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PRESENTACIóN

La contraloría General de la República es el órgano superior del sistema Nacional de control
que cautela el uso eficiente, eficaz y económico de ros recursos der Estado, la correcta gest¡ón
de la deuda pública, así como ra regaridad de la ejecución der presupuesto der sector púbrico y
de los actos de las ¡nstituciones sujetas a control; coadyuvando al logro de los objetivos del
Estado en el desarrollo nacional y bienestar de la soc¡edad peruana.

A fin de responder con mayor eficiencia y eficacia a ra misión institucionar y a su pran
Estratégico 2072 - 2O!4,la Contraloría ha iniciado un proceso de modernización inst¡tucional e
implementación de su modelo de gestión (Nuevo Modelo de Gestión), con el objetivo de cubr¡r
con mayor ampl¡tud y profundidad su encargo constituc¡onal.
D¡cha proceso ¡mpl¡ca un nuevo enfoque de control, el mismo que está dirigido a ejercer el
control integral en las entidades que se encuentran bajo el ámbito del s¡stema Nacional de
control, lo cual a su vez implica como lineamientos estratégicos, la mod¡ficación progresiva de
la organizaclón instituc¡onal, la articulación de alianzas estratégicas, el énfasis en la gestión por
resultados, la desconcentrac¡ón y descentralización, una adecuada gest¡ón del conocimiento v
el fortalec¡miento de la cultura organizacional.

Todos estos lineamientos estratégicos implican cambios progres¡vos en la ejecución de los
procesos de la Contraloría en distintos ámbitos: mis¡onales, estratégicos y de soporte; los
cuales a su vez repercuten en la gestión y desempeño del talento humano de la contraloría.

Para el éxito del Nuevo Modelo de Gestión es pr¡oritar¡o fortalecer el talento humano, a fin de
contar con colaboradores altamente capac¡tados y motivados que pongan en práct¡ca sus
habilidades y competencias en el ejercicio de un óptimo control gubernamental.

En atención a este escenar¡o institucional y en cumplimiento a los lineamientos establecidos
por SERVfR, fa Contraloría ha elaborado el plan de Desarrollo de las personas ZO!3 - 2OL7,
or¡entado a todos nuestros colaboradores a nivel nacional, el cual busca gestionar de forma
exitosa e integral, las acciones de capacitac¡ón y mecanismos de evaluación de los mismos, con
el objetivo principal de que éstos respondan coherentemente a los lineamientos y estrateg¡as
institucionales oriorizadas.

El citado Plan cont¡ene principalmente los objetivos y estrategias de capacitación, las metas e
¡ndicadores de capacitación y evaluación para los próximos cinco años; producto de este, se
formulará el Plan de Desarrollo de las personas Anualizado.
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LA CONTRATORíA

1. MARCO ESTRATEGICO INSTITUCIONAT

con Resolución de contraloría N" 039-2012-CG del 23 de enero de 2012 se aprobó el Plan

Estratég¡co de la contraloría General de la Repúbl¡ca para el período 20tz - 2oL4 como

instrumento rector de la gestión estratégica ¡nstituc¡onal. El c¡tado plan t¡ene como

objetivo modernizar a la contraloría para hacerla más eficaz y eficiente en el cumplimiento

de su mandato legal.

l.l. Misión

"Promover el desarrollo de una gestión eficaz y moderna de los recursos públicos en

beneficio de todos los Peruanos."

1.2. Visión

"Ser reconoc¡da como una ¡nst¡tución de excelenc¡a, que crea valor y contribuye a

mejorar la calidad de vida de los ciudadanos."

1 .3. Volores Inslilucionoles

. Honestidad, siempre con la verdad.

. Justicia, obrar con la razón y la ley.

. Prudenc¡a, actuar oportunamente con conocimiento y responsa bilidad.

1.4. Objetivos Esholégicos

El Plan Estratégico Institucional ZO72 - 2Ot4 considera los siguientes objetivos

estratégicos:
Cuadro 01: Objetivos Estratég¡cos

Ttpo
Objet¡vo de

Vis¡ón
Obj. l.: Lograr un alto nivel de confianza y el apoyo de la ciudadanía.

Objet¡vos de
Mis¡ón

obj.2: Def¡nir, d¡señar e implantar el Nuevo Enfoque de Controly de lucha

contra la corrupción.

Obj. 3: Definir los clientes, productos y servicios.

Obj.4: Reorganizar, descentral¡zar e integrar la Contraloría.

obj.5: D¡señar e implantar politicas, procesos y normat¡* q;;;¿tp;;d";
al Nuevo Enfoque de Control.

Hab¡litadores

obj.6: Establecer un nuevo Modelo de Gest¡ón delTalento Humano.

Obj. 7: Tener una tecnología y sistemas de ¡nformación prtt topott", iái
nuevos procesoS.

Obj.8:Asegurar un esquema de soporte admin¡strat¡vo eficiente e

¡nfraestructufa adecuada.
Fuente: Plan Estratégico lnstitucional 201.2-2014.
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1.5. Alcqnce

La Ley N" 27785 - Ley orgánica der s¡stema Nacionar de contror y de ra contraroría
General de la República y su modificatoria, establecen las normas que regulan el
ámbito, organización, atribuciones y funcionamiento del sistema Nacional de control
y de la contraloría General de la República como ente rector de dicho sistema; la
m¡sma que t¡ene como objeto propender al apropiado, oportuno y efect¡vo ejerc¡c¡o
del control gubernamental, para preven¡r y verificar, la correcta, eficiente y
transparente utilización y gest¡ón de ros recursos y bienes der Estado, er desarro|o
honesto y probo de las funciones y actos de las autoridades, funcionarios y servidores
públicos; así como, el cumplim¡ento de metas y resultados obtenidos por las
instituciones sujetas a control.

De acuerdo al Reglamento de organización y Funciones aprobado con Resorución de
contraloría N'039-2013-cG del 19 de enero de 2013 y mod¡ficado por la Resolución
de contraloría N' 363-2013-cG del 27 de setiembre de 2013, la contraloría está
organizada de la siguiente manera:

Gráfico 01: Estructura Orgánica de la Contraloría

As¡mismo, conforme al citado Reglamento, ex¡sten diecinueve (19) Oficinas
Regionales de Control, depend¡entes, según su ámbito geográfico, a cuatro (04)
Ofic¡nas de Coordinación Regional, las cuales tienen como finalidad efectuar el
control de las operaciones y recursos de los gobiernos locales y empresas
municipales que se encuentran bajo su ámbito de responsab¡l¡dad.

Gerencia Central de
Administración y

F¡nanzas

Secretaría General y
Asuntos Externos

6erencia Central de
Planeam¡entó y

Conlro, de Gest¡ón

Geren€¡a Central de
Cal¡dad y oesarrollo
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Cabe señalar que el alcance del presente Plan es para todos los colaboradores de la

Contraloría que se encuentren en su sede central o en sus dependenc¡as regionales,

independientemente de su n¡vel jerárqu¡co, bajo el régimen laboral de la actividad

pr¡vada (Ley N" 728) o contrato de adm¡n¡strac¡ón de servicios (Decreto Legislativo N"

1057). La cantidad total de colaboradores a incluir en el presente Plan es de 2,302'

cuadro 02: Distribución de la fuerza laboral por dependenc¡a central

72

185

78

r,642
Gerenc¡a Central de Cal¡dad y Desarrollo

Gerenc¡a Central de OPerac¡ones

Secretaría General y Asuntos Externos

Total 2,293

Fuente: lnformación del Sistema de Recursos Humanos al 30 de setiembre de 2013.

2. COMPETENCIAS NECESARIAS

Tomando en considerac¡ón el contexto organ¡zacional y para alcanzar los objetivos

estratégicos planificados, la Contraloría ha considerado como pr¡oritarias el desarrollo de

las sigu¡entes competencias o rga n¡zac¡o na les o transversales en sus colaboradores:

Cuadro 02: Competenc¡as necesar¡as

Competencias en calidad de servicio y atenc¡ón al ciudadano:

Vocac¡ón de servicio: Real¡zar el trabajo con base en el

conocim¡ento de las necesidades y expectat¡vas de los clientes

¡nternos y externos; implica, esforzarse por resolver y generar

soluciones a sus problemas.

Integridad: Obrar, aún en situac¡ones difíciles, con honest¡dad,

rectitud v probidad, de acuerdo a los valores personales e

instituc¡onales, las buenas costumbres y práct¡cas

Drofes¡onales.

Orientación a resultados: Desarrollar las activ¡dades con

oportun¡dad y prior¡zando en forma efect¡va las tareas y los

recursos asignados. Lograr resultados, fúando metas

desaf¡antes por encima de los estándares, mejorando y

manteniendo altos n¡veles de rendimiento.

Adaptación al camb¡o: Amoldarse, ser versátil ante las

situaciones nuevas, efectuar oportunos y necesarios ajustes en

los objetivos y metas con el fin de mantener la productiv¡dad y

la efic¡encia.

Un¡dades
organ¡cas

de línea y

oe apoyo
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Un¡dades
orgánicas
de línea y

de apoyo

. Nuevo enfoque de control: Conoc¡m¡ento y apl¡cac¡ón del
Control Integral en el desarrollo de las act¡vidades, el m¡smo
que abarca no sólo el conoc¡miento y la práct¡ca del control
prev¡o y posterior sino que incluye a su vez conocim¡entos de:
a. Control prevent¡vo
b. Enfoquecliente/producto
c. Auditoría de desempeño
d. Anál¡s¡s de riesgo
e. Evaluación del cumpl¡miento de políticas públ¡cas

f. Gestión por resultados: Incorporar en el accionar del
control los pr¡ncipios de efic¡enc¡a, ef¡cacia y economía,

Un¡dades
orgán¡cas
de línea

Fuente: D¡rectiva de Evaluación de Desempeño y Plan Estratég¡co Inst¡tucional20L2 - 2014.

OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DE CAPACITACIóN QUINQUENAT

3.1. Objefivos de copociloción

a. Fortalecer la cultura inst¡tucional sobre la base de la estandarización v el
reforzamiento de las competencias de vocación de servicio, orientación a

resultados, adaptac¡ón al cambio, entre otras, de modo que ello redunde
positivamente en la calidad y oportunidad de los serv¡c¡os que se prestan a nivel
nac¡onal y por ende, en la percepción de los clientes respecto a nuestra labor.

b. Promover las competenc¡as de integridad, ¡dentificación y compromiso
¡nstitucional como mecanismo que contribuya al logro de los objetivos
organizacionales y por ende, a elevar el nivel de confianza de los c¡udadanos.

c. Contar con jóvenes talentos de alto desempeño (juniors) formados bajo la
perspect¡va de la cultura organizacional deseada.

d. Desarrollar y fortalecer los conocimientos, habilidades y actitudes de los
colaboradores de las unidades orgánicas de línea dentro del marco del Nuevo
Modelo de Gest¡ón de la Contraloría.

CoñtÉloría Gene.al de la Repúbl¡cal6



Desarrollar y fortalecer los conocimientos, habilidades y actitudes de los
colaboradores de las unidades orgánicas de apoyo para atender las necesidades
¡nstitucionales en el marco del Nuevo Modelo de Gest¡ón de la Contraloría.
Asegurar una adecuada inducción para los nuevos colaboradores, en el marco del
crecimiento de la capac¡dad operativa de la Contraloría por la implementación del
Nuevo Modelo de Gestión.
Contar con un proceso de capacitación integral alineado al Nuevo Modelo de
Gestión y a la priorización ópt¡ma de las necesidades de capacitación de las

unidades orgánicas.
Opt¡mizar periód¡camente el proceso de evaluación del desempeño de los
colaboradores de la Contraloría a fin de promover la mejora de los resultados
¡nstituc¡onales a través del alineamiento de las capacidades, conductas v los
resultados individuales con los objetivos estratégicos.
Contribuir con el fortalec¡m¡ento del clima laboral a través del incremento de la
motivac¡ón de los colaboradores al ver atendidas sus necesidades de caoac¡tación.

3.2. Eslrolegiqs de copociloción

f.

h.

b.

c.

d.

e.

Efectuar el diagnóstico de necesidades de capacitación de los colaboradores de la
Contraloría (tanto de las unidades orgánicas de línea como de apoyo), a fin de

ldentificar las brechas de conocimientos y habilidades de los mismos.
D¡señar y llevar a cabo el plan de capac¡tac¡ón operativo según los criterios
establec¡dos por la Gerencia de Recursos Humanos, el mismo que estará de

acuerdo a los objetivos estratégicos. Dicho plan deberá inclulr la formación
profesional, la formación laboral y talleres de desarrollo de competenc¡as y

habilidades conductuales.
Efectuar programas de capacitac¡ón en habilidades directivas a los jefes y gerentes

de las unidades orgánicas.
Diseñar e implementar programas de formación de jóvenes talentos.
Mejorar e implementar periódicamente el proceso y sistema de evaluación de
desempeño v¡gente.

f. Efectuar medic¡ones de clima organizacional respecto a las expectativas de

capac¡tac¡ón.

3.3. Dotos de lo pobloción de lo enl¡dod

La Contraloría cuenta con un total de 2,302 colaboradores, los mismos que se

encuentran d¡stribuidos de la siguiente forma de acuerdo a su modalidad
contractual:

Cuadro 04: Distr¡bución de la fuerza laboral según modalidad de contrato

Según la dependencia central a la que pertenecen se tiene la siguiente distribución:f*
Contrato.fá General de la RepúblicalT



Cuadro 05: D¡stribución de la fuerza laboral según modalidad de contrato y

, Gerenc¡a Central de Planeamiento y Control de Gestión 11 1

Gerenc¡a Central de Adm¡nistrac¡ón y F¡nanzas 138 47
Gerencia de Cal¡dad y Desafrollo 74 4

Gerenc¡a de Operaciones

secretaría General yAsuntos Externo , 
t::: 

1T
Total 2085 208

Fue;te: tnformación del s¡stema de Recursos Humanos ai¡o de set¡embre dé zót:.

3.4. Tipos de evoluoción de lo copocitoción

Los programas de capacitac¡ón desplegados serán evaluados hasta los niveles
descritos en el cuadro adjunto:

Cuadro 05: Tipos de evaluación de los programas de capacitación

Pr¡mer N¡vel o de Reacc¡ón

Segundo N¡vel o de Aprendizaje
Tercer N¡vel o de Aplicac¡ón
Cuarto N¡vel o de lmpacto

t5%
to%
s%

3.5. Inslrumenlos porq evoluor los progromos de copociloción

A fin de identif¡car el efecto o impacto que la capacitación (ejecutada en razón al plan
de Desarrollo de las Personas euinquenal) tendrá en la inst¡tución y determinar los
beneficios que aporta al logro de los objetivos inst¡tucionales, se han previsto las
evaluaciones que se citan a cont¡nuación:

a. Evaluación de las act¡vidades de capacitación (1'Nivel - Reacción)

. Encuestas de satisfacc¡ón a los capac¡tados: permitirá medir el grado
satisfacción de los colaboradores respecto a la formación recibida.

b. Evaluación de los conocimientos adquiridos por los colaboradores (2. Nivel -
Aprend¡zaje)

. Certif¡cación de auditores: Evaluación del conocim¡ento de los colaboradores
de línea v¡nculados a acciones de control (auditores) respecto a los temas
propios del desempeño de su labor, los mismos que hayan sido impart¡dos
previamente en el marco de la capacitación a los equipos auditores que viene

oe
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desarrollando la Escuela Nacional de Control. La Gerencia de Recursos

Humanos, cuenta con un Banco de Preguntas para el despliegue de esta

evaluación.

Pruebas de conocimiento de entrada y salida: Evaluación aplicada para

determ¡nar si los colaboradores aDrendieron o asimilaron los conocimientos
impart¡dos en las acciones de capac¡tación desplegadas. Dicha evaluac¡ón
puede efectuarse a través de test o a través de la aplicación de lo aprend¡do en

un caso, problema o situación realdentro de su área.

Medición del grado de desarrollo de competencias a través de casos:

Medición, a través de un Banco de Casos con que cuenta la Gerenc¡a de

Recursos Humanos, de las competencias blandas de los colaboradores. Se

realizará una evaluación antes del programa de formación impartido y luego

de desarrollado el m¡smo para identificar el impacto de la misma en las

brechas de com oetencias.

c.Evaluación del desempeño de los colaboradores luego de la capacitación (3'Nivel -

De aplicación o implantación)

Evaluación del desempeño: Medición del impacto de la capacitac¡ón en las

brechas del desempeño individual ¡dent¡ficadas respecto a los puestos en los

que se desarrollan los colaboradores. 5e podrán aplicar evaluac¡ones
periódicas que permitan evaluar si las acciones de capac¡tación están

disminuvendo las citadas brechas.

Encuestas de satisfacción de los superiores jerárquicos: Medición de la

mejora que perciben los superiores jerárquicos en la ejecución de las tareas y

funclones de los colaboradores.

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

. seguimiento de indicadores de capacitación: Control periódico del avance de

las metas indicadores vinculados a la ejecución del Plan de Desarrollo de las

Personas.

. Encuestas de clima laboral: Perm¡tirá conocer la percepción de los

colaboradores acerca de diferentes aspectos de la gestión ¡nstitucional, el

grado de motivación y el grado de identificación que t¡enen los colaboradores

de la Contraloría.

. Seguimiento a los Planes Operativos de las unidades orgánicas: Seguim¡ento

trimestral de las variaciones de la productiv¡dad de las unidades orgán¡cas cuyo

personal fue capac¡tado.

Cortraloría General de la Repúbli.al9



3.ó. Finonciomienfo eslimodo

En el siguiente cuadro se muestra el financ¡amiento estimado para la aplicac¡ón del

Plan de Desarrollo de Personas Quinquenal:

Cuadro 07: Financ¡amiento estimado

1 793 828,00
1 883 519,00

L 977 695,00

2 076 580,00

2 180 409,00
Fuente: Elaborac¡ón ProPia.

En el s¡guiente cuadro se muestra la d¡stribución del financiamiento est¡mado

tomando en cuenta factores como el número de colaboradores, el impacto de la

labor en los objet¡vos estraté8¡cos, entre otros.

Cuadro 08: Distribuc¡ón porcentual del financiamiento estimado

Gerencia Central de Planeamiento y Control de Gestión

Gerenc¡a Central de Adm¡nistración y F¡nanzas

Gerenc¡a Central de Cal¡dad y Desarrollo

Gerencia central de Op€lac¡ones

Secretaría General v Asuntos Externos 6%

tOOlo

20L4
2015

2016

20t7

Total
Fuente: Elaboración oroDia.

METAS DE CAPACITACIóN Y EVATUACIóN

4.1. Melos e ind¡codores de copociloción

En los s¡guientes cuadros se muestran las metas de capacitac¡ón que se pretenden

alcanzar en 5 años y los indicadores qu€ se establecerán para medir el cumplim¡ento

de los resultados:

Contraloría General de la Repúblical10
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Meconismos de seguimienfo y evoluoción

A fin de gestionar los indicadores antes descritos y verif¡car el logro de las metas
prev¡stas se han considerado los siguientes mecanismos de seguimiento y evaluación:

a. Reg¡stro y control de la data relacionada a los programas de capacitación.
b. Elaboración de reportes para las instancias pertinentes.
c. Aplicación de pruebas de conocimiento.
d. Aplicación de encuestas.
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