R Y

MINISTERIO DE ENERGIA Y MINAS
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Lima, & de Febrera 2017

VISTOS: El Informe N® 222-2016-0GA/PER de la Oficina de Personal de la
Oficina General de Administracién, el Memorando N° 078-2017/MEM-SEG-0GA vy el
Memorando N® 0122-2017/MEM-SEG-0GA de la Oficina General de Administracian del
Ministerio de Energla y Minas, v el Acta N° 002-2017-MEM/CPC del Comité de
Planificacién de la Capacitacion, sobre aprobacion del Plan de Desarrolle de |las Personas
= PDOP Anual 2017 del Ministerio de Energla v Minas:;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Ley N° 30057, Ley dal Servicio Civil v su Reglamento General
aprobado mediante Decreto Supremo N* 040-2014-PCM, se aprobd las Mormas de
Gestion de Capacitacién y Rendimiento para el Sector Pablico, cuya finalidad es regular la
capacitacidn de los servidores civiles a través de la Autoridad MNacional del Servicio Givil —
SERVIR, ente rector del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos que
faculta a las oficinas de recursos humanos de las entidades del Estado, la gestion y
planificacidn del desarrollo de las personas al servicio del Estado y su implementacidn a
partir de fa elaboracién y presentacion que las entidades publicas hacan a SERVIR de su
Plan de Desarrollo de las Personas al Senvicio del Estada;

Glue, el articulo 135 del Reglamento General de |la Ley N* 30057, aprecbado por el
Decreto Supremao MN° 040-2014-PCM, estableca gue el Plan de Desarroilo de las Personas
&5 un instrumento de gestion para la planificacidn de las acciones de capacitacidon de
cada entidad vy, se elabora sobre lag base de las necesidades de capacitacidn por
formacién —laboral o profesional-, con la finalidad de promover la actualizacion, el
desarrolio profesional o potenciar las capacidades de los servidoras civiles:

Que, mediante Resolucidn de Fresidencia Ejecutiva N® 141-2016-53ERVIR-PE z&
formalzé la aprobacidn de la Directiva "Mormas para la Gestién del Proceso de
Capacitacion en las entidades plblicas®, que eastablece los procedimientos, reglas, e
instrumentos para la gestion del proceso de capacitacion, entre los cuales se incluye; los
lineamientos para ia mm—aﬁﬁn del F'lan de Desarrollo de Ias Fersonas - PDP, asi como

Que, medianta Resolucidn Ministerial N* 038-2017-MEM/DM se conformd el
Comité de Planificacidn de la Capacitacian del Ministerio de Energia y Minas, & misma
gue mediante Acta N* 002-2017-CPC aprobd el Plan de Desarrollo de las Personas —
PDP Anualizads 2017 del! Ministerio de Energla v Minas;



De canformidad con lo dispuesto en la Ley N® 30057, Ley del Servicio Civil v su
Reglamento General aprobado por Decrato Supremo N° 040-2014-PCM; la Resolucion de
Prasidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE que aprueba la Directiva "Normas para la
Gestidn del Proceso de Capacitacién en las entidades publicas; y, el Reglamento de
Organizacidn ¥y Funciones del Ministerio de Energia y Minas aprobado por Decreto
Suprema N* 031-2007-EM;

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Aprobar el Plan de Desamollo de las Personas — PDP Anualizado
2017 del Ministeric de Energla ¥ Minas, que en anexe forma pare de la presente
Resolucidn.

Articule 2.- Disponer gue la Oficina de Personal de la Oficina General de
Administracion del Ministerio de Energla y Minas implemente las acciones de capacitacion
comprendidas en el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado 2017.

Articulo 3.- Disponer se remita el Plan de Desarrollo de las Personas — FOP
Anualizado 2077 del Minislerio de Enargla vy Minas, a la Aultoridad Macional del Servicio
Civit — SERVIR, al corran electrdnico pdp@sarvir.gob pe y al Comité de Planificacidn de la
Capacitacion del Ministerio de Enargla y Minas.

Articulo 4.- Disponer k& publicacion de la presente Resolucion Ministerial y su
Anexo en e Portal Institucional del Ministerio de Energla y Minas (www. minem gob pe)
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PRESENTACION

El Ministerio de Energia y Minas — MEM, es el organismo central y rector del
Sector Energia y Minas, y forma parte integrante del Poder Ejecutivo.

Tiene como finalidad formular y evaluar, en armonia con la politica general y
los planes del Gobierno, las politicas de alcance nacional en materia del
desarrollo sostenible de las actividades minero-energéticas. Asi mismo, es
la autoridad competente en los asuntes ambientales referidos a estas
actividades,

El Ministerio tiene como objetivo promover el desarrollo integral de las
actividades minero-energéticas, normando, fiscalizando y/o supervisando,
segun sea el caso, su cumplimiento, cautelando el uso racional de los
recursos naturales en armonia con el medio ambiente.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), ha establecido la necesidad
de elaboracion de un Plan de Desarrollo Anualizado, como un Instrumento
de gestion que establezca la planificacion de actividades de capacitacion que
contribuya al desarrollo integral de los servidores.

La Capacitacion es un componente basico del Talento Humano en los
organismos, intrinsecamente ligade a la productividad institucional. La
Capacitacion, se desarrolla en el trabajo y para el trabajo, teniendo como
finalidad, establecer, incrementar v/u optimizar los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores que requieran practicar los trabajadores para
desempefiar exitosamente las formas y tareas que se les confia.

En tal sentido, el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado 2017
del Ministerio de Energia y Minas - MEM, se elabora respondiendo a las
necesidades de capacitacién manifestadas por los diversos organos de la
entidad, de acuerdo a lo previsto en los planes institucionales vigentes y de
conformidad a la Directiva "Normas para la Gestidn del Proceso de la
Capacitacion en las Entidades Publicas” aprobado con Resolucidon de
Presidencia Ejecutiva N® 141-2016-SERVIR-PE, constituyéndose en una
herramienta de gestion para la institucion.

2|



PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS

PDP ANUAL 2017
MINISTERIO DE ENERGIA Y MINAS

El presente Plan para el Desarrollo de las Personas — POP Anual 2017 del Ministerio de
Energia y Minas, ha sido elaborado y orientado a alinear las acciones de potenciacidn y
desarrollo de los colaboradores, en concordancia con los objetivos de la Institucion
estipulados en el Plan Estratégico Institucional y de acuerdo a la Directiva expedida por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR para la elaboracién del Plan de Desarrollo
de Personas al servicio del Estado.

I. Marco Estratégico Institucional

MISION

Promover el desarrollo sostenible de las actividades mineras y epargéticas
impulsando la Economia Macional, en unm marco global competitivo,
preservando el ambiente y facilitanda las relaciones armoniosas en el Sactor,

VALORES INSTITUCIONALES

La conducta de las personas que laboran en el Ministerio de Energia y Minas se
rige por el Codigo de Etica de la Funclén Plblica, Ley N° 27815 vy por un
conjunto de valeres comunes que se aplican a todas las acciones emprendidas
por su personal, entre los cuales podemos mencionar:

Respeto a las leyes y debido proceso

Adecida su conducta hada el respeto de la Constitucidn y las leyes, garantizando
gue en todas las fases del proceso de toma de decisiones o en el cumplimiento
de los procedimientos administrativos, se respeten los derechos a la defensa y
al debido procezo.

Probidad

Actuar con rectitud, honradez v honestidad, procurando satisfacer al interés
general y desechando todo provecho o ventaja personal, obtenida por s o per
interpdsita personal.

1.1
1.2
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Idoneidad

Entendida como la aptitud técnica, legal v moral, s condicion esencial para el
acceso y ejercicio de la funcién pdblica. El personal del sector debe propender a
una formacion sclida acorde a la realidad, capacitdndose permanentemente
para el debido cumplimiento de sus funciones.

Veracidad

Se expresa con autenticidad en las relaciones funcionales con todos los
miembros de la Institucion y con la cludadania, y contribuye al esclarecimiento
de los hechaos.

Lealtad a la Institucién

Actuar con fidelidad y solidaridad hacia todos los miembros de la institucion,
cumpliendo las drdenes que le imparta el superior jerdrquico competente, en la
medida que rednan las formalidades del caso y tengan por objeto la realizacion
de actos de servicio que se vinculen con las funciones a su cargo, salvo los
supuestos de arbitrariedad o llegalidad manifiestas, las que deberd poner en
conocimiento del superior jerarguico de su institucion.

Lealtad al Estado de Derecho

El funcionario de confianza debe lealtad a la Constitucidn y al Estado de
Derecho. Ocupar cargos de confianza en regimenes de facto, es causal de cese
automatico e inmediato de la funcidon pablica.

DBIETIVOS ESTRATEGICOS

Se identificaron seis Objetivos Estratégicos Institucionales articulados con el
Plan Estratégico Institucional 2017-2019, identificando los cambios que el
Ministerio de Energia y Minas pretende alcanzar en las condiciones de los
actores del Sector Minero-Energético y/o en el entorno en que estos se
desenvuelven. Estos objetives se establecen para orentar la gestidn
institucional del MEM hacia el logro de los Objetivos Estratégicos Sectoriales
determinados en el PESEM.

- Dbjetivo Estratégico Institucional 1: Propiciar las inversiones sostenibles y
competitivas en el Sector Minero Energético.

- Objetivo Estratégico Institucional 2: Garantizar el abastecimiento energético
eficiante y diversificado para las empresas y la poblacion.
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- Objetivo Estratégico Institucional 3: Promover la preservacion del amblente
en las empresas del Sector Minero Energético.

- Objetivo Estratégico Institucional 4: Fomentar la remediacidn de los pasivos
ambientales.

- Objetivo Estratégico Institucional 5: Promover las relaciones armoniosas
entre los actores del Sector Minera Energético.

- Objetivo Estratégico Institucional 6: Fomentar la inclusion social energética
de |a poblacian.

. Ambito de Aplicacidn

Las disposiciones contenidas en el presente Plan de Desarrollo de Personas
Anualizado 2017, tendra alcance a todos los trabajadores comprendidos en los
diferentes regimenes de contratacion laboral.

El Ministerio de Energla v Minas cuenta con 541 trabajadores, de los cuales 126
cubren un cargo del Cuadro para Asignacion de Personal — CAP cuyo régimen
contractual es el Decreto Legislative 276; 400 se encuentram bajo Contrato
Administrativo de Servicios — CAS; 13 corresponden al Personal Altamente Calificado
- PAC y 02 pertenecen al Programa de Apoyo Gerencial — PAG, segun se muestra en
el siguiente cuadro:

Personal
, 2

Personal




ill. Objetivos de Capacitacion

La capacitacion y el entrenamiento buscan asegurar la ejecucion satisfactoria del
trabajo y se constituyen en una herramienta fundamental para adaptarse a los
cambios originados por las nuevas tecnologias, la globalizacion y la modernizacion del
Estado. Asi mismo, permite gue los servidores de la institucidn desempefien sus
funciones con el nivel de eficiencla y eficacia requerido por sus puestos de trabajo
contribuyendo a aumentar la productividad.

3.1

3.2

Objetivo General

Contar con un programa de capacitacion anual gque sé convierta en una
herramienta de gestion v que permita a los servidores del Ministerio de
Energia vy Minas, fortalecer sus capacidades, conocimientos y destrezas
personales y profesionales; con la finalidad de lograr los objetivos
institucionales y la autorrealizacién personal gue se traduzca en un mejor
servicio a la ciudadania y contribuya con el desarrollo del pais.

Objetivos Especificos

3.2.1

3.2.2

3.2.3

3.2.4

3.2.5

Actualizar los conocimientas profesionales especificos en materia de
mineria, hidrocarburos y electrificacion de los servidores, con la
finalidad de incrementar su capacidad de andlisis y que puedan dar
mejores soluciones a las problematicas que enfrenta el sector
penerando un desarrollo en el pais.

Fortalecer los conocimientos técnicos y de gestion de los servidores,
con la finalidad que tengan mayores herramientas para desarrollar con
eficacia la labor asignada.

Dezarrollar habilidades sociales y destrezas personales, que permitan
al servidor relacionarse con una escala de valores solida y una buena
actitud qgue contribuya al establecimiento del buen clima laboral.
Mejorar los niveles de informacidn v la eficiencia en el uso de los
recursos publicos.

Proporcionar oportunidades para el continuo desarrolle personal y
profesional del parsonal a fin que pueda desempefiar sus funciones de
una mejor manera contribuyendo al logro de los objetivos
institucionales.







IV. Diagnostico de Necesidades

4.1

Identificacidn de las Necesidades de Capacitacion

El Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado del Ministerio de
Energia y Minas para el periodo 2017, ha sido elaborado de acuerdo a los
planes institucionales vigentes v de conformidad a la Directiva “Normas para
la Gestion del Proceso de Capacitacidn en las Entidades Piablicas”, aprobado
con Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N* 141-2016-5ERVIR-PE.

Las entrevistas sostenidas con los directores y/o especialistas de las diferentes
unidades organicas, asl como sus necesidades de competencias y
capacitaciones remitidos a la Oficina de Personal; dieron come resultado el
requerimiento de una serie de diplomados, cursos, seminarios, charlas,
talleres, intercambics de experiencias y otros, para fortalecer los
conocimientos y habilidades de los servidores.,

Asimizmo, la identificacion de necesidades de capacitacidn a través de las
entrevistas a los directores y/o especialistas de las diferentes unidades
organicas, dejd ver la necesidad de desarrollar v fortalecer las habilidades
blandas en los servidores del ministerio, siendo necesario contar con equipos
mdas comprometidos, proactivos, responsables, con un buen sistema de
comunicacion y solidos valores, con la finalidad de lograr los objetivos
propuestos y cumplir las metas institucionales v de pals,

Respecto a los requerimientos de capacitacidon de las areas usuarias
consultadas, éstas han sido clasificadas en:

¥ Mecesidades de conocimiento
¥ Necesldades Transversales
¥ Necesidades en habilidades blandas

En este sentido, los requerimientos de capacitacidon estan orlentados en su
mayoria a cubrir las necesidades de conocimiento de los servidores, seguida
de las necesidades transversales y finalmente las necesidades en habilidades
blandas, tal como se muestra en el sigulente cuadro:




4.2

4.3

Demanda de Necesidades de Capacitacién

Demandas de Capacitacidn
B Congcimbenta
B Transverss

i Habilidades Blandas

Disefio del Plan de Capacitacién

El Ministerio de Energia y Minas, es consciente de la importancia de su rol
dentro del desarrolle de nuestro pais, y por elle necesita contar con un equipo
de servidores profesionales, innovadores, creativos, capaces de respondes a
las demandas diarias de la ciudadania vy a contribuir con las propuestas de
desarrollo del pais.

Este Plan de capacitacion Anual, ha resultado del diagnostico de las
necesidades de capacitacion de las diversas Unidades Organicas del Ministerio
de Energia y Minas, a través de un andlisis v evaluacidén de la demanda en
capacitaciones, ya sea en conocimiento, en temas transversales y en
habilidades blandas para determinar los cursos gue seran ofrecidos durante el
afio, por las diversas instituciones educativas.

Metodologia de Evaluacion

La evaluacidn es un proceso estructurado y continuo que nos permite valorar
los resultados obtenidos en términos de los objetivos propuestos, acorde a los
recursos utilizados y las condiciones existentes.

La Oficina de Personal del Ministerio de Energia y Minas, serd la encargada de
realizar el seguimiento del cumplimiento del Plan de Desarrollo de Personas;
asl como, de la evaluacion de las acciones de capacitacidn siguiendo los
sigulentes criterios:

a) Evaluacidn de Conocimiento:
Es aquella que nos permite conocer el grado de aprendizaje logrado por
los participantes en la formacién realizada. Esto es proporcionadoe por la
institucién educativa o consultoria que realiza la capacitacidn.
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b) Evaluacion de Desempefio:
Es agquella que nes permite conocer la relacidn entre lo aprendido en la

capacitacion realizada y la puesta en practica en el puesto de trabajo; a fin
de saber si lo aprendido es dtil para su desempefio profesional.

€) Evaluacion de Satisfaccion:
Es aguella que nos permite conocer el grado de satisfaccion vy |a calidad de
la capacitacion recibida.

V. Acciones de Capacitacion

El plan de capacitacion esta orientado a generar, ampliar, actualizar y/o mejorar los
conocimientos, destrezas, habilidades v aptitudes del trabajador para contribuir al
logro de metas, actividades y tareas de cada area del Ministerio de Energia y Minas,
de tal manera gue las brechas de capacitacion a ser cublertas permitan alcanzar los
Objetivos Estratégicos Institucionales.

En el proceso de diagndstico de necesidades de capacitacion, se ufilizd como
herramientas metodoldgicas la encuesta y entrevista personalizada a los distintos
directores generales de cada unidad organica, los cuales fueron formalizados a través
de formatos de identificacidn de necesidades v clasificados por prioridad.

5.1 Competencias

El resultado se deriva de las necesidades de competencias establecidas por las dreas
usuarias de acuerdo a los objetivos estratégicos enmarcados en el Plan Estratéglco
Institucional = PEl, determinandose los siguientes:

* Orientacién a Resultados.-
Es |a capacidad de encaminar todos los actos al logro esperado, actuando con
velocidad y sentido de urgencla ante decisiones importantes necesarias para
cumplir las necesidades del usuario o para mejorar la organizacion,

& Pensamiento Estratégico.-
Habilidad para comprender rapldamente los cambios del entorno, las
oportunidades, las amenazas y l|as fortalezas vy debilidades de su propia
organizacion a la hora de identificar la mejor respuesta estratégica.

¢ Calidad del Trabajo.-
Implica tener amplios conocimientos en los temas del drea de la cual se es
responsable. Foseer la capacidad de comprender la esencia de los aspectos
completos para transformarlos en soluciones pricticas y operables para la
organizacidn, tanto en su propio beneficio como en el de los clientes.




|

Capacidad de Planificacién y Organizaddn.-
Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de su
tarea/drea/proyecto estipulando la aceidn, plazos y los recursos requeridos.

Compromiso.-
Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e instrumentar
decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos comunaes,

Innovacion.-

Capacidad de generar ideas, soluciones nuevas y diferentes para resolver
problemas o situaciones requeridas por el propio puesto, la organizacion, los
clientes o el segmento de la economia donde actie.

Megociacidn.-

Habilidad para crear un ambiente propio para la colaboracitn vy lograr
compromisos duraderos que fortalezcan la relacién. Capacidad para dirigir o
controlar una discusion utilizando técnicas ganar -ganar planificando alternativas
para negociar los mejores acuerdos.

Habllidad Analitica.-

Relacionado con el razonamiento y la forma en que una persona organiza
cognitivamente el trabajo. Es la capacidad general que tiene una persona para
realizar un analisis logico.

Desarrolio de Equipo.-

Habilidad de desarrollar el equipo hacla adentro, el desarrollo de los propios
recursos humanos. Supone facilidad para la relacién interpersonal y la capacidad
de comprender la repercusion que las acciones personales ejercen sobre el éxito
de las acciones de los demads,

Integridad.-

Es la capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice o se considera
importante. Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos abierta y
directamente y estar dispuesto a actuar con henestidad incluso en negociaciones
dificiles con agentes externos.

Credibilidad Técnica.-
Es la capacidad necesaria para generar credibilidad en los demas sobre la base de
los conocimientos técnicos de su especialidad.

Iniciativa.-

Hace referencia a la actitud permanente de adelantarse a los demds en su
accionar, Es la predisposicion a actuar de forma proactiva y no solo pensar en lo
que hay que hacer en el futuro.

10
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Habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccidn determinada, Inspirando valores de acclén y anticlpando escenarios de
desarrollo de la accion de ese grupo fijando objetivos, dando seguimiento,
feedback, integrando las opiniones de los otros.

NECESIDADES DE COMPETENCIAS EM EL MEM
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5.2 Programas de Capacitacion
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El Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizada 2017, se formula
considerando cuatro tipos de programas diferenclados, el cual de conformidad con el
presupuesto aprobado y los requerimientos recepcionados por parte las unidades
orgdnicas segln Anexo 1, se tomardn en cuenta preferentemente, pudiéndose incluir
otras acciones por interés institucional y/o exigencia por demanda.

5.2.1 Programa de Fortalecimiento de conocimientos especializados
Comprende acciones de capacitaciones especificas que reguiere cada unidad
arganica, a fin que los profesionales puedan asimilar o perfeccionar el nivel
de conocimientos y experiencia en materia de su profesidn y optimizar sus

funciones.

Estas capacitaciones han sido agrupadas de acuerdo a la tematica especifica
de cada sector: mineria, hidrocarburos, electricidad vy asuntos ambientales

vinculados al sector.
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5.2.2 Programa de Fortalecimiento para la Gestion

5.2.3

5'1'4

Comprende las acciones de capacitacidn necesarias para los servidores de la
institucidn, para optimizar su labor diaria, ayudiandoles a fortalecer sus
conocimientos y funciones en sistemas administrativos, gestion de la
calidad, gestidn de procesos, gestion por resultados, gestidn de estrategias
de comunicacion, tecnologia de la informacion, de caracter legal o juridico,
tributario, control, bienestar social, gestion documentaria, desarrollo de
competencias y capacidades, entre otros.

Programa de Fortalecimiento de Habilidades y Competencias
Comprende acciones de capacitacidn centradas en el desarrollo y
fortalecimiento de habilidades sociales, competenclas y destrezas como son
2] trabajo en equipo, liderazgo, comunicacidn efectiva, soludidn de conflictos
y otros; con la finalidad de contribuir al desarrollo de un buen clima laboral,
¥ el bienestar del cliente interna v externo, entre otros.

Programa para el Apoyo Transversal

Comprende acciones de refuerzo para tedo el personal del Ministerio,
arientados a la formacidn y adquisicion de conocimientos de interés general
en la institucién vy de las politicas del Estado. Estas se encuentran enfocadas
en la ética en la funcion piblica, transparencia, difusien de las principales
politicas pdblicas, y en el servicio y atencién al cliente, entre otros.

Vl. Seguimiento y Evaluacién del PDP

El cumpfimiento del Plan de Desarrollo de las Personas PDP — Anualizado 2017 se
evaluard a través de los sigulentes indicadores:

1.- PORCENTAJE DE EIECUCION DEL PDP

: {wﬂupuestn Ejecutado / Presupuesto
FORMULA Aslgnado) x 100
Identificar el porcentaje de ejecucidn del
PRORCSITO presupueste asignado para el PDP

2.- FORCENTAJE DE SERVIDORES CAPACITADOS

B |Servidores mpacitaﬁa;; ,-" Tntal_tie

FORMINA servidores) x 100

PROPGSITO Identificar el porcentaje de s:.ewldﬂres
que recibld capaditacidn
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3.- PORCENTAJE DE SERVIDORES CAPACITADOS APROBADOS

I |Servidores capacitados aprobados / -
TORARA Total de servidores capacitados) x 100
PROPOSITO Identificar el porcentaje de sen_atdm'ﬁ
que aprobaron la capacitacion

4,- CUOTA DE GENERO

[Servidores capacitados segin sexo /
A Total de servidores) x 100
PROPASITD Identiﬂcar_el par:entaj? de servidores
T que recibio capacitacion por género

5.- CAPACITADOS CON DISCAPACIDAD

(Servidores capacitados con
FORMULA discapacidad / Total de servidores) x 100

|dentificar el porcentaje de servidores
con discapacidad que recibid capacitacidn

PROPOSITO

6.- CAPACITADOS ADULTO MAYOR

(Servidores capacitados Adulto Mayor [
FORMULA
Total de servidores) x 100
PROPGSITO Identificar el porcentaje de servidores |
adulto mayor que recibié capacitacion |

{*] Persona Adulta Mayor es aquella gue tiene 60 0 mas afos de edad, conforme al
articulo 2° de la Ley N* 30490 = Ley de ka Persona Adulta Mayor.

La Oficina de Personal emitira un informe de las acciones de capacitacion llevadas a
cabo, el cual deberd contener el resultado de los indicadores especificados en el
presente plan v el detalle de la informacion de cada capacitacion desarrollada.

Herramientas de Evaluacion de la capacitacidn

Con la finalidad de implementar lo sefialado en |la Directiva “Normas para la Gestion
del Proceso de Capacitacion en las Entidades Piblicas” aprobado con Resolucidn de
Presidencia Ejecutiva N* 141-2016-SERVIR-PE, se utilizardn las siguientes

herramientas de evaluacidn de las capacitaciones:

7.1.1 Matriz de Ejecucion del PDP
En esta matriz se registraran las Acciones de Capacitacion incluidos en el
Plan de Desarrollo de las Personas, asi como la informacién de los
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7.1.2

7.1.3

7.1.4

7.1.5

proveedores, fuente de financiamiento, inversion total, datos de los
beneficiarios de capacitacidn, entre otros, segln Anexo 2.

Formato de Compromisos de Capacitacidn
Es la declaracion jurada suscrita por el servidor antes de iniciada su

capacitacion, en la cual asume compromisos y penalidades en caso de
incumphimiento, segdn Anexo 3.

Encuesta de Satisfaccion

Es el formato que corresponde al nivel de evaluacion de reaccion. Se
completa por los Beneficiarios de capacitacidon para calificar el grado de
satisfaccidn de la accidn de capacitacidn, segdin Anexo 4.

Medicién de Aprendizaje
Esta herramienta corresponde al nivel de evaluacién de aprendizaje v es
propuesta por el proveedor del servicio de capacitacion, cuyo resultado
permite evidenciar los conocimientos y habilidades desarrolladas por los
beneficiarios de la capacitacidn. Dicha herramienta debe disefiarse de
acuerdo a los objetivos de aprendizaje de cada accion de capacitacion, que
pueden ser;
Objetivo de Aprendizaje orientado a conocimientos: Se aplica pruebas
escritas de respuesta fija o abierta; o analisis de casos, resolucidn de
problemas, ensayos, entre otros.

- Objetive de Aprendizaje orientado a Habllidades: 5e aplica role playing,

presentaciones, simulaciones, ejecucion practica, entre otros.

Propuesta de Aplicacidn

Esta herramienta corresponde al nivel de evaluacion de aplicacion, en el cual
se detallan las actividades que el beneficario de capacitacion se
compromete a desarrollar culminada la capacitacion, en un plazo no mayor a
06 meses. Este documento es elaborado por el beneficiario de capacitacion y
validado por el director del drea en que labora, quien es el responsable de
hacer el seguimiento al cumplimiento de las actividades propuestas.

La propuesta de aplicacidn se entrega a la Oficina de Personal a través del
director en un plazo de hasta 30 dias habiles posteriores a la finalizacion de
la accion de capacitacién y la evaluacidn de cumplimiento de dicha
propuesta, realizada por el director, se entrega en un plazo no mayor a 06
meses, dependiente de los plazos de la actividad propuesta.




7.1.6 Medicién del Impacto

Es la herramienta que busca identificar los efectos a mediano plazo que se
atribuyen directamente a la accidn de capacitacidn, a través de los

indicadores de gestion gue evidencien los efectos generados por dicha
accion de capacitacion, para lo cual, el director del beneficiario de
capacitacion deberd remitir el Anexo 5 dentra de un periodo maximo de 03
meses de culminada la capacitacian.,

VIll. Financiamiento

El Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado 2017, cuenta com un
presupuesto de 5/ 576,000.00 soles, para la ejecucidn de los 4 programas:

PROGRANA MONTO
Programa de Fortalecimiento de conocimlentos 5/ 172,800
especializados
Programa de Fortalecimiento para la gestidén 5/ 172,800
i
| Programa de Fortalecimiento de Habilidades y S/ 144,000
_ Competencias
| Programa para el Apoyo Transversal 5/ 86,400
| TOTAL PRESUPUESTD 5/ 576,000.00

IX. Disposicion Complementaria

Los congresos v seminarios no forman parte de las acciones de capacitacion del
presente Plan de Desarrollo de las Personas, porque las necesidades Instituciones en
el campo energético y minero requieren ser reforzados con especializaciones del
rubro, asimismo la gestion administrativa debe ir acorde a dichas especializaciones
para gestionar con eficiencia y eficacia estas necesidades institucionales para brindar
un servicio de calidad a los ciudadanos.
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS - PDP 2017
ANEXO 3 - DOCUMENTO DE COMPROMISOS DE CAPACITACION

Consta en &l presenta documento el compromiso que contrae donifa):
con DN Cargosenicio

trabajadona) de
, Bn ks términos siguisntes:

El (la) suscrite (g8) ha sido autorizado{a) para paricipar en la accién de capacitacidn
denominadal ... e L e o i U S R e e R ,
par al periodo comprandidadel .. /0. al ... ) e B ¥ par lo tanto B2 compromete a:

Primero;
Particlpar activamenta v cumplir con les condicionas y horarics establecidos en el evento de
capacitacién antes refarido.

Segundo:
Permmanecer en la entidad segin su costo o devalver &l integro del valor de la capacilacién o
en su defecta el remante segin comesponda:

Valor de la Capacitacidn Tlempo de Permanencia

Doble de tiempa de duracion de |a capacitacion

Menor o igual a 1/3 UIT an dias + 30 dias calendario

Doble de tiempa de duracion de e capacitacion

hayor a 173 UIT hasta 23 UIT an dias + 80 dias calandario

Doble de lempo de duracidn de la capacitacion
en dias + 120 dias calendario
Doble de fiempa de duracidn de la capacitacion
an dias + 180 dias calendaria

Mayor a 273 UIT hasta 1 UIT

Mayor a1 UIT hasta 2 UIT

Doble de tiempo de duracion de |a capacitacion

Mayora 2 UIT hasta 2 UIT en dias + 240 diaz calendario

Tercero:
Aprobar o cumplir con |8 calificecion minima establecida por el proveedor de la capacitacion,
cass confrario devolver el integro de su valar.

Cuarto:
Completar las herramibentas de evaluacidn de la capacitacidn de acuerdo al nivel de la accidn
de capacitacidan,

Quinto:
Transmitir, a solicitud de fa enfidad, los conocimientos adquiridos.

Firma del trabajadaor(a)
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Plan de Desarrollo de las Personas — PDP 2017

Anexo 04 — Encuesta de Satisfaccion

Mombre de la capacitacian:

Gracias por realizar nuestra Encuesto de Satisfoccion, tus respuestas son importantes para ir
mejorando.

Instruccignes: Marque con una “X” en el recuadro

1 = Totolmente Insotisfecho 4 = Satisfecho

2 = Insatisfecho 5 = Muy Satisfecho

3 = Regular

itoms s | 2] = | &

Los contenidos del curse han cubierto mis expectativas

Las dindmicas de curso han cubierto mis expectativas

Contenidao

Los temas del curso se han tratado con la profundidad que se esperaba

Las herramientas (lecturas, videos, diapositivas, etc.) empleadas facilitaron
imi aprendizaje

las condiciones ambientales (auditorio/Sala) han sido sdecuadas para
facilitar el aprendizale.

El servicio de coffee break ha cubierto mis expectativas

Organizacion

La duracidn del curse ha sido adecuada al programa

El profesor muestra dominio de su tema

Los contenidos se han expuesto con la debida daridad

El profesor motiva y muestra interés

Profesor/ Ponente

El profesor evalla mi aprendizaje

El cursa recibido es dtil para mi desempefio laboral

Finalizo el curso con nueves conocimientos aplicables a mis funciones

Recomendaria el curso a mis compafieros

Valoracion

'.ﬁll"géfn'r} comentario adicikanal que desee realizar;

—
|
|

% Z, -3 | Oficina de Personal - Capacitackin
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ANEED § - MEDICHON DEL IMPACTO DE LA CAPACITAZION
|

Dihpilvn Wesr &l ehiel de somncimisnto pdoURids por 193 Daneficianios o bo Copaciiecel i B0 g kackin & 8 prictes labor,

- Lo ki acicn ool cRpacincon me replaen denim de oy 0 mesn s 8 e e de paicipaies,

Gapacitacidn
|Fecha de ln Copacitacian: Fecha de In Evaluacian:
Diatos dol Evaleada
Mombrm: | |  came |
|Unidad Crgdnica:
Dafca dal Evaluador
Nambra: | | cage |
[Unidad Crpanicac
CRITERIOS DE WALORACION TABLA DE RESULTADD DE LA EVALUACION
1 REGLLAR w38 iL:igl_ul:hl:HrlﬂufunIﬂr.lz
3 BUEMD Z28-35 L& capaclncibn e aflcag, Pﬂﬁ"ﬂ'ﬂ“ﬂfﬂﬂlﬂ
5] MUY BUEMND == 35 La capnclackn Tun aficaz
CRITERMIS DE EVALUACIIN WALORACION

1. EL SERVIDOR PUBLICT ADCIARIOD LOS CONOCIMIENTOS IMPARTIDNS

2, EL SERVIDDR PUBLICD MEJORD SUIS HABILIDADES LABDRALES

3. EL SERVIDOR PUBLICT APLICA LOS COMNOCIMIENTOS ¥ HABILEDADES ADOLIRIDRS AL
LOGRO DE LOS OBJETIWVOSE DEL AREA

4, AL EFECTUAR RETROALIMENTAGION CON EL EvVALUADD, MUESTRA CONOGIMIENTOS
S0BRE EL TEMA CAPACITADO

Resultado da & evaluaciin

|Gbsereaciones i Comomtarios:

|I I FiRmA DEL EVaLUADDR




