recursos Hidricos
Médulo IV
Estudios de Proyectos Hidrdulicos y Multisectoriales
Nivel Il Especializacidn en Recursos Hidricos y Estudios de x
s s : Personal seleccionado
Especializacion | Impacto Ambiental (EIA).
EXTERNA —
Nivel IV - f ] .
Experiencias en la Gestién de Recursos Hidricos Personal seleccionado
Desarrollo
Liderazgo y trabajo en equipo Directores de AAA
Nivel Etica Administradores de ALA
Transversal Solucién de controversias hidricas Profesionales y Técnicos de
Interculturalidad, género, ecoeficiencia, entre otros. Recursos Hidricos

Fuente: Elaboracion Propia
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CONDICIONES DE PARTICIPACION

Nivel Induccién: Todos los nuevos servidores que ingresan a la
Autoridad Nacional del Agua, profesionales administrativos y técnicos
en gestion de recursos hidricos deben participar.
Nivel I: Todos los ingresantes profesionales y técnicos en gestion de
recursos hidricos deben participar.
Nivel II: Los médulos se encuentra estructurados por tres subniveles:
a) Directores AAA, Administradores ALA y Profesionales de Lima;
b) Profesionales AAA y ALA;
c) Técnicos AAA y ALA.
Ningln participante podra pasar al siguiente moédulo si no ha
aprobado, con nota minima de 14, el médulo anterior.
Nivel Ili: Dirigido a directivos y funcionarios con destacadas
calificaciones, ademas de servidores que por sus capacidades,
pueden ser potenciales candidatos a asumir una Direccién o
Administracion.
Nivel IV: Dirigido a directivos y funcionarios con destacadas
calificaciones, ademas de servidores que por sus capacidades,
pueden ser potenciales candidatos a asumir una Direccién o
Administracion.
Nivel Transversal: Dirigido a todos los participantes.

Si algun servidor que, por su experiencia y conocimientos, desea
cursar un nivel superior, debera rendir un examen de suficiencia
profesional, el mismo que estard a cargo de un selecto Comité
Evaluador, a efectos de ser ubicado en el nivel que le corresponde,
segun el resultado obtenido de la evaluacién practicada.

EVALUACION

Evaluacion Virtual

La evaluacién es permanente, por lo que en cada curso o médulo hay
un conjunto de actividades evaluadas. Asi por ejemplo al finalizar una
leccion hay una Practica autoevaluada, cada modulo tiene una
Actividad de desempefio, un foro y una evaluacion en linea, entre
otros recursos como el chat o la videoconferencia.

Evaluacion Presencial

Consistira en evaluaciones de entrada, proceso y salida, los que
contribuirdn a consolidar la evaluacion posterior de la capacitacion,
tanto en el redisefio, actualizacion y ajuste de contenidos. Todo esto ..
servira para mejorar la calidad de los materiales y se traducira ”""‘C}
concretamente en el logro de nuestros objetivos, dado que como area ' '

de capacitacion de la Unidad ¢ e Recursos Humanos nos permitira:
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v Monitorear el avance de los participantes en relacion a los
objetivos y resultados por competencias que se han propuesto
para cada tema de capacitacion.

v" Monitorear el desarrollo y aplicacion de los contenidos
conceptuales, metodolégicos y de disefio en general, para asi
poder realizar los cambios y/o correcciones necesarias a los
mismos. Para esto no s6lo se contarda con la visiéon de los
profesionales del equipo ejecutor, sino que se priorizara
también el aporte que los participantes (a nivel de las
actividades de validacion) hagan con respecto a todo el kit de
materiales entregados.

CERTIFICACION

v" Se entregara Certificacion de participacién independiente por
cada Nivel.

v Al finalizar satisfactoria cada Nivel, el participante se hara
acreedor del Certificado de Especialista en Gestion de
Recursos Hidricos de la Autoridad Nacional del Agua.

6.3. MODULO PARA EL SOPORTE DE LA GESTION ADMINISTRATIVA'S

El Médulo para el soporte de la Gestion Administrativa, tiene por objetivo
fortalecer y actualizar las capacidades en planificacién, organizacion,
coordinacion y control del personal administrativo de la sede central.
Asimismo, a través de ellos, propiciar la réplica de estas capacitaciones a
nivel nacional. El Médulo tiene un nivel de actualizacion que se detalla a
continuacion:

a) Nivel de Actualizacién.- orientado al personal de la Oficina de
Administracion—OA y todas sus subdirecciones, asi como al personal
de la Oficina de Control Institucional—OCI, Oficina de Asesoria
Juridica—OAJ, Oficina del Sistema Nacional de los Recursos Hidricos—
OSNIRH, Oficina de Planificacion y Presupuesto—OPP.

18 En los programas de capacitacién anteriormente descritos, los temas técnicos que se han
desarrollado se encuentran vinculados con las co ,\petencias administrativas de la Gestion de
Recursos Hidricos.
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Cuadro N° 12
Capacitaciones del Médulo de Gestion Administrativa

MODULO DE GESTION ADMINISTRATIVA
Nivel Nombre de Capacitacién Tipo |Organizacién Estratggla_c'le Piblico Objetivo
Capacitacion
Habilidades para la Redaccién Il Curso Externa Presencial gzﬁ;?;?rias ANA - Sede
Estrategias para la comprensién y Presencial / .
comunicasit asaia Curso Externa Virtual Secretarias AAA y ALA
. ; : Profesionales Sede Central
Curso 1 Patrimonio Curso Externa Presencial / AAA y ALA
. : Profesionales Sede Central
Curso 2 Contabilidad Curso Externa Presencial I AAA y ALA
; Profesionales Sede Central
Curso 3 Tesoreria Curso Externa Presencial / ARA y ALA
. : Profesionales Sede Central
Curso 4 Archivo Curso Externa Presencial 1 AAA y ALA
Curso 5 Recursos Humanos (Talentos . Profesionales Sede Central
) Humanos) Curso Externa Presencial / AAA y ALA
ACTUALIZACION L i ; Profesionales Sede Central
Curso 6 Logistica Curso Externa Presencial / AAA y ALA
. .. . - Profesionales Sede Central
Curso 7 Ejecucion coactiva Curso Externa Presencial 1 AAA y ALA
. Personal de la Unidad
Presupuesto por Resultados Curso Externa Presencial Oficina de Planificacién y
Presupuesto
Fortalecimiento de las capacidades de : Profesionales Sede Central
los integrantes de la OSNIRH Curso Externa Presencial / AAA y ALA
Fortalecimiento de las capacidades de . Profesionales Sede Central
los abogados de AAA y ALA Gl Exlaha Presaicd [ AAA y ALA
Fortalecimiento de las capacidades de :
los integrantes de la Oficina de Control | Curso Externa Presencial Fécgle;s;onales AR Bt
Institucional-OCI. *
Capacitacion para la Implementacion ; Profesionales Sede
del Sistema de Control. Curso Extama Prsencial | cerifral.
. . Profesionales
?23;22:" gr:r;foefgtsﬁg:-?;eie Informes Curso Externa Presencial Seleccionados de Sede
P Central / AAA y ALA
Profesionales de Sede
) Seminario de Tesis Curso Externa Presencial Central / AAA y ALA que no
ESPECIALIZACION tengan titulo.
e ; Semi- Personal Seleccionado de
E:Faedc;ahzacwn en Contrataciones del Programa Exdedia prssencial ]8 A""i dad de Logistica y de
R R Presencial Personal Seleccionado de
Especializacion en Gestién Pablica Programa Externa Sede Central / AAA y ALA.

Fuente: Elaboracién Propia

b) Nivel de Especializacion.- Orientado a los profesionales de la ANA que
hayan mostrado un excelente desempefio profesional y académico
(talentos humanos). A través de los cursos de especializacion, se brinda
a los participantes los conocimientos, técnicas y herramientas
especializadas para su desempefio como gestores publicos. Los cursos
seran impartidos por empresas y/o expertos, nacionales e
internacionales.
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6.4. MODULO DE DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS

El PDP Anualizado 2014 considera de suma importancia desarrollar las
habilidades blandas'” en los servidores de la institucion, para ello, y de
acuerdo a lo encontrado en el Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion—DNC se ha priorizado capacitaciones en la formacién de las
siguientes habilidades blandas.

Cuadro N° 13
Capacitaciones del Moédulo de Habilidades Blandas

MODULO DE HABILIDADES BLANDAS
Nombre de Capacitacion Tipo [Organizacion Estratggla_c_ie Publico Objetivo
apacitacién
Liderazgo transformacional y trabajo Taller Externa Presencial Personal Seleccionado de
en equipo la Sede Central
L . Taller Externa Presencial Personal Seleccionado de

Comunicacion efectiva la Sede Central
Estrategias para la atencién del Taller Interna Presencial Personal seleccionado de
cliente externo e interno la Sede central.
Etica para la gestién de los recursos Taller Interna Presencial Todo el Personal de la
hidricos. ANA
Seguridad y salud en el trabajo Seminario Interna Presencial ;?f: ¢l Peraonal-ds la
Desarrollo de habilidades para las Taller Externa Presencial Secretarias sede central
secretarias de la ANA. AAA JALA

Fuente: Elaboracién Propia

6.5. MODULO DE FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES INFORMATICAS

El Médulo de Fortalecimiento de Capacidades Informaticas para el presente
afno 2014 comprendera las siguientes capacitaciones:

Cuadro N° 14
Capacitaciones del Programa de Capacidades Informaticas

MODULO DE FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES INFORMATICAS
C':::‘:;::c‘i’gn Tipo | Organizacién Ei‘;::fg:lgﬁ Pablico Objetivo
MS - Office 2013 (Basico Curso Externa Prgeandal Personal Seleccionado de la
Intermedio y Avanzado) Taller Sede Central
Sistema Integrado de . Pers.onal selecc?iqnado_f:le |
U — Curso Externa Presencial Oficina de Administracion,
OPP, AAA, ALA..

Mapas mentales y su . B
aplilz:acién a travéys del Curso Interna Presencial Personal Seleccionado dela  p5iiciai

; Taller Sede Central /AAA y ALA
uso del Prezi

Fuente: Elaboracién Propia

Las habilidades “blandas” son aquellas que van mas alld de las técnicas de un oficio y estdn
vinculadas con la parte emocional, la conducta, las motivaciones, los valores y cultura del ser humano.

Q
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7.1. Metas e Indicadores de Capacitacion

CAPITULO VII: METAS DE CAPACITACION Y EVALUACION

Estas metas tienen relacion directa con los objetivos especificos del PDP Anualizado
2014 que consta en el apartado N° 2.2 de este plan.

Cuadro N° 15
Metas e Indicadores de Capacitacion del PDP Anualizado 2013

Objetivo Estratégico Especifico: Actualizar a los servidores de la ANA en los
dominios afines a su trabajo de gestion de recursos hidricos en general, de gestion
integrada de recursos hidricos y/o de gestion administrativa, cerrando las brechas
identificadas en el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion.

Metas 2013

Indicador

El 60% de los trabajadores'™ (779
servidores) de la Autoridad Nacional
del Agua han sido capacitados a
través de diversas modalidades de
formacion, para cerrar las brechas de
capacitacion identificadas en el DNC.

N°® de horas de capacitacion por servidor en
temas de caracter técnico, administrativo y de
gestion.

N° de actividades de capacitacion.

Numero total de horas de capacitacidon
realizadas por la ANA.

% de servidores aprobados.

% de servidores asistentes a los eventos de
capacitacion.

Obijetivo Estratégico Especifico: Contribuir a que los servidores de la ANA conozcan
y apliquen el desarrollo de habilidades blandas, transversales e informaticas requeridas
para su propio desarrollo personal y su buen desempefio institucional.

El 30% de los trabajadores (390
servidores) de la Autoridad Nacional
del Agua han sido capacitados a
través de diversas modalidades de
formacion, para apliquen el desarrollo
de habilidades blandas, transversales
e informaticas.

% de servidores con estudios de habilidades
blandas, transversales e informaticas.

Objetivo Estratégico Especifico: Contribuir a la especializacion y perfeccionamiento
de los servidores de la ANA que hayan sido identificados con un mayor nivel de
desempenfo, compromiso y capacidad innovadora, en las diversas areas de trabajo.

Lograr una alta especializacion
técnica (desarrcllo del talento) de al
menos el 20% (260 servidores) en
temas técnicos, administrativos y de
gestion.

de servidores con esfudios de alta
especializacion (desarrollo del talento) de
acuerdo a la funcién asignada.

Fuente: Elaboracién Propia

régimen laboral CAS y 51 trabajadores del rég

18 Al 31 de diciembre del 2013, la Autoridad Nacional del Agua cuenta con 1248 trabajadores can 7

imen faboral 728.

¥
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CAPITULO VIi: FINANCIAMIENTO Y DISTRIBUCION DEL PRESUPUESTO

La Autoridad Nacional del Agua cuenta con presupuesto para ejecutar las
actividades de capacitacion que el presente plan amerita. Para el presente afio 2014,
el presupuesto contemplado en relacion al Plan Anualizado es de S/. 1°462,000.00,
el cual se encuentra distribuido segun el cuadro del Anexo 01, en el que también se
detalla el calendario global de ejecucién de los médulos de capacitacion.

A manera de resumen, la distribucién del presupuesto por los 5 modulos de
capacitacion es la siguiente:

Cuadro N° 16
Periodo de Ejecucion y Distribucion del Presupuesto del PDP Anualizado
2014, por Médulos de Capacitacion.

PRESUPUESTO
. P PROGRAMADO
MODULO DE CAPACITACION ANA - OFICINA DE
ADMINISTRACION
|. Modulo de Estrategias para el Fortalecimiento de Capacidades, 722 000.00
Integracién y Coordinacion de AAA y ALA. T
Il. Moddulo Integral para la Gestién de Recursos Hidricos 285,200.00
Ill. Médulo de Gestion Administrativa 293,000.00
IV. Mddulo de Desarrollo de Habilidades Blandas 70,000.00
V. Médulo de Fortalecimiento de Capacidades Informaticas 49,000.00
Temas de Coyuntura 40,800.00
TOTAL S/. 1°460,00.00

Fuente: Elaboracién Propia
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OPORTUNIDADES DE
HORAS ES DE CAPAGITACION cosTo ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JuNIO JuLio AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE | TOTAL ANA
MobuLo NOMBRE CAPACITACION copico TiPO PUBLICO OBJETIVO LUGAR )
POR .
eI, TOTAL WTERNA [externa | PRESENcAL | VIRTUAL | mixta PREVISTA | EJECUTADA sl PREVISTA EsEcUTADA | OtraFuente | anA |1s|2s[3s|4s|1s|2s| 3s [4s|1s|2s|3s|4s|15|25|35[4s|15|25 |35 (45| 15|25 (35 |4s |15 |25 |35 |45 |15 |25 |3s|4s |15 25|38 ; 15|25 [3s (4515|2538 ; 18 ; 3s|4s
1Il ENCUENTRO DE DIRECTORES DE
AAY ALA CT-E1 Encuentro 24 24 * * * Directores de AAA, Lima 1 0 120,000.00| 120,000.00 100% g 120,000.0|
de ALA, ylo 8
Subdirectores de AAA, ylo
IV ENCUENTRO DE DIRECTORES DE A
AAY ALA CT-E2 Encuentro 24 24 * * * Responsables Administrativos Lima 1 0 220,000.00| 220,000.00| 100% g 220,000.0|
ENCUENTROS Y
FORTALECIMIENTO Fu, Sk,
OF CAPAGIDADES, | yac ;g;LETOE:ALES TALLER MACRO | cTE3 Taller 2 120 5 o F"’T’Z‘:"“;':s::’;‘f:‘: Y| Tarapoto, Cusco, s 0 2400000 120,000.00 so% HEE EE 120,000.0
g EGI
INTEGRACION Y e e
COORDINACION DE ACRO Il ~ Funcionarios, Profesionales y : g g g
s TALLER M cT-E4 Taller 2 120 w * T e | Tatapolo,Cusca, s 0 2400000 12000000 so% g|8|8 120,000.0
AAA Arequipa S[&]|& &3
B Piura, Huaral,
Funcionarios, Profesionales y A !
TALLER MACRO Il CT-ES Taller 2 125 * * Técnicos de AAA y ALA Tarapoto, Cusco, 5 0 24,000.00 120,000.00 100% g g § 3 g 120,000.0
Arequipa S| & &[&)3
cl de Redes F a Profesionales y Técnicos de las | Piura, Chiclayo,
REDES través de Campus Virtual CT-E6 Foros, PVC * * AAAY ALA. Arequipe, Lima 1 0 22,000.00| 22,000.00| 100% % g 22,000.0
) 5 o Personal profesional en Gestion
INDUCCION Programa de Induccion CTEl Seminario 10 100 de Recursos Hidricos de reciente Lima 10 3,00000 30,000.00] 100% é g g g E g % E g g g 30,000.0)
ingreso a fa ANA =
- Introudccién a la Gestion de los Recursos Personal profesional en Gestion
ESTANDARIZACION | ¢ dricos CT-E20 Curso 40 120 * * de Recursos Hidricos de reciente| A nivel nacional 3 0 11.400.00) 34,200.00 § § § 34,200.0
ingreso a la ANA = = =
Administracion de
Ias fuentes cT-E21 Curso ) w * [ e Long | ivel nacional 1 0 10,0000 10,000.00 g 10,000.0
naturales de agua hud
Gestion del
Administracion de los
Ronrees Hidnicos . |reaimen cT-E2 Curso P ) * F |Profesionaies de Aaay ALAS A nivel nacional 1 0 10,00000 10,000.00) § 10,000.0
econdmico por el 8
Tarifas por
utilizacion de CT-£23 Curso 4 40 e S [reonicos de amayaLas A nivel nacional 1 0 10,000.00) 10,000.00 g 10,000.0|
infraestructura =
Legislacién y okt e AAA. A
. rectores ministradores |,
fiscalizacion CT-E24 Curso 40 “ * H |de Aks y Profosionalos do Lima _|/A nivel nacional ' 0 10,00000 10,000.00 g 10,000.0
ambiental -4
Gestion de la Calidad Monlioreo 4 i
de los Recursos calidad del agus CT-E2S Curso 40 40 > S |Profesionales de AaAy ALAS A nivel nacional 1 [} 10,000.00 10,000.00 g 10,000.0|
Hidricos -
Toma de
] CT-E26 Curso 40 40 > S |Tecnicos de Anay ALAS A nivel nacional 1 0 10.000.00| 10,000.00} § 10,000.0
Politicas y Planes o B A A
ractores de iministradores. o
ACTUALIZACION de Gestion de los |CT-E27 Curso a0 40 ¥ fenine  Protesonaics do Lma. | ivel nacional 1 (] 10,000.00) 10,000.00| g 10,000.0
MODULO INTEGRAL Recursos Hidricos z
PARA LA GESTION Conservaciony | Organizacion de
DE LOS RECUSOS Planeamiento de los |cuencas y actores CT-E28 Curso 40 40 - - Profesionales de AAA y ALAs A nivel nacional 1 0 10,000 00| 10,000.00| % 10,000.0|
HIDRICOS Recursos Hidricos e
Hidrogeomatica  [CT-E29 Curso P 40 pe o Tecnicos de AAA y ALAs A nivel nacional 7 0 10,000.00) 10,000.00 g 10,000.0
Economia de L T
i
proyectos de CT-E30 Curso % ) e & d.’::’:;:,’ e Laoor®® | nivel nacional 1 0 10,000.00 10,000.00) g 10,000.0|
recursos hidricos 2
fio de obras
Esmu::z de rmyems z‘:;u‘;icas CT-E31 Curso 40 4 +* S |Profesionales de ARAy ALAS A nivel nacional 1 0 10,000.00| 10,000.00 E 10,000.0)
idraulicos -
logf
:":"E;Zg & CT-E32 Curso 40 0 * Jr |recnicos de anay aLas A nivel nacional 1 0 10,000.00 10,000.00 § 10,000.0
Especializacién en Gestion de los -
ESPECIALIZACION Recursos Hidricos y Estudios de Impacto |CT-£34 Diplomado 100 100 S * : o ouads cb Lot Lima 1 0 40,000.00 40,000.00) g 40,000.0
Ambiental (EIA)
Experiencias en fa Gestion de los [Personal Seleccionado de AAA, ALAs Nacional /
DESARROLLO Recursos Hidricos SLES, GRS A - * * y Sede Central Internacional o 9 33,000.00 33,000.00 g 33,000.0
3
Cursos de Ecoeficiencia CT-E30 Taller 6 30 * > Personal de la ANA A nivel nacional 5 [} 3,600.00| 18,000.00 g % g § § 18,000.0)
¥ - :
(_' NIVEL © L
Género e Interculturalidad CT-E31 Taller 6 30 * » [Personal de la ANA A nivel nacional 5 0 2,000.00f 10.000.00} E g % % % 10,000.0}
Lima, réplica a nivel
Habilidades para la Redaccion Il CT-E10 Curso 30 30 * * Secretarias ANA - Sede Central ookl 1 0 10,000.00| 10.000.00 100% g 10,000.0
- Estrategias para la comprension y Lima, réplica a nivel
comunicacion escrita il i = % x * SR AR LA nacional : 2 1000000 10,000.00 100% g 10,000.0
Profesionales Sede Central / ARA| |\
/ Curso 1. Patrimonio CT-E10 Curso 2 30 * * yALA, Unidad de Control e 1 0 10,000.00 10,000.00 100% g 10,000.0)
Patrimonial < 8 1
Contabilidad T.El Profesionales Sede Central / AAA | Lima, réplica a nivel g
) Curso 2. Contabilida CT-E10 Curso 30 30 * * ¥ ALA, Unidad de Contabilidad acioal 1 0 10,000.00| 10,000.00| 100% 10,000.0
Profesionales Sede Central / AAA | Lima, réplica a nivel
i T-
Curso 3 Tesoreria CT-E10 Curso 30 30 * * yALA, Unidad de Tesoreria aciocal 1 0 10,000.00| 10,000.00| 100% g 10,000.0
Profesionales Sede Central / AAA| . o L
Curso 4: Archivo CT-E10 Curso 30 30 * * y ALA, Unidad de Archivo y R FEE 1 0 10,000,00) 10,000.00) 100% g 10,000.0}
nacional (i
Tramite Documentario =
ACTUALIZACION  |Curso 5 Gestion de los Recursos Profesionales Sede Central / AMA| ;- rariica a nivel
iumanos CT-E11 Curso 30 30 * * y ALA, Unidad de Recursos reciondl 1 0 10,000.00| 10,000.00| 100% g 10,000.0
Humanos =
Profesionales Sede Central / AAA | Lima, répiica a nivel
ti &
‘ Curso 6 Logistica CT-E12 Curso 30 30 * * yALA, Unidad de Logistica tiacisnal 1 0 10.000.00 10,000.00| 100% g 10,000.0|
MOBUES D Profesionales Sede Central / AAA
GESTION e e e Lima, réplica a nivel
6n C & ecucid P
Ao ATV Curso 7 Ejecucion Coactiva CT-E13 Curso 30 30 * * yALA Un::;: a;a Ejecucion iy 1 0 10,000.00 10,000.00) 100% g 10,000.0
Personal de la Unidad Oficina de Lima, réplica a nivel
Presupuesto por Resultados CT-E16 Curso 30 30 * * Planificacion y Presupuesto naciongl 1 0 10,000 00| 10,000.00) 100% E 10,000.0)
de las i de los Persanal OSNIRH, OPP, OA, OAJ,
de la OSNIRH hEie i L o * * 56y AAA Lims t 0 33.000.00 33.000.00 100% g g g 33,000.0
F de las de los Profesionales AbogadosSede Central| Lima, réplica a nivel
e Ay AR cT-E19 Curso 2 150 * * T i 5 0 800000 40,0000 100% g gl |8 g g 40,0000
For imi de las i de los o R "
i X Profesionales de ficina de ima, répl a nivel
::::?rrl:mes de la Oficina de Control CT-E20 Curso 30 30 * * soberisial Lira 1 0 10,000.00 10,000.00 100% g % g g g 10,000.0
Redaccion y Presentacion de Informes Profesionales Seleccionados de s
Teécnicos para Profesionales ST Ciko » 0 * * Sede Central / AAA Y ALA i 2 6.,000.00 18,000.00 100% % § g 18,000.0
PProfesionales de Sede Central / >
\ Seminario de Tesis CT-E21 Curso 30 30 * * AAR Y ALA que o terigan tio, Lima 3 4,000.00] 12.000.00| 100% g E g 12,000.0
ESPECIALIZACION
4 Especializacion en Contrataciones del Personal Seleccionado de fa Unidad
Q. e cT£22 Programa 30 30 * v il Lima 1 40,000.00) 40,00000) 100% § g g g 40,0000
1%
| “ o Personal Seleccionado de Sede Lima, replica a nivel
L Especializacion en Gestion Publica CT-E23 Programa 30 30 * * Centrai/ AAA y ALA Tecinal 1 40,000.00] 40.000.00 100% § g § é 40,000.0|
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HORAS ORGANIZACION | ESTRATEGIA DE CAPACITACION e Augll_ru‘-ncmssns cosTo T0 ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JuNID JuLio AGOSTO seTEMBRE | oCTUBRE | NoviEmERe | DICIEMBRE | TOTAL ANA
MoDULO NOMBRE CAPACITACION coDIGO TIPO PUBLICO OBJETIVO LUGAR s/
POR toraL | wremwa [exremna | eresencia | vimrua | wxra PREVISTA | EJECUTADA s, pREViSTA | Esecutapa | owaruente | ana |1s|2s|3s|as|1s|2s| 3s [as|1s|2s|as|4s|1s|25|3s[as|1s|2s |35 |as| 15| 25|38 |45 15|25 |35 |4s| 15|25 |35 |as |15 |25 |3s ; 15|25 |3s [as[1s|2s |38 ; 15| 2 |as|4as g
Todo el personal Lima, Cusco, Puno,
en
Liderazgo transformacional y trabejo CP-E18 Taller 10 60 * * (Sede Central)y Personal | Piura, San Martin, 6 0 1,900.00 11.400.00) 100% g 8 g 8 8 8 11,400.0
a2 Seleccionado AAA y ALAS Huaral, Tacna 8 8 2 gl |8 8
Personal Profesional y
Comunicacién efectiva CP-E23 Taller 24 24 * * Admiinistrativo Seleccionado - Lima 4 0 7.800.00} 7.800.00| 100% § 7,800.0]
Sede Central g
Lima, Cajamarca,
: " Directores, Administradores,
[t | cliente Madre 3
MODULO DE E;::;?;‘:\::;: A ancich Kol cP-E20 Taller 10 60 * * profesionales seleccionados | mnt‘:m 6 0 1,900.00) 11,400.00) 100% 8 8 8 8 8 8 11,400.0
DESARROLLO DE - e peARA Y AL Tacna, Junin
HABILIDADES MOTNAGION e Tima, Cajamarca,
BLANDAS 'E‘:Lca para la gestion de los recursos CP.E20 Taller 0 6 + * o . Aymemnll.:atn 6 0 1.900.00 11,400.00 s § g § § § § 11,400.0
ricos. (Sede central, AAA y ALA) % ) - = = < b
Tacna, Junin
Seguridad y salud en el trabajo cPE2 Seminario 4 16 * * Personal de la ANA it 4 0 2550000) 10,000.00 100% & g & & 10,000.0
ngg:::::e”‘:‘m:d“ paraiae CcPE21 Taller 10 10 * * Secretarias de la Sede Central Lima 1 0 18,000 00| 18,000.00| 100% g 18,000.0
MS - Office 2013 (Basico Intermedio Y ¢, oy g Curso Taller 2 a8 * * Pesssonl Séhsacionaido e I Sede Lima 2 o 11,000.00 22.00000 100% 8 g 22,000.0
Avanzado) Qutent - =
MODULO DE
FORTALECIMIENTO ::‘;"’c:;’“g'“o geACiibTssiin CI-CT-E25 Curso 2 2 * * ascinl solpeioai b e Otk Lima 1 0 1100000 1100000 100% g 11,000.0)
DE CACIDADES APLICACION -
INFORMATICAS
Mapas mentales y su aplicacion a fravés Personal Seleccionado de la Sede Uima, réplica a nivel
il CLCT-E27 | Curso Taller 12 2 - * (Gantraly AMA ey 2 0 8,000,00) 16.000.00) 100% g g 16,000.0
TEMAS DE COYUNTURA 8 0 5,100.00| 40,800.00 100% g g g g 40,800.0
olalelalelelglelelelelelalalelalalalelelelclelelslalslelgl s lallslelalgl] < |2l
TOTALES: 1441 2269 17 0 s.957,100 | 1,460,000 0 ololofolololS|B]R|E(8|8|2|2[2IE|B|RIBIEIE(S|8|2|E(2(8]|2|2|2|5| |8 2|2| 2 [2]2]|2|2|8 (2| & |B]| 2 [=|=]1.460,000.0
= |o|s|e|2|e|z |5 8]l |5 |85 2 2 |8 = |8 |2 |2 | )= = |2 |2 | = | 8] & |&|= |&|<|=|&|~| = ||~




