RESOLUCION JEFATURAL N° OI'P -2016-ANA

Lima, 13 ENE. 2016

VISTO:

El Informe N° 20-2016-ANA-OA-URH de fecha 11 de enero de 2016, del Subdirector de
Recursos Humanos de la Oficina de Administracion y el Informe N° 04-2016-ANA-OA, de fecha 11 de
enero de 2016, del Director (e) de la Oficina de Administracion de la Autoridad Nacional del Agua; y;

CONSIDERANDO:

Que, el Decreto Legislativo N° 1025 aprobé las Normas de Capacitacién y Rendimiento para el
Sector Publico, las que tienen como finalidad establecer las reglas para la capacitacion y la evaluacion del
personal al servicio del Estado, como parte del Sistema Administrativo de Gestidn de Recursos Humanos;

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

Que, el referido dispositivo establece, que cada ano las entidades deben presentar a SERVIR su
PDP anualizado, detallando el planeamiento de la implementacion de acciones para el desarrollo de las
personas de la entidad;

Que, asimismo, mediante Resolucion de Presidencia N° 041-2011-SERVIR-PE se aprob6 la
Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas
al Servicio del Estado — PDP” en cuyos acapites VI y VIl se ha dispuesto que la elaboracion del Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP esta a cargo de un Comité, el mismo que es
oficializado por el Titular de la Entidad; asimismo, 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 direccion de correo electronico pdp@servir.gob.pe;

Que, con Resolucion Jefatural N° 042-2013-ANA de fecha 07 de febrero de 2013, se constituyd
el Comité para la elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP de la
Autoridad Nacional del Agua;

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

Que, mediante el Informe del visto, el Subdirector de Recursos Humanos de la Oficina de
Administracion remite el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado 2016, elaborado por el
Comité de la Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas — CEPDP de la Autoridad Nacional del
Agua - ANA;

Que en mérito a lo expuesto se hace necesario aprobar el PDP Anualizado 2016, validado por el
Comité de 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 Organizacion 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 2016 de la
Autoridad Nacional del Agua - ANA, que como anexo forma parte integrante de la presente resolucion.

Articulo 2°.- Disponer la publicacion de la presente Resolucion y del Plan de Desarrollo de las
Personas PDP Anualizado 2016 de la Autoridad Nacional del Agua, en el Portal Institucional:

www.ana.gob.pe.

Articulo 3°.- Hacer de conocimiento a la Autoriddd Nacional del Servicio Civil — SERVIR, a
través de la direccion de correo electronico pdp@servir.gdb.pe la presente Resolucion y el Plan de
Desarrollo de las Personas PDP Anualizado 2016 de la Autorjdad Nacional del Agua - ANA, en los plazos
y formas establecidas en la normatividad vigente.
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RESOLUCION JEFATURAL N° O 4.2 -2013-ANA
Lima, g7 FEB. 2613
VISTO:
El Informe N° 48-2013-ANA-CA-URH de la Unidad de Recursos Humanos.

CONSIDERANDO:

" Que, de acuerdo a lo sstablecido en el literal a) del articulo 10° del Decreto Legislativo N°
1023 que crea fa Auioridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, rectora del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos, una de sus funciones es, planificar y formular las politicas
nacionales del Sistema en materia de recursos humanos, organizacion del irabajo y su distribucion,
gestion del empleo, rendimiento, evaluacién, compensacion, desarrollo y capacitacion, y relaciones
humanas en el servicio civil;

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

Que, el ariiculo 3° del mencionado Reglamento establece que la planificacion del desarrollo
de Ias personas se implementa a partir de la elaboracién y posterior presentacion que las
entidades publicas hacen a SERVIR de su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio dzl

Estado;

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

para tal efecto emita SERVIR;

. Que, el numeral 6.1 de la referida Direciiva preve que en la elaboracion del Plan de
Desarrollo de las Perscnas participa un Comité integrado por: i) el Secretario General o &l que
g ?’\y f;;f/ haga sus veces, quien lo presidira; ii) el Director de la Oficina de Presupuesto o el que haga sus
1| = veces; iii) el Jefe de la Oficina de Recursos Humanos o el que haga sus veces; y; iv) un
TR representante del personal elegido mediante votacion secreta por un periodo de fres afios, asi
como un alterno. Asimismo, se establece que en los ires primeros casos los integranies pueden
AR delegar su pariicipacion en un represenianie, y que la conformacion de dicho Comiié sera
w ) oficializada por el titular de |a entidad;

Que, mediante el documenio del visto, la Unidad de Recursos Humanos informa del
=/ resultado de las elecciones llevadas a cabo para elegir a los representantes titular y alterno del

/w)f personal de la Autoridad Nacional del Agua ante el precitado Comité; y solicita que se oficialice la
confaormacion del mismo mediante resolucion del titular de la entidad, tal como lo esiablece el
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Que, en ase senfido, correspende emitir el acto resolutivo oficializando [z conformacidn de
dicho Comité,

Con los visios de ta Oficina de Planeamienio v Presupuesto, la Oficina de Administracion,
la Oficina de Asesoria Juridica y la Secretaria General; y en uso de las facultades conferidas en el
incisc h) del articulo 11° del Reglamento de Crganizacion y Funciones de la ANA, aprobado por

Decrefo Supremo N° 008-2010-AG;
SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Oficializar la conformacion del Comiié de Elaboracion dal Plan de Desarrollo de
las Personas — PDP de la Auforidad Nacional del Agua — ANA, el cual estara integrado por los
siguienies miembros:

- El Secretaric General o su representante, quien lo preside.

- El Subdirector de la Unidad de Recursos Humanos o su representanie, quien actuara
como secrefario.

- El Director de la Oficina de Planeamienio y Presupuesto o su representante.

- Representantes del personal:
Titular: Adolio Toledo Parrefio
Alterno: Rocio Rubi Bocanegra Mendiola

Articulo 2°.- La conformacion del Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de las
Personas — PDP de la Autoridad Nacional del Agua — ANA serd por un periodo de tres (3) afos
contados desds el dia siguisnie de la expedicion de la presente Resolucion.

Articulo 3°- El Comité conformado en el articulo primero se guiara por la “Directiva para la
elaboracién 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 notifique la presente Resolucion a los integranies del
mencionado Comité para el cumplimiento del encargo conferido, y realice su publicacion en el Porial
eb Institucional.
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Oficina de Administracion

‘Decenio de las Personas con Discapacidad en el Perd”
*Afio de la Diversificacion Productiva y del Fortalecimiento de la Educacion”.

COMITE DE ELABORACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS - PDP-
2016.

ACTA N° 016-2015-ANA-CEPDP

En San Isidro - Lima, siendo las 11:00 am horas del dia 08 de enero de 2016, se
reunieron en la Oficina de la Secretaria General los miembros integrantes del Comité
de Elaboracion del PDP, que a continuacién se detalla:

APELLIDOS Y NOMBRES CARGO

Presidenta del CEPDP.

Miembro del Comité.

Miembro del Comité.
Representante de los Trabajadores.
Especialista de Capacitacion.

Janet Aida Velasquez Arroyo.
Luis Eliseo Perez Sandoval.
Angel Daniel Ascufia Lopez.
Adolfo Toledo Parrefo.
Wendel Sancarranco Hidalgo.

1. Incorporacién de los aportes de mejora al PDP Anualizado 2016.
2. Aprobacion del PDP Anualizado 2016.

BREVE DESCRIPCION DE LA REUNION

La presidenta del Comité convoco inicialmente a una reunion extraordinaria los dias 29 de
diciembre del 2015 y 05 de enero del 2016 a los miembros del comité con la intencién de poder
presentar la propuesta de capacitacion a los miembros del comité del PDP, ademas de poder
alinear aportes al PDP 2016 para su posterior aprobacion.

DESARROLLO

%+ La Unidad de Recursos Humanos en coordinacion con la Presidenta del Comité pudo
recepcionar los aportes de los miembros, que fueron incorporados a la estructura del
propio PDP-2016.

< El Ing. Adolfo Toledo en calidad de representante de los trabajadores de la ANA solicitd
en la dltima reunién revisar la propuesta del PDP para aportar sugerencias y
recomendaciones.

< Se inici6 una ronda de comentarios y sugerencias consultando sobre la aprobacién del
presupuesto dando respuesta de que ya se encontraba aprobado.

% Se pudo precisar en hacer modificaciones al desarrollo de actividades; asimismo en
precisar en los resultados del Diagnostico de necesidades de capacitacion; ademas de
insertar en los objetivos estratégicos los médulos de capacitacion y las tareas a
desarrollar.

% Finalmente también se concluy6 en poder desarrollar el PDP quinquenal 2017-2021 en
base al PEI institucional 2017-2021 que elaborara la Direccién de Presupuesto para
incorporar los lineamientos estratégicos y de acuerdo a ella proponer un plan de
capacitacion a 5 anos.

ACUERDOS

1) Una vez incorporados los aportes de los miembros del comité se acord6 APROBAR
por unanimidad el PDP Anualizado 2016, el cual debera ser presentado al Titular de la
entidad para su aprobacion, teniendo como plazo maximo de entrega a SERVIR hasta
el dia viernes 29 de enero del 2016.

La sesidn finalizé a las 12:00 am horas, firmando los asistentes en sefal de
conformidad del contenido del presente documento.
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PRESENTACION

El Plan Anualizado de Desarrollo de Personas de la Autoridad Nacional del Agua
(ANA) para el presente afio 2016 contempla las previsiones formativas para
garantizar el desarrollo laboral y profesional 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 Plan Anualizado de Desarrollo de Personas se ha perfilado de acuerdo a la
Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para la elaboraciéon del Plan de
Desarrollo de Personas al Servicio del Estado”, segun Resolucién de Presidencia
Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, motivo por el cual se aplican los lineamientos
establecidos para desarrollar este documento.

El PDP Anualizado 2016 ha sido elaborado por el Comité de Elaboracion del Plan de
Desarrollo de Personas en coordinaciéon con la Unidad de Recursos Humanos como
unidad articuladora a partir de la experiencia del 2015 y en concordancia con el Plan
Quinguenal de Desarrollo de Personas, del pericdo 2012-2016.

El PDP Anualizado 2016 de la Autoridad Nacional del Agua, presenta en su primer
‘capitulo “Aspectos Generales”, la base legal que respalda su elaboracién, la
conformacion del Comité de Elaboracion del PDP, asi como el alcance y vigencia del
mencionado Plan. Los objetivos generales y especificos del PDP Anualizado 2016
son abordados en el segundo capitulo.

El tercer capitulo comprende el “Marco Conceptual del PDP 2018”, que aborda el
marco general para la Gestion Integral de los Recursos Hidricos desde la
perspectiva del proceso formativo para el Desarrollo de Personas. Buscaremos
ademas definir conceptos referidos a los conocimientos, competencias y desempefio
que debe servir como criterios orientadores del presente plan y su incidencia en el
desarrollo del conocimiento en la institucion.

En el capitulo cuarto se presenta el Plan de Desarrollo de Personas para el 2016, el
mismo que ha sido disefiado en base al Diagnodstico de Necesidades de
Capacitacibn—DNC actualizado al presente afio, asimismo se ha tomado en cuenta
el analisis de los resultados de la ejecucion del PDP Anualizado 2015.

Los capitulos cinco y seis presentan la estrategia de capacitacion de la Autoridad
Nacional del Agua, a través de la ejecucion de seis Modulos de Capacitacion a fin de
satisfacer las diversas necesidades de capacitacion identificadas en el DNC.

El primer médulo denominado Fortalecimiento de capacidades técnicas, pretende
actualizar las capacidades de los profesionales y técnicos de la ANA, para su
aplicacion en la gestion de los recursos hidricos.

El segundo modulo titulado Médulo de induccién para Ia Gestion Integral de los
Recursos Hidricos, busca desarrollar las capacidades y el conocimiento minimos
que necesita todo nuevo trabajador, para adecuarse a su puesto de trabajo y a la
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organizacion, asi como para motivar su compromiso con la Gestién Integrada de los
Recursos Hidricos.

El tercer médulo denominado Moédulo para la gestion de los sistemas
administrativos, se traza el objetivo de especializar y mantener actualizados los
colaboradores que desarrollan funciones administrativas de apoyo o asesoramiento
con la finalidad de mejorar su accionar como soporte de la gestion institucional.

El cuarto médulo a implementar en el presente PDP, es el Médulo de Habilidades
Transversales y desarrollo personal, modulo transversal, cuyo objetivo es
desarrollar las habilidades personales como el liderazgo, al mismo tiempo de
promover la identificacion y motivacion de los servidores con la misién institucional,
promoviendo valores éticos y morales para una adecuada cultura organizacional.

El quinto Médulo de Gestion y Soporte, tiene por objetivo desarrollar habilidades
especificas que permitan el uso de herramientas tecnoldgicas u otras que al
aplicarse faciliten el trabajo y potencia la productividad y la calidad del desemperio.

El sexto Modulo de Seguridad y Salud en el Trabajo, incluye las actividades de
capacitacion que coadyuven al proceso de implementacién del sistema de salud y
seguridad en el trabajo asi como a un comportamiento seguro por parte de los
trabajadores en el desarrollo diario de sus tareas.

Las precisiones sobre las metas e indicadores para la evaluacion del PDP
Anualizado 2016 son descritas en el capitulo VIl y se encuentran directamente
relacionadas con las prioridades de capacitacion establecidas en el PDP y a la
distribucion del presupuesto asignado. Para finalizar se presenta el Presupuesto
asignado que contempla el PDP en el capitulo VIl y que se ejecutara de acuerdo a
la propuesta de capacitacion programada.




PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS DE LA AUTORIDAD
NACIONAL DEL AGUA

PDP ANUALIZADO 2016

Con el presente PDP Anualizado 2016 se operativiza el Plan Quinquenal 2012-
2016, con lo cual se pretende alinear las acciones de los trabajadores de la ANA con
el logro de los objetivos y metas de la organizacién y, al mismo tiempo, especializar y
desarrollar las competencias de los trabajadores para su crecimiento laboral, como
soporte para el fortalecimiento organizacional de la Autoridad Nacional del Agua y de
una adecuada gestién de los recursos hidricos.

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
s debidamente regulado a través de las disposiciones siguientes:

LEEE

&

(s

Ley N° 28175 — Ley Marco del Empleo Publico.

Ley 30057 del Servicio civil y su Reglamento.

Ley N° 29338 — Ley de Recursos Hidricos, del 31 de marzo del 2009.
Decreto Legislativo N° 1023, que crea a la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, Rectora del Sistema Administrativo de Gestibn de Recursos
Humanos.

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

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.

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

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

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, que
aprueba la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para la
elaboracién del Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del Estado”.
Directiva N° 002-2009-ANA-J-OPP “Normas para la formulacion, tramite,
aprobacion y actualizacion de directivas de la Autoridad Nacional del
Agua.

Plan de Desarrollo de Personas PDP-Quinquenal 2012-2016.

Reglamento Interno de Trabajo, aprobado con Resolucion Jefatural N°
555-2013-ANA, del 26 de diciembre del 2013.
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1.3. Alcance del PDP Anualizado 2016.

.2. Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas.

Mediante Resolucion 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:

La Secretaria General de la Autoridad Nacional del Agua.

El Director de la Oficina de Planificacion y Presupuesto.

El Subdirector de la Unidad Recursos Humanos.

El representante del personal de la Autoridad Nacional del Agua, Ing.
Adolfo Toledo Parrefio, y su alterna Lic. Rocio 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 participacion de 828 trabajadores (régimen laboral CAS y 728),
de la sede central, érganos desconcentrados (AAA) y sus unidades organicas
(ALA) en el ambito nacional, por el periodo del 08 de febrero del 2013 al 07

de febrero del 2016.

En el marco de la Directiva 001-2011 SERVIR/GDCR se tiene previsto
capacitar al menos un 15% mas de trabajadores, teniendo en cuenta que en
el afio 2015 se capacitaron a 3,118 colaboradores (han habido actividades
de capacitacion donde el personal ha sido capacitado hasta en 4
oportunidades). El PDP esta desarrollado para todos los trabajadores del
ANA indistintamente de su régimen laboral.

1.4. Vigencia del PDP Anualizado 2016.

Periodo de Vigencia: Enero — diciembre 2016.




CAPITULO Il
OBJETIVOS DEL PDP ANUALIZADO 2016.

Los objetivos generales y especificos que cumplira el PDP Anualizado 2016 se
enmarcan tomando como referencia lo planteado por el PDP Quinquenal 2012-2016,
tomando una linea estrategica y para ello se propone lo siguiente:

2.1 Objetivo General del PDP Anualizado 2016.

En tal sentido, el PDP 2016 plantea el siguiente objetivo general:

“Contribuir a la especializacién y competitividad de los trabajadores en la
gestion integrada y multisectorial de los recursos hidricos vy en el
desarrollo del fortalecimiento institucional para el cumplimiento de su rol
como ente rector, asi_como propiciar_el desarrollo personal de sus

trabajadores”

2.2. Objetivos Especificos del PDP Anualizado 2016.

#+ OE 01: Cerrar las brechas de conocimiento y/o habilidades y destrezas
identificadas en el Diagndstico de Necesidades de Capacitacién (DNC), a los
colaboradores de la ANA.

= OE 02: Desarrollar las habilidades blandas, transversales, de gestion y
soporte, requeridas por los trabajadores para lograr los retos que les impone
el quehacer institucional en un entorno seguro y saludable, propiciando su

/ ' propio desarrollo personal ademas del buen desempefio institucional.

«+ OE 03: Contribuir a la especializacion y perfeccionamiento de los
trabajadores de la ANA que desarrollan actividades vinculadas a la estrategia
institucional y hayan demostrado buen desempefio y compromiso con la
Gestion Integrada de los Recursos Hidricos.

2.3. El proceso de capacitacion se basa en principios a ser considerados en la
elaboracién y ejecucion del PDP-2016, ademas de poder poner en practica el
principio de gestion transparente y tomando como referencia los principios
propuestos en el PDP Quinquenal 2012-2016.




Grafico N° 1
Principios a ser considerados en el PDP 2016.

IDONEIDAD

EFICIENCIA

EQUIDAD

Transparencia: La ejecucion y resultados de las actividades de
capacitacion seran informadas y difundidos a nivel institucional y en
especial al comité del Plan de Desarrollo de Personas.

Equidad: Las acciones de capacitacion seran otorgadas al personal de
manera imparcial y de acuerdo al perfil del puesto o necesidades de la
institucion.

Eficiencia: Las acciones de capacitaciéon deben cumplir con
estandares de calidad facilitados por formadores internos y/o casas de
estudios de prestigio.

Idoneidad: Se determina la actividad de capacitacion de acuerdo a las
necesidades de capacitacion y la relacion con el puesto de trabajo en
ejercicio.




CAPITULO lii:
MARCO CONCEPTUAL DEL PDP 2016.

3.1 Del Sistema de Capacitacion en la ANA

3.1.1. Conceptos

a) La capacitacion, es toda aquella actuacion conducente a influir positivamente
en el desarrollo de:

e Conocimientos;

¢ Habilidades y destrezas y,

e Cualidades, actitudes y valores de las personas al servicio
de la entidad.

Por lo tanto la gestion de la capacitacion en la ANA consistira en la planificacion 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 potenciacién de sus competencias
técnicas, habilidades personales y actitudes.

La gestién de la capacitacion de la ANA asume que la practica formativa es un
medio para mejorar su desempefio laboral y contribuir al logro de los objetivos
institucionales. De esta manera los resultados de la gestion de la capacitacion
estan orientados a lograr que todos y cada uno de los colaboradores de la ANA
se encuentren actualizados, especializados y sean competentes para el
desarrollo de las tareas propias de su puesto, al mismo tiempo que se promueve
su desarrollo personal.’

b) Habilidades Blandas, son un conjunto de destrezas que permiten
desempefiarse mejor en las relaciones laborales y personales. Segun
Howard Gardner (el mismo que postuld el concepto de inteligencias
multiples), estas habilidades se pueden resumir en las siguientes: mente
disciplinada, sintetizadora, creativa y ética. Y entre ellas estan el
pensamiento critico (que permite procesar informacién, sacar conclusiones y
tomar decisiones); el trabajo en equipo (tener la capacidad de realizar trabajo
colaborativo con los pares); y el liderazgo, traducido en la capacidad de
dirigir a los pares y la habilidad para comunicar ideas adecuadamente.

! Desarrollar personas es brindarles conocimientos 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.
(Chiavenato, 2002).
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) ] CAPITULO IV: )
EVALUACION Y DIAGNOSTICO DE LA CAPACITACION BASADO EN EL
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

4.1 Actividades desarrolladas para el Diagnostico de necesidades de capacitacion -
DNC.

La metodologia utilizada requirio las siguientes etapas:

- Diserio de la metodologia a emplear asi como los instrumentos diagnosticos.
- Comunicacion del inicio del proceso de diagnostico

- Aplicacién de las encuestas de DNC y analisis de resultados.

- Validacion a través de entrevistas con los directores.

- Sistematizacion y consolidado.

- Diserio del PDP y propuesta del Plan de capacitacion.

Grafico N° 2
Etapas para el desarrollo del DNC

/ Fuente: Elaboracion Propia

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
permanentemente, basandose en el proceso de desarrollo plasmadas en el
grafico N°2, que resume el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion-DNC.

La metodologia para realizar el DNC, consistio en el uso y sistematizacion de
entrevistas, cuestionarios® y la revisién de documentos de gestion como el Plan
Estratégico Institucional PElI 2012-2016, los planes de accidén de las AAA, ALA y
direcciones de linea a nivel institucional, con el objetivo de identificar los
principales brechas de conocimientos técnicos que afectan sus procesos
internos, los cuales se puedan mejorar a través de la capacitacion. Es importante
mencionar que se ha tomado en consideracion los informes de auditoria y que

2 La linea base es la primera medicién de todos los indicadores contemplados en el disefio de un proyecto o
intervencion, es decir, establece el “punto de partida”. En nuestro caso permite conocer las competencias y
necesidades de capacitacién al momento de iniciarse las acciones planificadas para el presente PDP 2016.

3 El Plan de Accién fue una recopilacién de la problemética, actividades a realizar y requerimientos de las oficinas

desconcentradas y unidades organicas de la ANA a nivel nacional. Para la realizacién del DNC se han extraido del
plan de accién, sélo las actividades vinculadas directamente con los temas de capacitacion.
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nos han permitido reflexionar y tomar acciones de mejora para poder reformular
procedimiento de gestion de la capacitacion en beneficio de los colaboradores de
la ANA. Este instrumento de DNC se puede visualizar en el anexo 3.

El instrumento para elaborar el DNC fue aplicado en el afio 2014 y sirvi6 de linea
de base para el PDP-2015 y servira también para el PDP-2016, en vista de que
el Plan Quinquenal finaliza en el presente afo y se deberia aplicar un nuevo
instrumento actualizado para poder actualizar la linea base para que pueda ser
aplicado en el Plan Quinquenal 2017-2021.

GraficoN° 3
Instrumentos utilizados en el DNC

Fuente: Elaboracién Propia

) Estrategias de capacitacion para el periodo 2016.

En el marco del PDP Quinquenal y de acuerdo al analisis y resultados
derivados de Diagnoéstico de Necesidades de Capacitacion —-DNC
actualizado, en donde se pueden visualizar diferentes enfoques vy
planteamientos para poder intervenir estratégicamente en la gestiéon de la
capacitacion, para ello se plantea lo siguiente:

- Actividades de capacitacion dirigida a grupos objetivos de acuerdo a los
médulos de capacitacion planificados y dirigidos a las diferentes direcciones.

- Actualizacion y/o reforzamiento de conocimientos técnicos, utilizando como
herramienta de conocimientos la plataforma virtual para poder obtener
cobertura a las diferentes AAA y ALA a nivel nacional.

- Se continuara como estrategia de aprendizaje con la evaluacion de
conocimientos al inicio y al término de la actividad de capacitaciéon como
parte del método ROI.

- Registro de la asistencia, permanencia y participacion de los trabajadores
durante el desarrollo de las actividades de capacitacion.

- Certificacion siempre que el trabajador alcance la nota minima aprobatoria y
asista al menos al 80% de la actividad, etc.(de acuerdo a lo establecido por la
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directiva de capacitacion de la URH y por las normas establecidas por las
entidades de capacitacion).

Aplicacion de evaluaciones de desempefio a nivel de piloto en cuanto a
competencias técnicas que permitan identificar las brechas de conocimiento y
el mejoramiento de las capacidades de los trabajadores capacitados de
manera que permitan reformular los planes de capacitacién para el siguiente
quinquenio 2017-2021.

Facilitacion de documentacion e informacion de manera virtual del material e
informes de las capacitaciones como material de consulta para los
participantes y personal interesado.

Potenciar la profesionalizacién interna de nuestros ponentes de las diferentes
direcciones en técnicas de ensefianza y metodologias de aprendizaje dirigido
a nuestros profesionales a nivel nacional.

4.3. Problemas de capacitacion identificados en el DNC

Con la finalidad de sistematizar la informacién derivada del DNC de las
principales problematicas encontradas que se presentan de acuerdo al tipo de
oérgano: Apoyo, asesoramiento, linea, oérganos ejecutores y aquellos que son
transversales a todos. En total se detectaron 216 tematicas como necesidades
de capacitacion, segun el anexo 2.

Transversales:

Dentro de las brechas comunes en todas las areas, se ha evidenciado

dificultades en la redaccion de documentos técnicos principalmente a nivel de
informes, por lo que se hace necesario actualizar y mejorar los conocimientos de
redaccion por parte de los profesionales y evitar el retraso en la gestion de la
documentacion.

Del mismo modo, se precisa fortalecer los conocimientos en el derecho
administrativo en lo concerniente al tratamiento legal y procedimental de los
procedimientos administrativos, asi como el tratamiento de los recursos
impugnativos, nulidades, etc.

El conocimiento de los sistemas administrativos y de gestion publica en general
es transversal, aunque en diferentes grados a todo el personal, debiendo
garantizarse que los servidores publicos conozcan sus obligaciones,
prohibiciones, mecanismos de control, entre otros, para ello es importante la
actualizacion en los sistemas como: (tesoreria, contabilidad, archivo, logistica,
gjecucién coactiva retribucion econdémica, presupuesto, recursos humanos).

Se hace necesario a su vez, trabajar competencias personales dirigidas hacia el
trabajo especifico, desarrollar los equipos y grupos de trabajo y mejorar el
compromiso con la gestion integral de los recursos hidricos y el quehacer
institucional en general.

Linea:

Los trabajadores de las direcciones de linea y principalmente de las sedes
desconcentradas deben profundizar y especializarse en los diferentes
componentes metodoldgicos, herramientas, etc., referidas a la gestién integral
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de los recursos hidricos, derecho ambiental, recursos naturales, aguas, derecho
minero, etc. -

El uso y dominio de herramientas informaticas se plantea como una debilidad
del personal del ANA.

El reforzamiento y la actualizacion en la administracién de las retribuciones
econémicas comparten actividades que desarrollan como parte de un proceso
tanto las areas técnicas como las administrativas, por lo que es conveniente
revisar los procedimientos y conocimientos sobre la materia, incluyendo la
normativa legal, para lograr mejores resultados de trabajo.

Aspectos especificos técnicos referidos al dominio de herramientas para
evaluar, sistematizar y mapear informacién sobre cantidad y calidad del agua se
deben trabajar de manera homogénea y con visién conjunta en la presente
propuesta de PDP.

Sedes desconcentradas:

Al igual que en las direcciones de linea en las sedes desconcentradas también
se identifica la necesidad de profundizar y especializarse en los diferentes
componentes metodolégicos, herramientas, etc., referidas a la gestion integral
de los recursos hidricos, derecho ambiental, recursos naturales, aguas, derecho
minero, etc.

Ademas de lo sefalado de manera transversal para todas las areas, las sedes
desconcentradas evidencian dificultades en el manejo del sistema de tramite
documentario que concierne a la gestion de los sistemas administrativos, lo que
afecta la gestién documentaria en general y por ende en lo referido a la atencion
de usuarios.

/ Se puede concluir que en el caso de la informacion proporcionada por las
diferentes direcciones de las AAA existe un necesidad por tener mayor
conocimiento de los procedimientos administrativos y del marco normativo
aplicable; por otro lado es importante destacar la necesidad de profundizar los
conocimientos técnicos en la gestion integrada de los recursos hidricos, este
tema se posiciona como una tematica prioritaria en el desarrollo institucional. Se
propone también desarrollar la cultura organizacional basada en la ética y
prevencion de delitos, como un tema de interés por su importancia en la cultura
de transparencia de la ANA.

La actualizacion y profesionalizacion en los sistemas administrativos es un tema
prioritario de capacitaciéon. Un tema también prioritario es la gestion integral de
los recursos hidricos a través de la actualizacion permanente, finalmente es
importante reforzar los conocimientos y actitudes para una mejor atencién al
ciudadano y de herramientas informaticas en especial en el excel, power point y
prezi.

Frente a este contexto situacional la Unidad de Recursos Humanos de acuerdo a
una evaluacion minuciosa y a la aplicacién de diferentes indicadores de gestion
que nos permitan medir resultados, propone aplicar médulos de capacitacién que
se desarrollan en el moédulo seis.
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) CAPITULO V:
CAPACITACION EN LA AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA

Como parte del DNC, se recogi6 informacion sobre las habilidades transversales y
profesional-técnicos que los mismos trabajadores (validado por los Directores)

\ consideran necesarias para el desarrollo eficiente del trabajo en la ANA, con la
\ pretension de identificarlas y desarrollarlas en la entidad.
continuacion los resultados identificados:

Se describen a

Cuadro N° 1

Grupos ocupacionales y sus habilidades.

GRUPOS
OCUPACIONALES HERBILICARIES

¢ Trabajo en equipo y cooperacion.
e Liderazgo.
e Comunicacion.

Transversal e Media Training.

(Habilidades ¢ Negociacion y resolucién de controversias.

genéricas para todos | « Etica.
los puestos) e Calidad en el servicio y atencion a los usuarios y actores en los
recursos hidricos.
¢ Programa de Induccion a la Gestién Integrada de los Recursos
Hidricos.
s Gestion integrada de recursos hidricos.
¢ Gestion Publica.
e Marco normativo a los recursos hidricos.
e Gestion de calidad de recursos hidricos.
Nivel . Consfelrvaci(‘)[l de recursos hidricos._
) Profesional - ¢ Administracién de los recursos hidricos.
/ Técnico e Cultura del Agua.

e Marco actualizado de las contrataciones del Estado.
e Sistema de Informacion de Recursos Hidricos
+ Manejo de programas informaticos especializados. (Word, Excel

Avanzado,power point, prezi)
Programa de Inglés.

Nivel Administrativo

Sistemas Administrativos de Gestion Publica.
Procedimiento administrativo.

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

Elaboracion Propia

5.1 Estrategias para la gestion de la capacitacion*

e Es importante para la aplicacion de estrategias poder contar con un
diagnéstico sobre las necesidades de capacitacion de los integrantes de
la Autoridad Nacional del Agua objetiva y pertinente, de manera que
permita determinar las brechas de competencias y conocimientos,
utilizando como herramienta metodolégica el Diagnostico de necesidades
de capacitacion DNC y de acuerdo a los lineamientos institucionales
basados en el Plan Estratégico Institucional 2012-2016 y el PDP
Quinquenal 2012-2016.

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




e Planificacion, disefio y ejecucion de programas de actualizacion vy
especializacion, basados en el diagnostico de necesidades de
capacitacion.

¢ Implementacion de una Plataforma Virtual de Capacitacion (PVC) a
Distancia.

e Desarrollo y ejecucién de programas de capacitacién presencial, semi-
presencial y a distancia en vista de que la gran mayocria de nuestros
colaboradores se encuentran en sedes desconcentradas a nivel nacional.

e Disefio y ejecucién de talleres interactivos que permitan la integracién de
grupos, el desarrollo de habilidades blandas ° y competencias personales
tanto en las direcciones de linea como en las AAA y ALA.

e Aplicacion de Herramientas de Tecnologias de Informacién Tl en la
gestion de las acciones de capacitacion como el streaming que permite
una mejor comunicaciéon y nitidez en la informacién y transmision de
conocimientos.

e Desarrollar los procedimientos del método ROI, proceso que permite
continuar con los sistemas eficientes de la gestion de la capacitacion y
que permite desarrollar procesos eficaces y transparentes de calidad.

e Suscripcion de convenios institucionales con entidades de capacitacion a
nivel nacional e internacional en materia de fortalecimiento de
capacidades.

5.2 La secuencia de la funcién de capacitacion.

-

Los modulos del PDP Anualizado 2016 responden a la confluencia de las
necesidades del personal, el PEI institucional de la ANA y los lineamientos y
objetivos de las herramientas de gestion integral de los recursos hidricos.

En el capitulo que sigue a continuacion, se hace referencia a los modulos que
comprende el PDP Anualizado 2016. A medida que se vayan ejecutando estos
modulos, se trabajara el detalle del disefio de cada actividad de capacitacion.

De acuerdo a la metodologia ROI (metodologia que permite medir el impacto de
todo tipo de programas pero focalizado en inversiones que no son de capital sino

03 5.3 Seguimiento de la Capacitacion.
que tiene relacion a las areas de Recursos Humanos, cambio cultural, desarrollo

4

organizacional, implementaciones tecnolégicas, entrenamiento y desarrollo)
siguiente este proceso de cambios el seguimiento y monitoreo de la capacitacién
se dara en 2 etapas:

a) Previo: De nivelacion de participantes. La evaluacion pre-curso esta dirigida a
identificar el nivel de conocimientos previos de los participantes, para ver si es
conveniente realizar algiun tipo de homogenizacion. En este aspecto es

5 Las 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, resolucién de problemas, ética, responsabilidad por otros, inteligencia emocional, adaptacién a los
cambios, creatividad, etc.

16




importante precisar que las evaluaciones de desempefio juegan un factor
importante en el conocimiento previo de los conocimientos técnicos-personales ‘
actuales de los profesionales, ademas como parte del método ROI se utilizan las

evaluaciones de entrada en cada capacitacién para reconocer el conocimiento

previo del profesional sobre algun tema especifico que se busque actualizar.

b) Posterior:

= De la réplica interna.

- Toda oportunidad de capacitaciéon, segun sea el caso y el grado de
importancia, debe ser replicada de manera precisa e inmediata a su area
de trabajo segun el procedimiento de capacitacién y de acuerdos a las
necesidades de actualizacion de sus pares.

- Tal accion implicara prever que el trabajador, al finalizar el evento de la
capacitacion que le fue financiada, realice una presentacion clara y
objetiva del conocimiento adquirido ante el personal cercano de su area o
direccion.

» Deltraslado ala tarea.

- Se realizara un seguimiento posterior, ya sea en el lugar de trabajo, para
garantizar que estos contenidos aprendidos se trasladen a la tarea
especifica. El proceso de evaluacion de desempefio nos debera dar
resultados al respecto, esto se convierte en un ciclo de monitoreo del
conocimiento que conduce al conocimiento previo.

5.4 Instrumentos de Evaluacion de la Capacitacion.

Como parte de la metodologia ROl en donde indica Ill niveles de evaluacion de la
capacitacion, a continuacion se describe los tipos e instrumentos de evaluacién
que la Autoridad Nacional del Agua continuara aplicando el presente afio 2016.
En el caso del nivel Il de aplicacion o comportamiento y donde se utiliza como
instrumento la evaluacién del desempefio, se tiene programado poder aplicarlo a
través de un plan piloto.




0\
A

Cuadro N° 2
Tipos e Instrumentos de Evaluacion de la Capacitacion

TIPO DE

NIVEL EVALUACION FINALIDAD INDICADOR INSTRUMENTO

» Metodologia
- Contenidos

Evaluar la satisfaccion - Métodos de ensefianza

del participante con ¢ Material de consulta

) respecto a la formacién | -  Material didactico. Encuestas de
| Reaccion que acaba de recibir. - Material oportuno. seifisiaceiin

» Instalaciones y organizacion. ’

Se realiza después de - Auditorio

finalizado el evento de - Hospedaje e instalaciones

capacitacion. - Alimentacion.
- Equipos audiovisuales.

Medir los

conocimientos

adquiridos por los

participantes a lo largo -Listas de

del curso. + N° de actividades de capacitacion. asistencias.

Se realiza al inicio, | ® “ de servidores asistentes. -Pruebas de

| Aprendizaje

para evaluar el
conocimiento  previo
(linea base ubicada en
el anexo 2) y/o al final
para evaluar el
conocimiento
adquirido.

N° de horas de capacitacion por

servidor.
% de servidores aprobados.

conocimientos
(entrada y/o
salida).

Aplicacion 6

o Comportamiento

Mide que los
participantes puedan
aplicar en el trabajo los
conocimientos
adquiridos.

Aplicacion de los contenidos de la
capacitacion técnica al puesto de

trabajo.

Nivel del desempefio del servidor en

el puesto de trabajo.

Evaluacion del
desempenio.

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

Elaboracion Propia




' _ CAPITULO VI:
MODULOS DE CAPACITACION DE LA AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA

Los modulos de capacitacion son propuestas basadas en tematicas especificas a
fin de agrupar las necesidades de capacitacién identificada por areas de dominio
o conocimiento, para ello la Unidad de Recursos Humanos a partir de los
resultados obtenidos en el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion—DNC,
plantea el disefio de seis modulos de capacitacion (ver Grafico N°4) a través del
siguiente esquema:

Gréfico N° 4
Esquema de los Mddulos de Capacitacion propuestos

GESTION Y
SOPORTE

Fuente: Elaboracién Propia

6.1 Mddulo de Capacidades Técnicas

Este médulo tiene como objetivo atender las necesidades de capacitacion de
cada direccién/oficina de la sede central y sedes desconcentradas (AAA y
ALA) de la ANA en temas técnicos especificos.

El médulo ha sido dividido en 2 etapas de capacitacion:

a. Aplicado al desarrollo de capacidades de las direcciones de Linea.- Tiene
como objetivo atender las necesidades de capacitacién de cada Direccion
de Linea en temas técnicos especificos.

b. Aplicado al desarrollo de capacidades técnicas a traves de los talleres en
las sedes desconcentradas.- Dirigido a funcionarios, profesionales, y
técnicos de AAA y ALA, a los que se les brindara talleres de capacitacion
en temas que el DNC ha identificado. Ademas, han sido considerados
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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 de las sesiones de capacitacion.

6.2 Modulo de Induccién para la Gestion Integral de los Recursos Hidricos.

El Médulo de induccién para la Gestion Integrada de los Recursos Hidricos,
tiene por objetivo fortalecer las capacidades de los nuevos integrantes de la
Autoridad Nacional del Agua, para tener un conocimiento integral de la gestion
de recursos hidricos, asimismo para desarrollar competencias de los
trabajadores para su crecimiento personal y profesional, como soporte para la
construccion de una linea de carrera en la ANA.

Moédulo de Induccidn.- Orientado al perscnal que recién ingresa a la
institucién, y cuyo objetivo es facilitar la adaptacion e integracién del nuevo
colaborador 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. El programa de induccién el cual
sera articulado y elaborado por la Unidad de Recursos Humanos en
coordinacién con las direcciones de linea se llevara a cabo de manera interna
por los profesionales de la institucion, y a través de la Plataforma Virtual de
Capacitacion, se realizara tanto en forma presencial para la sede central y
para las oficinas desconcentradas en forma semipresencial y/o virtual.

Plataforma Virtual de Capacitacion (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 codigo propio de comunicacion y el empleo pedagdgico
adecuado a cada elemento en lo individual y como un sistema integrado.

En la ANA se pretende implementar una plataforma virtual que pueda integrar
la gestion de la capacitaciéon y que permita visualizar los contenidos tematicos
requeridos como estrategia de capacitacion.

La modalidad de formacién bajo la modalidad virtual se ajusta a las
necesidades de capacitacion de la Autoridad Nacional de Agua, como una
alternativa para desarrollar procesos de capacitacién desconcentrados, a
través de los cuales se pueda fortalecer las capacidades en forma oportuna,
democratica e inclusiva de los trabajadores de las AAA y ALA distribuidas a
nivel nacional, con la finalidad de mejorar los procesos de la ANA en beneficio
de los ciudadanos.

8 La Unidad de Recursos Humanos facilité una encuesta de verificacién del DNC a los Directores de Linea, a fin de
revisar la relaciéon de temas que el DNC identificé y priorizar los temas de caracter “muy urgente” que deben ser
impartidos con prontitud.
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6.3 Modulo de Gestion de los Sistemas Administrativos.

El Modulo para el soporte de la Gestion Administrativa, tiene por objetivo
fortalecer y actualizar las capacidades en planificacién, organizacién, gestion,
coordinacién y control del personal administrativo de las AAA y ALA con la
sede central, con este médulo se permiten mejorar las competencias en la
mejora de los procesos administrativos que fueron identificados como brechas
en el DNC institucional.

6.4.M6dulo de Desarrollo de Habilidades Transversales y Desarrollo Personal.

El PDP Anualizado 2016 considera de suma importancia desarrollar las
habilidades transversales y de desarrollo personal en los colaboradores de la
institucion, para ello, y de acuerdo a lo encontrado en el Diagnostico de
Necesidades de Capacitacion se ha priorizado capacitaciones en la formacién de
habilidades transversales propuestas en el Plan de Capacitacion. Este programa
tiene como objetivo atender las necesidades de capacitacién alineadas a los
objetivos estratégicos institucionales de la ANA.

6.5. Modulo de Gestion y Soporte.

El Médulo de Gestion y Soporte esta orientado a fortalecer y elevar los niveles
de desarrollo de habilidades de los trabajadores acorde con las actividades
complementarias de cada puesto. Ademas se atiende las necesidades de
capacitacién identificadas segun las demandas de las diversas direcciones y
oficinas.

6.6. Modulo de Seguridad y Salud en el Trabajo.

El médulo de Seguridad y Salud en el Trabajo esta orientado a fortalecer las
actividades orientadas a la implementacién de la norma y a incorporar en las
actividades desarrolladas por los trabajadores conductas de trabajo seguras tanto
para su salud emocional como para su seguridad fisica, en el marco de la Ley N°
29783 y sus normas complementarias.




CAPITULO ViI: )
METAS DE CAPACITACION Y EVALUACION

Estas metas tienen relacién directa con los objetivos especificos del presente plan,
referidos en el numeral 2.2 de este documento.

Cuadro N° 3
Metas e Indicadores de Capacitacion del PDP Anualizado 2016.

OE 01: Cerrar las brechas en conocimiento técnicos y/o habilidades y destrezas identificadas en
el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC), a los trabajadores de la ANA.

Metas 2016

Indicadores

El 60% de los trabajadores’ (942

servidores) de la Autoridad Nacional del
Agua han sido capacitados en diversas
modalidades de formacioén, para cerrar las
brechas de capacitacién identificadas en el
DNC.

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

N° de actividades de capacitacion.

Numero total de horas de capacitacion realizadas
por la ANA.

Porcentaje de trabajadores aprobados.

Porcentaje de trabajadores asistentes a los eventos
de capacitacion.

N° de certificaciones.

Aplicacion del instrumento del desempefio del
trabajador en el puesto de trabajo.

OE 02: Desarrollar las habilidades blandas, transversales, de gestion y soporte, requeridas por
los trabajadores para lograr los retos que les impone el gquehacer institucional en un entorno
seguro y saludable, propiciando su propio desarrollo personal ademas del buen desempefio

institucional.

El 20% de los trabajadores (316
servidores) de la Autoridad Nacional del
Agua han sido capacitados en diversas
modalidades de formaciéon, para que
desarrollen y apliguen de habilidades
blandas, transversales y de gestion y
soporte.

Porcentaje de trabajadores que se capacitaron en
talleres para el desarrollo de habilidades blandas,
transversales y de gestion y soporte.

OE 03: Contribuir a la especializacion y perfeccionamiento de manera prioritaria de los
trabajadores de la ANA que desarrollan actividades vinculadas a la estrategia institucional y
hayan demostrado buen desempefio y compromiso con la GIRH. (de acuerdo a la disposicién
institucional en el marco de la Ley de SERVIR y la transicion de la ANA a la misma)

Lograr una alta especializacién técnica
(desarrollo del talento) en al menos el 2%
(32) de trabajadores, en temas técnicos,
administrativos y de gestion.

Porcentaje de trabajadores con estudios de alta
especializacion (desarrollo del talento) de acuerdo
a la funcién asignada.

7 Al 29 de diciembre del 2015, la Autoridad Nacional del Agua cuenta con 1,582 trabajadores con régimen laboral
CAS y del régimen laboral 728.
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CAPITULO VI
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 2016 el presupuesto contemplado en relacion al Plan Anualizado es de
S/. 1'462,000.00 scles, correspondiente a la Meta 009 denominada:
Implementacion de Instrumentos de Fortalecimiento de capacidades
institucionales de la ANA.

+ EIl monto del presupuesto es el mismo que el asignado en el afio 2015 en el
cual se pudo ejecutar el 94% del mismo, la distribucion de dicho presupuesto
se hara en los seis modulos de capacitacion propuestos en el presente PDP,
con énfasis en el médulo de fortalecimiento de las capacidades técnicas.

«+ Dentro de los riesgos previstos en la ejecucion de los talleres en las sedes
regionales se encuentra la dimensiéon del fenémeno del nifio motivo por el
cual postergaria la ejecucion del presupuesto y también la disponibilidad de
nuestros trabajadores para poder asistir a los talleres en sedes regionales.




ANEXO 1

PLANIFICACION DE LAS EJECUCION DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION CONSIDERADAS
EN EL PDP -2016




PLANIFICACION DE LA EJECUCION DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION CONSIDERADAS EN EL PDP - 2016

Caédigo

MODULOS/IACGIONES

UNIDAD DE
MEDIDA

PROG,
FisicA

CRONOGRAMA DE EJECUCION

Feb

Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago

Set

Oct

Nov

=3

OBJETIVO
ESPECIFICO

NIVEL DE
EVALUACION

MODULO 01: CAPACIDADES TECNICAS

M1-001

C: tecnicas esp de [as di de linea

Taller

48

OE1, OE3

(RIRI;

M1-002

| Encuentro de directores AAAY ALA

Taller

OE1, OE3

L

M1-003

1l Encuentro de directores ARA Y ALA

Taller

OE1, OE3

L

M1-004

| Taller Sede Desconcentrada (AAA y ALA)

Taller

OE1, OE3

M1-005

Il Taller Sede Desconcentrada (AAA y ALA)

Taller

OE1, OE3

M1-006

Il Taller Sede Desconcentrada (AAA y ALA}

Taller

OE1, OE3

[N

MODULO 02: INDUCCION PARA LA GIRH

M2-001

Taller de inducci6n a ing e

| Tailer

QOE1,0E2

Li

MODULO 03: GESTION DE LOS SISTEMAS ADMINISTRATIVOS

M3-001

1 tafler (actualizacion gestion tesoreria, contabilidad, archivo, logistica, gjecucion
coactiva retribucién economica, presupuesto,recursos humanos;control, PAD y
planeamiento defensa judicial)

tafler

0OE1,0E3

i

M3-002

I taller (actualizacién gestién tesoreria, contabifidad, archivo, logistica,
coactiva TECUrsos

defersa judicial)

controf,PAD y

Taller

OE1,0E3

LIEm

MODULO 04; HABILIDADES TRANSVERSALES Y DESARROLLO, PERSONAL

Liderazgo y trabajo en equipo

M4-001 Taller 1 1 OE2 LI
M4-002 |Comunicacién efectiva y asertiva Taller 1 1 OE2 Al
M4-003  |Gestidn del cambio/ldentificacién institucional Tafler 1 1 OE2 L

d Etica, Pofitica Nacional de obligatorio cumplimiento-Plan nacional de Lucha
M4-004  |contra la comupcion. Taller 1 1 OE2 LA
M4-005 |Toma de decisiones Tafler 1 1 OE2 ]
M4-006 |Negociacién efectiva Tatier 1 i OE2 L

MODULO 08; GESTION'Y. spéo;éis 5
M5.001 [Offica 2013y ef excel,power point, prezi). Curso 1 1 OE1,0E2 LILIN

M5-002

Sistema de

OE1,0E2

LI

M5-003

Redaccién de informes técnicos

Curso

OE1,0E2

M5-004

Especializacién en Contrataciones de! Estado

Programa

OE1,0E2

1

M5-005

Fundamentos en Gestidn Piblica

OE1,0E2

M5-006

Media Training

OE1,0E2

LI

M5-007

Formacién de formadores Internos

OE1,0E2

LHLIE

Procedimiento administrativo

OE1,0E2

LILE

Protocolo y Geremonial del estado.

OE1,0E2

L

M5-010

Gastién por procesos

OE1,0E2

L

M5-011

OE1,0E2

LiLin

OE1,0E2

L

Talleres de capacitacién sobre seguridad y salud en el trabajo y formacitn de

\ A
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ANEXO 2

/ g TEMATICAS SOLICITADAS POR DIRECCIONES, AAA Y ALA.
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ANEXO 3

CUESTIONARIO DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION




A ANA

Autoridad Nacional del Agua

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION
PDP ANUALIZADO 2016.
ENTREVISTA ESTRUCTURADA A DIRECTORES DE AREA

o] 22—
Cargo: e e e e e
UNIAad / ATBA: .. eeee e

Objetivo: Identificar las principales necesidades de las direcciones que afectan el desarrollo de sus
procesos internos, referidos al desempefio del personal que pueden mejorar a través de la capacitacion:

1. ¢Podria indicarnos, desde su perspectiva, cudles son las tres principales dificultades que afectan los
procesos de su Unidad, que podrian ser solucionados a través de actividades de capacitacion?

)

2)

3)

2. ;En qué aspectos técnicos especificos de los recursos hidricos o normativos, considera usted que su
personal profesional debe ser capacitado?, indicar como maximo 5 temas en orden de importancia.

3. ¢Enqué aspectos técnicos especificos o normatives, considera usted que su personal técnico y personal
técnico administrativo debe ser capacitado?, indicar como maximo 5 temas en orden de importancia.
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Autoridad Nacional del Agua

4  ;Cudles son las 1) competencias, 2) habilidades y 3) actitudes que usted considera que sus colaboradores
necesitan desarrollar para desempeiar mejor sus funciones?, indicar como maximo 5 temas.

5  Usted como directivo ¢ qué necesidades de capacitacion requiere?

6 ¢ Cual es la metodologia mas apropiada que usted cree conveniente se debe emplear para desarrollar los
temas planteados por su Unidad? ;en qué horario y bajo qué condiciones se deberian realizar las
capacitaciones?

7 ;Qué metas se ha propuesto alcanzar como equipo en el 2016 y de qué manera la capacitacion puede

apoyarle en su estrategia a utilizar para cumplirlas?




A= ANA

Autoridad Nacional del Agua

8 Dentro de su personal, incluyendo usted, ¢podria identificar algun colaborador/a que cuente con las
habilidades de liderazgo y comunicacion necesarias para desempefiarse como facilitador o capacitador?

9  ¢Desde su perspectiva estratégica que demandas cree Ud. que ¢l ciudadano solicita y que deben formar
parte de los servicios que presta el ANA?

10 Qué opinion le merece la realizacion de los talleres macro regionales y su aporte en la actualizacion de
conocimientos de los colaboradores del ANA.

11. Agradecemos pueda tener alguna sugerencia, aporte o comentario final.
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