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RESOLUCION GERENCIAL N° ©37 - 2020-MPHCO/GM

Huanuco, 27 de mayo del 2020.

EL GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, QUE
SUSCRIBE;

VISTO:

El Informe N° 145-2020-MPHCO-GRH de fecha 26 de abril del 2020, proveniente de la
Gerencia de Recursos Humanos en su calidad de Presidente del Comité de la Planificacidn de la
Capacitacion y el acta de aprobacién del Plan de Desarrollo de Personas (PDP) de la Municipalidad
Provincial de Huanuco y ademas:

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con lo dispuesto por los Articulos 194° y 195° de la Constitucién Politica
del Estado, concordante con el Articulo Il del Titulo Preliminar de la Ley N° 27972 — Ley Organica de
Municipalidades, establecen que “Los Gobiernos Locales son personas juridicas de derecho publico y
gozan de autonomia politica, econémica y administrativa en asuntos de su competencia, cuya
autonomia radica en la facultad de ejercer actos de gobierno, administrativos y de administracion, con
sujecioén al ordenamiento juridico vigente”;

Que, de conformidad al inciso j) del articulo IV del Reglamento General de la Ley N° 30057 —
. Ley del Servicio Civil, aprobado con Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, el titular de la entidad para
- \efectos del Sistema de Gestién de Recursos Humanos, es la méxima autoridad administrativa, y para
6l caso de los gobiernos locales es el Gerente Municipal.

Que, mediante Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil se ha establecido un Régimen Unico y

exclusivo para las personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi como

para aquellas personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y de la
prestacion de servicios a cargo de éstas.

Que, el articulo 3° del Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025, aprobado por Decreto
Supremo N° 009-2010-PCM, establece que la planificacién del desarrollo de las personas al servicio
del Estado 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 del Estado — PDP; asi
mismo el referido dispositivo establece, que cada afio hasta el 31 de marzo, (ampliado hasta el 01 de
junio del 2020 de conformidad a la resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 025-2020-SERVIR/PE), las
entidades deben presentar a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR su PDP actualizado,
detallando el planeamiento de la implementacion de acciones para el desarrollo de las personas de la
entidad en el presente caso teniendo en consideracion el estado de emergencia sanitaria a nivel
. hacional.

N

’\ Que, mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE se aprobé la
"i}'gfiirectiva “Normas para la gestién del proceso de capacitacion en las entidades Publicas”, la misma
“Y:que desarrolla el marco normativo del proceso de capacitacion, perteneciente al Sub Sistema de
-Gestion de Desarrollo y Capacitacién del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos y
| cuya finalidad es desarrollar los procedimientos, reglas e instrumentos para la gestién del proceso de
capacitacion a fin de mejorar el desempefio de los servidores civiles para que brinden servicios de

calidad a los ciudadanos

Que, el numeral 6.4.1.1 de la Directiva, dispone que el Comité de Planificacién de la
Capacitacién esta conformado por el responsable de la oficina de Recursos Humanos o quien haga
sus veces, quien preside el comité (Gerencia de Recursos Humanos): El responsable de la oficina de
Planeamiento y Presupuesto o quien haga sus veces (Gerencia de Planificacion y Presupuesto), el
representante de la alta direccién que sera responsable de un érgano de linea designado por el titular
de la entidad y el representante de los/las servidores/as civiles.
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Que mediante Resolucion Gerencial N° 046-2018-MPHCO-GM de fecha 21 de marzo del
2018, se conformo por cargos, el Comité de Planificacion de la Capacitacion a fin de elaborar el Plan
de Desarrollo de Personas, lo integra la Gerencia de Recursos Humanos, La Gerencia de
Planificacion y Presupuesto, Gerencia de Asesoria Juridica, Gerencia de Desarrollo Econémico, y los
representantes de los/las servidores/as civiles, CPC Marcos Antonio Zamudio Preciado, titular y
Rodolfo Antonio Salazar Cafioli, suplente.

Que, el Comité de Planifcacién de Ia Capacitacién de la Municipalidad Provincial de

Gerente de Desarrollo Econémico en representacion de la alta dlreccmn Abog. Jorge Radl Oyarce
Estrella, Gerente de Asesoria Juridica en su condiciéon de miembro y el representante de los/las
servidores/as civiles CPC Marcos Antonio Zamudio Preciado, titular y Rodolfo Antonio Salazar Cafioli,
miembro suplente.

A Que, mediante el Informe N° 145-2020-MPHCO-GRH de fecha 26 de mayo del 2020, el
Presidente del Comité de la Planificacion de la Capacitacion, cumple con informar que los integrantes

. de mencionado comité en reunién de fecha 25 de mayo del 2020, ha cumplido con aprobar por
yunanimidad el Plan de Desarrollo de Personas (PDP) correspondiente al afio 2020, solicitando su

\aprobacién por la Maxima Autoridad Administrativa del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanes, adjuntando copia del acta de reunién del comité.

Por estas consideraciones y con las visaciones dela Gerencia de |la Gerencia de Recursos
Humanos, Gerente de Asesoria Juridica, y las facultades y atribuciones conferidas por la Constitucién
Politica del Estado, la Ley N°® 27972 — Ley Organica de Municipalidades, la Ley N° 30057 y su
Reglamento N° 040-2014-PCM, y la Resolucién de Alcaldia N° 270-2020-MPHCO-A.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR el “Plan de Desarrollo de Personas” (PDP) para el
ano 2020, dela Municipalidad Provincial de Huanuco, que consta de 12 capitulos que incluye la Matriz
de Diagnostico de las Necesidades de la Capacitacion (DNC) y la matriz del Plan de Desarrollo de
Personas (PDP) en 48 folios presentado por el Comité de la Planificacién de |la Capacitacion y de
conformidad a lo expuesto en la parte considerativa de la presente disposicion.

_ARTICULO SEGUNDO.- DISPONER, a la Gerencia de Recursos Humanos, el
cumplimiento del Plan de Desarrollo de Personas” PDP, a través de la Sub Gerencia de Desarrollo de
Recursos Humanos y del Comité de Planificacion de la Capacitacion, otorgandole las facilidades del
caso para cumplir con sus responsabilidades.

ARTICULO TERCERO.- TRANSCRIBASE la presente Resolucién a la Gerencia de
Recursos Humanos, Sub Gerencia de Desarrollo de Recursos Humanos, y demas unidades
administrativas y elévese una copia al despacho de Alcaldia para su conocimiento y fines.

ARTICULO CUARTO.- DISPONER, a la Gerencia de Recursos Humanos, remitir el
presente a la Autoridad Nacional del Servicio Civil para sus fines y a la Gerencia de Secretaria
General para su publicacién en la pagina web de Municipalidad conforme a ley.

REGISTRESE, COMUNIQU

CUMPLASE.

Cc.
Alcaldia
GRH
SGDRH.
CPC
Archivo




ACTA DE VALIDACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS - PDP DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO- 2020

Siendo las 11:30 am del dia lunes 25 de mayo del 2020, reunidos en la sala de reuniones de la Gerencia de
Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad Provincial de Huénuco; designados mediante Resolucion
Gerencial N° 046-2018-MPHCO-GM de fecha 21 de marzo del 2018, y a la fecha Ia integran:

Lic. Adm. Guillermo A. Gavitan Ninamango Presidente

CPC. Marcos Antonio Zamudio Preciado Representante Titular

Econ. Néstor Gerardo Miraval Berrospi Representante de la Alta Direccion

Econ. Yanbal Yabel Albomoz Ureta Miembro

Abog. Jorge Radl Oyarse Estrella Miembro.

Se incorpora al presente el Lic. Yonel Norberto Jauregui Dextre, por haber sido designado como
Gerente de Desarrollo Econémico y Turismo, en reemplazo del CPC Néstor Gerardo Miraval Berrospi,

quien fue designado a la Gerencia de Administracién y Finanzas, quien participa en la presente
reunion

Dejamos constancia que:

1. Qué; con respecto al Plan de Desarrollo de personas para el afio 2019, se debe tener en cuenta que la

Municipalidad NO cuenta con el PDP-2019, en consecuencia NO se ha podido medir los resultados
alcanzados por los/las beneficiarios/as de la accion de capacitacion en base al numeral 6.4.3 de la
Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion de las entidades publicas” porque no
existe el Plan de Desarrollo de Personas elaborado para el afio fiscal anterior.
El comite evaluo el proyecto del Plan de Desarrollo de Personas — PDP, relacionado a los aspectos méas
relevantes de la entidad (objetivos estratégicos, vision y misién, estructura orgénica de la entidad, nimero
de servidores civiles que conforman la entidad, DNC y fuente de financiamiento, asi como las diversas
normas emitidas en el marco de la emergencia sanitaria a nivel nacional ocasionada por e/ COVID-19.).

. Se evaluo la Matriz de PDP, las acciones de capacitacion priorizadas para el presente ejercicio fiscal, el
mismo que Se realizara en forma virtual, razén por el cual se ha considerado en su totalidad, y se cumplio
con verificar, que las acciones contenidas en dicha matriz sean pertinentes con los objetivos estratégicos
de la entidad y no contravengan el orden de prelacion previsto en el articulo 14° del Reglamento General
de la Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil, el mismo que ha sido indicado en el numeral 6.1.1.3 de la
Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las entidades piblicas”,

4. Se ha verificado la oportunidad de las acciones de capacitacion a fin de determinar si se ajustan a las
necesidades identificadas en el DNC, ello en consideracion al estado de emergencia sanitaria.

ACUERDO: 2 |

- Asimismo se acuerda por unanimidad Aprobar el Plan de Desarrollo de Personas éara el afio 2020 de
la Municipalidad Provincial Huanuco. ‘

Siendo las, 12:40 pm se dio por culminada la reﬂojn, procediendo a\firmar los p bsentds en sefial de
j}\visando el Plan de Desarrollo de’Personas — PDP. f
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INTRODUCCION

La Politica de Modernizacion de la Gestion Publica plantea tres ejes trasversales y cinco
pilares, el ellos el Servicio Civil meritocratico, en donde el Sistema de Gestién de Recursos Humanos,
desarrolla y ejecuta la politica del Estado relacionado con el Servicio Civil y comprende el conjunto de
normas, principios, recursos métodos, procedimientos y técnicas utilizadas por las entidades del sector
publico, en ella comprende la gestion de la capacitacion.

La municipalidad Provingial de Huanuco, dentro de su politica de modernizagién de la
gestion publica y en el marco de la Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil, busca regular el proceso de
capacitacion y establece que su finalidad es, buscar la mejora del desempefio de los servidores civiles y
las servidoras civiles para asi brindar servicios de calidad a los ciudadanos, Asi mismo busca fortalecer y
mejorar las capacidades de los mismos para un buen desempefio y constituye una estrategia fundamental
para alcanzar el logro de los objetivos Institucionales.

La actual Gestion Municipal, propone y prioriza un conjunto de principios que constituye el
fundamento y horizonte normativo de la funcion plblica en su conjunto, y por lo tanto de todo servidor y
servidora plblica. Considera un principio general que constituye la finalidad Gitima o meta por la que se
orienta y cobra sentido en el ejercicio de Ia funcion ; 8e frata del principio del SERVICIO AL CIUDADANO,
que significa que toda persona que realice funciones plblicas debera orientar sus acciones hacia la
proteccién, promocion y garantia de los derechos fundamentales como corresponde a todo estado
democratico. Y tras éste principio identifica principalmente principios especificos como a) Eficacia y
Eficiencia, b) Principio de Buen trato al ciudadano, ¢) Imparcialidad y Probidad en el uso de los Recursos
Plblicos y d) el principio de Rendicién de Cuentas.

La Gerencia de Recursos Humanos, a través del Subsistema de Gestion del Desarrollo y la

Capacitacion, gestiona, implementa y desarrolla las normas, directivas, reglas del Sistema Administrativo

‘ de Gestion de Recursos Humanos dictadas por el drgano rector, en tal razon, el Plan de Desarrollo de las
o sangrsonas (PDP), se ha elaborado de acuerdo a Ia Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de
citacién en las Entidades Publicas”, segtn Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-
dogenos y/o exdgenos que provocan los cambios organizacionales, tiene como finalidad implementar

lag estrategias de desarrollo de capacidades, habilidades y competencias de los servidores civiles y las

\ selvidoras civiles de fa Municipalidad Provincial de Huénuco, para el cual establece acciones de
- capacitacion, el fortalecimiento progresivo sobre la base del diagndstico de necesidades de capacitacion
vinculadas con las funciones de cada unidad organica, a partir de ahi, el desarrollo de las acciones de

capacitacion con temaéticas que se han priorizado para el presente ejercicio a fin mejorar el desempefio
laboral alineado tanto al mejoramiento continuo.

‘E El Plan de Desarrollo de las Personas — PDP, es una herramienta estratégica para el logro
feA0s objetivos institucionales, por el valor que tiene el recurso humano para enfrentar los factores

La elaboracién y aprobacion del Plan de Desarrolio de Personas, se formulé con la
participacion de todos los servidores civiles y las servidoras civiles de Ia entidad, en forma directa y con Ia
participacion de sus representantes elegidos democraticamente en elecciones internas, cuyo aporte
representa la importancia del PDP en nuestra mejora institucional, de igual forma en la etapa final, la
Municipalidad Provincial de Huénuco a través del Comité, ha realizado los ajustes correspondientes al
PDP teniendo en consideracién la emergencia sanitaria declara a nivel nacional, asi como sus
disposiciones dictadas y que regula el trabajo y el sistema de gestion de recursos humanos.
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ESTRUCTURA ORGANICA

La Municipalidad Provincial de Hu&nuco, mediante la Ordenanza Municipal N° 012-2019-MPHCO
de fecha 20 de Agosto del 2019, tiene aprobado y vigente su estructura organica contenida en el
Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF):

ORGANOS DE GOBIERNO:

CONCEJO MUNICPAL
ALCALDIA

ORGANO DE DIRECCION:

GERENCIA MUNICIPAL.

ORGANO DE DEFENSA JUDICIAL.

n PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL

ORGANOS DE ASESORAMIENTO:

GERENCIA DE ASESORIA JURIDICA.

GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO

- Sub Gerencia de Planificacion y Estadistica.

- Sub Gerencia de Presupuesto.

- Sub Gerencia de Inversiones y Cooperacion Técnica
- Sub Gerencia de Desarrollo Organizacional.

ORGANOS DE APOYO:

GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL:
- Sub Gerencia de Comunicaciones e Informatica.
- Sub Gerencia de Tramite Documentario.
- Sub Gerencia de Archivo General.

GERENCIA D ADMINISTRACION Y FINANZAS
- Sub Gerencia contabilidad.
- Sub Gerencia de Tesorerfa.
- Sub Gerencia de Loglstica.
- Sub Gerencia de Patrimonio.

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
- Sub Gerencia de Gestion de Recursos Humanos.
- Sub Gerencia de Desarrollo de Recursos Humanos.
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GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
- Sub Gerencia de Tributacién.
- Sub Gerencia de Recaudacion.
- Sub Gerencia de Fiscalizacion.

GEENCIA DE FISCALIZACION Y CONTROL
- Sub Gerencia de Operaciones y Fiscalizacion.
- Sub Gerencia de Investigacion y Control de Sanciones.

OFICINA DE EJECUCION COACTIVA.,
ORGANOS DE LINEA:

GERENCIA DE DESARROLLO LOCAL Y ORDENAMIENTO TERRITORIAL
- Sub Gerencia de Ejecucion de Proyectos.
- Sub Gerencia de Supervicion y Liquidacion de Obras.
- Sub Gerencia de Control Urbano y Catastro.
- Sub Gerencia de Gestion de Riesgo y Desastres.

GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO
- Sub Gerencia de Promocion Empresarial y Desarrollo Agropecuario.
- Sub Gerencia de Turismo.
- Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana.

GERENCIA DE TRANSPORTES
- Sub Gerencia de Transito y Sequridad Vial,
- Sub Gerencia de Control Técnico de Transporte Publico.

GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL

- Sub Gerencia de Educacion, Cultura y Deporte.
- Sub Gerencia de Registro Civil.

- Sub Gerencia de Desarrollo Humano.

- Sub Gerencia de DEMUNA.

GERENCIA DE SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL
- Sub Gerencia de Gestion Ambiental.
- Sub Gerencia de Parques y Jardines.

ORGANOS DE DESCONCENTRADOS:

DIRECCION DE GESTION DE RESIDUOS SOLIDOS
- Sub Direccion de Limpieza Publica.
- Sub Direccion de Tratamiento y Disposicion Final de Residuos So6lidos.

ORGANOS DE DESCENTRALIZADOS:

ORGANOS DE DESCENTRALIZADOS:
- E.P.S. Seda Huanuco S.A.
- Instituto Vial Provincial - IVP Huanuco.
- Sociedad de Beneficencia de Huanuco.
- Centros Poblados.




ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO - 2019
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RESIDUOS SOLIDOS
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: Organo de Control Institucional.

__: Grgano de Defensa Judicial
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ASPECTOS GENERALES

2.1.« VISION:
Vision de la Municipalidad Provincial de Hunuco.
"Huanuco, Provincia moderna, segura, limpia, participativa, integrada, competitiva y
ordenada”,
2.2.- MISION
Mision de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
La Municipalidad Provincial de Huanuco como gobierno local tiene como mision:
- Brindar los servicios puiblicos locales a la comunidad con eficiencia y equidad.
- Ejercer las gestiones del capital humano, materiales, economicas y financieras de la
Municipalidad.
- Promover el desarrollo integral, sostenible y armonico de la Provincia de Huanuco.
2.3.- BASE LEGAL.

o Ley N® 28175 - Ley Marco del Empleo Pablico,

e Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil- SERVIR, organismo

técnico especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos del

Estado.

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

Sector Piblico.

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba Reglamento General de la Ley N° 30057 del

Rervicio Civil.

 Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE, - Directiva “Normas para la
Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades Piblicas”

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR/PE, Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH que aprueba Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos en las Entidades Pablicas.

e Ordenanza Municipal N° 012-2019-MPHCO, que aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

2.4.- DEL TITULAR DE LA ENTIDAD:

“Para el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, La Gerencia Municipal es el
titular de la entidad en su condicion de Méaxima Autoridad Administrativa, de conformidad al literal j) del
articulo 1V del titulo preliminar del Reglamento General de la ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil
aprobado con Decreto Supremo N° 040-2014-PCM”.
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2.5.- ALCANCE DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP).

El Plan de Desarrollo de Personas (PDP) es de alcance de todos los servidores civiles y las
servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Huanuco, regulados por los regimenes del Decreto
Legislativo N°276 “Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Piblico; el Decreto Legislativo N°1057 “Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios” y el personal obrero regulado por el regimen laboral del Decreto Legislativo N°728 “Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado con Decreto Supremo N° 003-97-TR” y al Régimen
del Decreto Legislativo N° 30057 — Ley del Servicio Civil

2.6.- RESPONSABILIDAD DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP).
Es responsabilidad de los miembros del Comité de Planificacion de la Capacitacion, organizar,
dirigir, coordinar, supervisar, controlar y evaluar el cumplimiento del Plan de Desarrollo de las
Personas (PDP).

2.7.- VIGENCIA DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP).
El periodo de Vigencia del Plan de Desarrollo de Personas (PDP) es de un (01) afio.

2.8.- MODIFICACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP).

La modificacién del Plan de Desarrollo de Personas (PDP) esta a cargo del titular de la entidad
previa determinacion del Comité de Planificacién de la Capacitacion o de la Gerencia de Recursos
Humanos, previa solicitud fundamentado del 6rgano o unidad orgénica que requiera la modificacion.
Aprobada la modificacion se incluye en la matriz de ejecucion del PDP.

III

CONCEPTOS GENERALES

ION DE CAPACITACION: Es la actividad de ensefianza-aprendizaje destinada a cerrar brechas
0 desarrollar competencias o conocimientos en el servidor civil y en la servidora civil.

a) Formacion Laboral pueden ser talleres, cursos, seminarios, diplomados u otros que no conduzcan a
grado académico ni a titulo profesional.

b) Formacion Profesional, solo pueden ser maestrias o doctorados.

Las Acciones de Capacitacion pueden realizarse dentro o fuera de la entidad y, dentro o fuera de
la jornada laboral, a discrecionalidad de la entidad.

3.2- ACTITUD: Es una forma en la que una persona se adapta de forma activa a su entorno y es
consecuencia de un proceso cognitivo, efectivo y conductual a la actividad de ensefianza-aprendizaje
destinada a cerrar brechas o desarrollar competencias o conocimientos en el servidor civil y en la servidora
Civil.

3.3.- APTITUD: Es la capacidad de una persona de ejercer o desempefiar una determinada tarea, funcion,
empleo actividad.
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3.4.- BRECHA: Diferencia entre una situacién deseada contra la situacién actual,

3.5.- BRECHA DE CAPACITACION: Es la diferencia entre el desempefio actual del servidor y el
desempefio deseado del servidor civil, respecto de su perfil de puesto, siempre que la diferencia sea por
falta o bajo nivel de conocimientos y/o competencias.

3.6.- CAPACIDAD: Conjunto de habilidades cognitivas que posibilita la articulacion de saberes para actuar
e interactuar en determinadas situaciones.

3.7.- CAPACITACION: Proceso que busca mejorar el desempefio de los servidores civiles y las servidoras
civiles, a través del cierre de brechas o desarrollo de competencias o conocimientos. Debe estar alineada
al perfil del puesto del servidor y/o a los objetivos estratégicos de la entidad

3.8.- CIERRE DE BRECHA DE CAPACITACION: Es la disminucién o eliminacion de la brecha de
capacitacion identificada y desarrollada.

3.9.- COMPETENCIAS: Caracteristicas personales que se traducen en comportamientos visibles para el
desempefio laboral exitoso; involucran de forma integrada el conocimiento, habilidades, destrezas y
actitudes, las cuales son el factor diferenciador dentro de una organizacion y contexto determinado.

3.10.- DESEMPENO: Realizacion de funciones establecidas en un perfil de puesto.

3.11.- DESCRIPCION DEL PUESTO: Parte de la estructura del puesto en donde se establecen las
relaciones, funciones, responsabilidades y condiciones de trabajo que corresponden al puesto.

g1, DIAGNOSTICO.- Diagnostico de conocimientos comprende solo una parte de la medicion de
petencias y tiene por objeto identificar la brecha de conocimientos entre las competencias descritas
g el puesto y las actuales.

$.14.- RSTRATEGIA: Conjunto de actividades que identifican un cambio y definen un camino (Una ruta)
para alcagzarlo.

3.15.- ESTRUCTURA DEL PUESTO: Es el disefio del puesto y esta conformada por la descripcién y el
perfil del puesto.

3.16- FORMACION LABORAL: Es una accion de capacitacion que tiene por objeto capacitar a los
servidores civiles que no conduzcan a la obtencién de grado académico o titulo profesional y que
permitan, en el corto plazo, mejorar la calidad de su trabajo y de los servicios que prestan a la ciudadania.
Se aplica para el cierre de brechas de conocimientos o competencias, asi como para la mejora continua
del servidor civil, respecto de sus funciones concretas y las necesidades institucionales.

3.17.- FORMACION PROFESIONAL: Es una accion de capacitacion que tiene por objeto la obtencion, de
un grado académico. Esta destinada al desarrollo de los servidores civiles a través de estudios en
universidades, institutos y ofros centros de formacion profesional y técnica atendiendo a la naturaleza de
las funciones que desempefian y a su formacion académica.
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3.18.- GESTION DEL RENDIMIENTO: Es una estrategia del Subsistema del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos que busca identificar y reconocer el aporte de los servidores civiles a los
objetivos y metas institucionales. Comprende un proceso integral, continuo y sistemético de carécter anual
denominado ciclo de Gestion de Rendimiento, el cual se desarrolla a través de las siguientes etapas:
Planificacion, establecimiento de metas y compromisos, seguimiento, evaluacion de desempefio y
refroalimentacion.

3.19.- HABILIDAD: Es el potencial que el ser humano tiene para adquirir y manejar nuevos conocimientos
y destrezas,

3.20.- INDICADOR: Es un enunciado que permita medir el estado de cumplimiento de un objefivo para
facilitar su seguimiento.

3.21.- LINEA BASE: Data o informacion inicial que configura el punto de partida para mediciones
posteriores.

3.22.- MEJORA CONTINUA: Proceso que implica el anlisis de una determinada realidad, los cambios
ocurridos (esperados 0 no esperados) asi como la identificacion y planificacion de alternativas de mejora
para el logro de los objetivos planeados.

3.23.- META: Condicion de cambio que se busca lograr en un determinado espacio y tiempo.

3.24.- OBJETIVO: Es el planteamiento de una meta o propésito a alcanzar, medido a través de
indicadores y sus correspondientes metas.

3.25.- PERFIL DEL PUESTO: Es parte de la estructura del puesto en donde se definen los requisitos que
debe cumplir el servidor civil para desempefiar las funciones que el puesto requiere. Se dividen en: a)

:‘~.~. acion académica, b) experiencia, ¢) habilidades técnicas y d) competencias y/o destrezas.
"L

PERSONAS AL SERVICIO DEL ESTADO: Son aquellas que tienen vinculo de naturaleza laboral,
iera su nivel, cargo, modalidad o régimen laboral,

PUESTO: Es el conjunto de requisitos minimos y las funciones que se le asignan a un servidor civil
g servidora civil en la entidad.

3.28.- RETROALIMENTACION: Es el documento mediante el cual se identifican y registran las
recomendaciones de capacitacion que definen evaluador y evaluado. Los Planes de mejora de los
servidores evaluados se constituyen en insumo para la formulacion de los Planes de Desarrollo de
Personas (PDP) de cada entidad.

3.29.- RIESGOS EN LA PLANIFICACION: Son los factores o eventos que puedan afectar adversamente
el cumplimiento de los fines, metas, objetivos, actividades, y operaciones institucionales.

3.30.- SENSIBLIZACION: Fase de la Planificacion orientada a que los servidores civiles y las servidoras
civiles comprendan la importancia del proceso de capacitacion y se comprometan con ello, valoren el
aporte del proceso a la mejora del desempefio laboral.
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IV
SERVIDORES CIVILES

4.1.- DATOS DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Para el Plan de Desarrollo de Personas — PDP de la Municipalidad Provincial de Huanuco se
cuenta con un total (724) servidores civiles, distribuidos por diferentes regimenes.

Decreto Legislativo  276: (01) Alcalde

Decreto Legislativo 1057: Funcionarios (01) Gerente Municipal.
Decreto Legislativo 1057: Directivos (13). Gerentes.

Decreto Legislativo 1057: Contratados (229).

Decreto Legislativo 276: Nombrados (71).

Decreto Legislativo 276: Contratados Permanents (31).
Decreto Legislativo 276: Medida Cautelar (21).

Decreto Legislativo 728: Obreros (357).

v
OBJETIVOS ESTRATEGICOS

, 2.1.- OBJETIVOS ESTRATEGICOS INSTITUCIONALES:

Mpdernizar la gestion para asumir los cambios continuos, propios de los tiempos actuales y lograr
agilidad organizacional.

evar los niveles de eficiencia y eficacia, para optimizar la prestacion de servicios de calidad a la
ciudadania.

5.1.3.- Tercero:

Contar con servidores civiles con capacidades y desempefios que aporten al logro de los objetivos
Institucionales

5.1.4.- Cuarto:

Prestar servicios de calidad a través de un mejor servicio civil, con mayores niveles de eficacia y
Eficiencia, promoviendo el desarrollo de las personas que integran el servicio civil,

10
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9.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

5.2.1.-Primero:

Cerrar las brechas de capacitacion y mejorar las oportunidades de promocion.

9.2.2.-Segundo:

Potenciar habilidades en funcion a los nuevos retos de la entidad que permita implementar la
gestion de cambio en los diferentes procesos que cuenta la entidad

5.2.3.-Tercero:

Desarrollar mayor autonomia, reduciendo procesos de supervision.

9.2.4.-Cuarto:
Desarrollar y fortalecer competencias, conocimientos y experiencias para afrontar los nuevos
desafios del cambio organizacional a través de un adecuado proceso de capacitacion.

3.3.- PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS:

El Plan de Desarrollo de personas (PDP) es un instrumento de gestion para la planificacion de las
acciones de capacitacion en la Municipalidad Provincial de Huanuco y se elabora a partir del Diagndstico
de las Necesidades de la Capacitacion (DNC) y tiene una vigencia anual.

a‘\ 5.4.1.- Objetivo General.

-

Z
| Plan de Desarrollo de Personas (PDP) tiene como objetivo establecer los lineamientos
strativos a fin de promover la actualizacion, el desarrolio profesional asi como mejorar las

cgcidades, destrezas y competencias de los servidores civiles y las servidoras civiles a fin de brindar
Igios de calidad.

M.2.- Objetivos Especificos.

Gestionar el desarrollo del potencial de los servidores civiles y servidoras civiles a fin de lograr el
desempefio 6ptimo para el logro de los objetivos institucionales.

Identificar y conocer las brechas y las necesidades de capacitacion laboral y las necesidades de
formacion laboral, a fin de ser incluidas en el Plan de Desarrollo de Personas (PDP).

Establecer programas de motivacion a los servidores civiles y servidoras civiles para generar una
cultura organizacional de servicio al ciudadano.

Programar de ser el caso, la especializacion y perfeccionamiento de los servidores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco que desarrollan actividades vinculadas a la estrategia institucional y
hayan demostrado buen desempefio.

Fomentar el desarrollo integral del personal con miras a alcanzar los objetivos personales e
institucionales.

11



# MUNICIPALIDAD DE

,.:'5‘,.
H HUANUCO “ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”
Uiitii PO N

noy trat

VI
CAPACITACION

La gestion de la capacitacion, consiste en la planificacion y desarrollo de un conjunto de
actividades, con el propésito de mejorar el rendimiento del servidor y la servidora civil, mejorando sus
capacidades y su actuacion futura, a través del fortalecimiento y mejora de sus competencias técnicas,
habilidades personales y actitud.

La capacitacion 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 servidores y las servidoras civiles se
encuentren actualizados, especializados y sean competentes para el desarrollo de sus tareas propias de
su érea, y al mismo tiempo promover su desarrollo personal y brinden servicios de calidad a la ciudadania

6.1.- OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.

“Promover y contribuir a la mejora de las competencias y capacidades de los Servidores y las servidoras
Civiles que forman parte de la Municipalidad Provincial de Huanuco, cualquiera sea su régimen laboral,
con el fin de mejorar el desempefio laboral y contribuir a mejorar la calidad de atencion y satisfaccion de
las necesidades de los ciudadanos y las ciudadanas”.

6.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA CAPACITACION.

romover una cultura institucional de servicio, 4gil e innovadora, que permita articular positivamente en
jldad de los servicios que brinda la municipalidad

gnsibilizar y concientizar a los servidores sobre sus roles promotores del desarrollo institucional,
4 |, cultural y ambiental de la Provincia.

opiciar una cultura de vocacién de servicio, basada en resultados, y propiciar el liderazgo,
desarrqliando el trabajo con honestidad, eficiencia y oportunidad, en concordancia con los valores y
principios éticos.

d) Fortalecer la formacion de instructores internos, para contar con recursos humanos que apoyen el
proceso de ensefianza-aprendizaje, a fin de fortalecer la labor de capacitacion a través de la
desconcentracion, que incluya a todas las dependencias y unidades organicas que conforman la
Municipalidad Provincial.

6.3.- ESTRATEGIAS DE LA CAPACITACION

a) Planificar, organizar, ejecutar y evaluacion de riesgos de los diversos tipos de capacitacion de formacion
laboral a fin de reducir y cerrar brechas identificadas, a través de talleres, conferencias, capacitacion
interinstitucional y cursos.

b) Planificar, coordinar y ejecutar capacitaciones a través de convenios interinstitucionales, sea virtual,
semi presencial.

12
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¢) Ejecutar el sistema de evaluacion de reaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto.

d) Planificacion y ejecucion de programas de formacion, actualizacion y especializacion.

e) Implementar un ambiente adecuado para la ejecucion de las capacitaciones, segln los tipos y
modalidades disefiadas.

F) Implementar y desarrollar un registro de proveedores de la capacitacion, asi como el registro del costo
que representa y los resultados de los mismos.

6.4- ESTRATEGIAS DE FORMACION Y DESARROLLO:

Las acciones de capacitacion han sido planificadas en base a las necesidades individuales y en
base a las necesidades institucionales para el logro de los objetivos, teniendo en cuenta la cultura
organizacional actual de los servidores, a fin de lograr los objetivos estratégicos definidos y establecidos,
el cual se lograré con la implementacion de programas institucionales, cuyos resultados deben potenciar
el desarrollo laboral de los servidores en base a las brechas identificadas y de las necesidades de
capacitacion.

a) Sensibilizar a los servidores y las servidoras civiles de Ia importancia de la capacitacion.
b) Identificar y Planificar las necesidades de la capacitacion.

¢) Ejecutar las acciones de capacitacion.

d) Celebrar convenios interinsitucionales y ONG.

\ETAS:

Reducir en el presente afio el 40% de las brechas identificadas, con indicadores de resultado que
consiste en el nimero de acciones realizadas y evaluadas.

Rsegurar la participacion activa de los servidores en un 60% a todas las capacitaciones, siendo
como indicadores de resultados la cantidad de participantes a cada evento de capacitacion.

c) Asegurar la ejecucion del 80% de capacitaciones programadas en el afio, siendo como
indicadores de resultados la cantidad de eventos de capacitacion realizadas.

d) Asegurar que las condiciones de las capacitaciones y que la participacion de los proveedores
supere el 60% de aceptacion en cada evento y el total de eventos, siendo como indicadores los
resultados de las evaluaciones de reaccion.

e) Asegurar que los resultados de las capacitaciones y que la participacién de los servidores supere

el 50% del aprendizaje en cada evento y el total de eventos, siendo como indicadores los
resultados de las evaluaciones de aprendizaje.

13
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VII
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

7.1.- DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

Es el proceso técnico de Identificacion, recoleccion, y priorizacion de necesidades de capacitacion a
través del cierre de brechas o desarrollo de competencias o conocimientos, las cuales deben estar
alineadas a las funciones de los perfiles de puestos y/o a los objetivos estratégicos de la entidad.

7.2.- DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

Durante el proceso de recoleccion de datos se tuvo en consideracion las dificultades que limitan el
rendimiento laboral y el desconocimiento de temas relacionados a la funcién o falta de préctica y las
funciones que en ocasiones se adhieren a los colaboradores.

Durante el proceso de recoleccion de datos se tuvo en consideracion las dificultades que limitan el
rendimiento laboral y el desconocimiento de temas relacionados a los cambios en Ia gestion de las
entidades plblicas

Se describio las necesidades de capacitacion de las diversas Gerencias y Sub Gerencias. El
Gerente Municipal como responsable de la gestién municipal, ha sefialado los temas que ayudarian
a superar ciertas dificultades que se presentan durante la gestion de actividades laborales.

7.1.1.- Etapas desarrolladas para el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

Primero: Disefio de la metodologia a emplear, asi como los instrumentos técnicos
de diagnéstico.
El disefio de la metodologia a emplear, asi como sus herramientas fueron
disefiados por el comité en base a la directiva y ademas se llevo adelante el programa de
ensibilizacion de la importancia del PDP.

Segundo: Comunicacion del inicio del proceso de diagnéstico.

Durante la charla se dio a conocer el inicio de recopilacion de la informacion
relacionada a las brechas y las necesidades de capacitacion de los servidores en forma individual
y de grupo relacionadas a los objetivos de la unidad organica.

Tercero: Aplicacion de las encuestas de DNC y andlisis de resultados.

Las encuestas fueron elaboradas por el comité y luego de las orientaciones de su
uso, se distribuy¢ a los servidores civiles, quienes describieron las diferentes necesidades de
capacitacion, asi como la identificacion de las brechas individuales y de los objetivos de la unidad
administrativa.

Cuarto: Validacion a través de entrevistas con los encargados.

La informacion proporcionada y desarroliada fueron validadas por cada uno de los
servidores, con la participacion de los responsables de las unidades administrativas, de igual
forma la informacién proporcionada por las Gerencias, fueron validadas por ellos respecto a las
brechas identificadas y las necesidades de capacitacion a nivel institucional.

14
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Quinto: Sistematizacion y consolidado.

La Sistematizacion y el consolidado fueron desarrollados por el comité de la
Planificacion con asistencia de la Gerencia de Recursos Humanos, y se tuvo en cuenta el estado
de emergencia sanitaria a nivel nacional.

Sexto: Diseiio del PDP y propuesta del Plan de capacitacion.

El disefio y la propuesta del Plan de Capacitacion fueron elaborados por el comité
de la Planificacion, validado por la Gerencia de Recursos Humanos y la Gerencia de Planeamiento
y Presupuesto, y finalmente su aprobacién por la Gerencia Municipal, en su condicién de maxima
autoridad administrativa en el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos,

7.3.- RESULTADO DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)".

Como resultado del diagnostico de las necesidades de Capacitacion, en la Municipalidad No ha
existido o ha sido casi nula los programas de capacitacion a los servidores y las servidoras civiles en los
Ultimos cuatro afios, a excepcion algunas capacitaciones individuales de algunos funcionarios de
confianza y casi nada a los servidores y las servidoras civiles, lo que ha conllevado al conformismo y
adormecimiento laboral. Habiéndose identificado brechas que se detallan:

Primero. - Dentro de las brechas comunes en todas las unidades organicas se ha evidenciado
dificultades en el tramite documentario, por la demora existente, ello por desconocimiento de la
gestion por procesos y de simplificacion administrativa.

Segundo. - Se ha identificado deficiencia en los conocimientos del procedimiento administrativo
general, y el desconocimiento de interpretacién de los diferentes articulos, respecto a los
requisitos recursos, actos de administracion, actos administrativos, actos juridicos, que requiere
cada unidad organica de acuerdo a la produccion de bienes y servicios.

Tercero. - El poco conocimiento de la interrelacion entre los sistemas administrativos e
integrados en los fres procesos de una organizacion, como son Procesos estratégicos,
1’rocesos de soporte y los Procesos misionales.

Cuarto. - El poco conocimiento de la Modernizacion de la Gestion Plbica, de la Gestion por
Resultados, y la generacion de valor piblico.

Quinto. - Poco conocimiento de la implementacion de la Ley del Servicio Civil, relacionado al
Hlibro Namero uno, que corresponde a las entidades del estado, 3 excepcion del régimen
disciplinario.

Sexto. - Se ha podido observar la deficiencia en las habilidades laborales, siendo necesario
realizar entrenamiento en habilidades blandas y habilidades directivas con la finalidad de
dinamizar el servicio al pliblico y el compromiso de servicio con eficiencia y calidad.

Séptimo. - Existe poco conocimiento en materia de seguridad y salud en el trabajo y el
compromiso de implementarlas en forma bipartita,

15
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VIII
EJECUCION DE LA CAPACITACION

DE LA EJECUCION DE LA CAPACITACION

Habiendo identificado las brechas, se hace necesario ejscutar acciones de capacitacion,
orientadas a fortalecer las competencias y las capacidades de los servidores y las servidoras civiles
a fin de lograr los objetivos institucionales, objetivos de las Unidades Orgénicas y el desarrollo
laboral individual de los servidores, el cual se desarrollara de manera virtual y de acuerdo a los
protocolos establecidos por la entidad..

Para ello se ha podido analizar y validar los fundamentos de Ia capacitacion y la
pertinencia entre cada uno de ellas y como resultado se ha agrupado los grupos y modulos, de
acuerdo a la realidad de la entidad en cual constituye un proceso inicial de la capacitacion por ser la
primera vez y se ha disefiado en el siguiente cuadro.

GRUPQS OCUPACIONALES Y SUS MODULOS

GRUPO OCUPACIONAL MODULOS VIRTUALES
Trabajo en equipo y cooperacion.
Transversales Liderazgo.
(Habilidades genéricas para todos Habilidades blandas y habilidades directivas.
los puestos). Etica de la funcion piblica.

Calidad en el servicio y atencion a los usuarios.
Programa de induccion a la Gestion Integrada.
Modernizacion y valor piblico.

N

b Gestién Piblica Moderna

Gestion de calidad.
Simplificacién Administrativa y gestion por procesos

~\\ Nivel Profesional-Técnico Actualizacién en los Sistemas Administrativos.
75 Gestién por resultados y Gestion por Procesos
§ Presupuesto y Planeamiento Estratégico

Actualizacion en Sistemas Administrativos.
Nivel Administrativo Simplificacion Administrativa.
Gestion por Resultados y Gestion per Procesos.

= T ex
Modernizacién y valor piblico,

Nivel Servicios Publicos Construccion de la Cadena de Valor de los Servicios Publicos.
Gestién por Procesos.
Satisfaccion de las necesidades de la poblacion.
Calidad en el servicio y atencién a los usuarios.

8.1.1.- Estrategia para la Gestion de la Capacitacion

Es importante para la aplicacion de estrategias poder contar con un diagnéstico sobre las
necesidades de capacitacion de los servidores y las servidoras civiles en forma objetiva y pertinente,
de manera que permita reducir las brechas de competencias y conocimientos, y en base a ello la
ejecucion de la capacitacion de acuerdo a los lineamientos institucionales establecidos y el Plan de
Capacitacion de Personas.
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Primero. - Planificar, disefiar y ejecutar de programas de actualizacién y especializacion,

Segundo. - Desarrollar, programar y ejecutar de programas de capacitacion.

Tercero. - Disedar y ejecutar talleres interactivos que permitan la integracion de grupos, el
desarrollo de habilidades blandas, habilidades directivas y competencias personales.

Cuarto. - Aplicar las herramientas de tecnologias de Informacién y comunicacion (TIC) en la
gestion de las acciones de capacitacion, para una mejor comunicacion y nitidez en la
informacion y transmision de conocimientos.

Quinto. - Aplicar las evaluaciones de reaccion y de aprendizaje a fin de evaluar los
resultados.

Sexto. -  Suscripcion de convenios interinstitucionales en materia de fortalecimiento de
capacidades.

8.1.2.- Seguimiento de la 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 que tiene relacién a las
areas de Recursos Humanos, cambio cultural, desarrollo organizacional, implementaciones
tecnologicas, entrenamientos y desarrollo) siguiendo este proceso de cambios el seguimiento y
monitoreo de la capacitacion se daran en 2 etapas:

a.- Previo: De nivelacion de participantes. La evaluacin pre-curso esta dirigida a identificar el
nivel de conocimientos previos de los participantes, para ver si es conveniente realizar algln tipo
de homogenizacion. En este aspecto es importante precisar que las evaluaciones de desempefio
juegan un factor importante en el conocimiento previo de los conocimientos técnicos-personales
actuales de los profesionales. Aqui se realizaran capacitaciones en temas transversales

b.- Posterior:

1.- De réplica interna:
Toda oportunidad de capacitacion, segin sea el caso y el grado de importancia,
debe ser replicada de manera precisa e inmediata a su 4rea de trabajo segin el
procedimiento de capacitacion 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.

2.- Del traslado a la 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,

8.1.3.- De la Evaluaci6n de la Capacitacion.

La Evaluacién de la Capacitacion permite medir los resultados de las acciones de capacitacion
durante la ejecucion de la capacitacion, pueden ser en sus cuatro niveles o no, dependiendo de la
naturaleza y objetivos de la capacitacion.
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NIVELES DE EVALUACION:

Primero: Reaccién. - Mide la satisfaccion de los participantes a través de la encuesta de satisfaccion y es
realizado por los beneficiarios de la capacitacion para calificar el grado de satisfaccion; y considera los
siguientes aspectos: Lugar y ambiente, objetivo dela capacitacion, materiales, recursos audiovisuales,
metodologia, claridad del instructor, logistica, entre otros, segin corresponda y tiene el caracter de
inmediato.

Segundo: Aprendizaje. - Mide los conocimientos adquiridos de acuerdo a los objetivos de aprendizaje, es
realizado por el proveedor de la capacitacién a través de cuestionarios o también es realizado por el
Comité y/o la Gerencia de Recursos Humanos..

Tercero: Aplicacion. - Mide el grado en el cual las competencias o conocimientos adquiridos se trasladan
al desempefio de los servidores y se mide a través de formatos de aplicacion. Y corresponde al nivel de
evaluacion de aprendizaje, cuyo resultado permite evidenciar los conocimientos y habilidades
desarrolladas por los beneficiarios de la capacitacion.

Cuarto: Impacto. - mide los efectos de mediano plazo o largo plazo, que se atribuyen directamente a la
accion de Capacitacion, a través de los indicadores de gestion de la entidad.

8.1.4.- De los Modulos de Capacitacién virtual

Los modulos de capacitacion son propuestas basadas en tematicas especificas a fin de
agrupar las necesidades de capacitacion identificada por areas de dominio o conocimiento, para ello la
Gerencia de Recursos Humanos y el Comité de la Planificacion a partir de los resultados obtenidos en el
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion - DNC, plantea el disefio de seis modulos de capacitacion a
través del siguiente esquema:

a.- Modulo de Capacidades Técnicas Virtual

Este modulo tiene como objetivo atender las necesidades de capacitacion de cada Gerencia, Sub
. Gerencias y Unidades administrativas de la Municipalidad Provincial de Huanuco en temas técnicos
especificos.

¢l modulo ha sido dividido en dos (02) etapas de capacitacion:

Primera etapa: Aplicado al desarrollo de capacidades en los servicios publicos o procesos
misionales. - Tiene como objetivo atender las necesidades de capacitacion de cada Organo de
Linea en temas especificos con la finalidad de brindar servicios de calidad.

egunda etapa: Aplicado al desarrollo de capacidades técnicas a través de los talleres dirigido a
los servidores y las servidoras civiles, ya sea funcionarios, directivos, profesionales, y técnicos, a
los que se les brindara talleres de capacitacion en temas que el DNC ha identificado.

b.- Médulo de induccion virtual para la Gestion Integral de los Servidores Civiles

El modulo de induccion para la Gestion Integral de los servidores civiles, tiene por objetivo
fortalecer las capacidades de los nuevos integrantes de la Municipalidad Provincial de Huanuco,
para tener un conocimiento eficiente, asimismo para desarrollar competencias de los servidores
civiles para su crecimiento personal y profesional, como soporte para la gestion de la Municipalidad
Provincial de Huanuco.
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Modulo de Induccion:

Orientado al personal que recién ingresa a la entidad, cuyo objetivo es facilitar la
adaptacion e integracion del nuevo colaborador a la institucion y @ su puesto de trabajo, mediante
el suministro de la informacién relacionada con las caracteristicas y dimensiones de la misma, El
programa de induccion sera articulado y se desarrollara de manera interna por los profesionales
de la entidad, en forma virtual a través de la plataforma virtual,

Plataforma Virtual de Capacitacién (Modalidad a distancia).

Las nuevas tecnologias posibilitan nuevas formas de aprender, pero no sustituyen las
tradicionales, simplemente extienden las posibilidades. La clave para un uso efectivo de estas
nuevas posibilidades es saber combinarlas e integrarias en un codigo propio de comunicacion yel
empleo pedagogico adecuado a cada elemento en lo individual y como un sistema integrado.

En la Municipalidad Provincial de Huanuco se pretende implementara una plataforma
virtual que pueda integrar la gestion de la capacitacion y que permite visualizar los contenidos
tematicos requeridos como estrategia de capacitacion.

La modalidad de capacitacion bajo la modalidad virtual se ajusta a las necesidades de
capacitacion de la Municipalidad Provincial de Huanuco, como una alternativa para desarrollar
procesos de capacitacion desconcentrados, a través de los cuales se pueda fortalecer las
capacidades en forma oportuna e inclusiva de los servidores civiles con la finalidad de mejorar los
procesos y la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos.

c.- Médulo de Gestion de los Sistemas Administrativos y Simplificacion Administrativa

El Modulo para soporte de la Gestion Administrativa, tiene por objetivo fortalecer y actualizar
las capacidades en planificacion, organizacion, gestion, coordinacion y control, con este modulo se
permiten mejorar las competencias en la mejora de los procesos administrativos y reducir las
brechas de atencion oportuna a los usuarios.

#odulo de Desarrolio de Habilidades Transversales y Desarrollo Personal
z 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
iagnostico de Necesidades de Capacitacién se ha priorizado capacitaciones en la formacion en
habilidades blandas, habilidades directivas, Etica, Simplificacion Administrativa, Trabajo en equipo,
atencion al usuario, y cooperacion propuestas en el Plan de Capacitacion. Este programa tiene
como objetivo atender las necesidades de capacitacion alineadas a los objetivos estratégicos de
atencion oportuna y con calidad a los usuarios.

e.- Modulo de Gestion moderna y Soporte
El Modulo de Gestion moderna y Soporte, esta orientado a fortalecer y elevar los niveles de
desarrollo y conocimiento de los servidores y las servidoras civiles, respecto a la modernizacion de
la gestion publica, gestion por resultados, gestién por procesos y la implementacién del servicio civil.
Ademas, atiende las ofras necesidades de capacitacion identificadas segun las demandas de los
diversos drganos y unidades organicas de la entidad.
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IX
FINANCIAMIENTO Y DISTRIBUCION DEL
PRESUPUESTO

9.1.- La Municipalidad Provincial de Huanuco cuenta con presupuesto para ejecutar las
actividades de capacitacion que el presente plan amerita. Para el presente afio 2020 el
presupuesto contemplado en relacion al Plan es de S/. 16 000,00 soles, el mismo que incluye los
costos directos y los costos indirectos, correspondiente a la implementacién de Instrumentos de
fortalecimiento de capacidades Institucionales de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

9.2- El monto del presupuesto es escaso sin embargo se prevé ejecutar al 100% del mismo, la
distribucion de dicho presupuesto, se hara en los cinco médulos de capacitacion propuestos en el
presente PDP, con énfasis en el madulo de fortalecimiento de las capacidades técnicas.

9.3.- La implementacion de algunos médulos ser4n realizadas de manera virtual y via alianzas
estratégicas y/o convenios que se tiene suscrito con algunos proveedores de la capacitacion,
como: Es Salud, SERVIR, Universidades y se gestiona con otras entidades o Empresas Privadas
que brindan el servicio de capacitacion a fin de reducir los costos que éstas generen.
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Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres™ o
“Afio del didlogo v la reconciliacién nacional™

RESOLUCION GERENCIAL N° &6 -2018-MPHCO-GM. .

Hu&nuco, 21 de marzo de 201:9, _‘

VISTO.- El Informe N® 069- 2018-MPHCO-GRH, de fecha 21 de marzo de 2018, de la Cerencia 'd;g '

Recursos Humanos, quien solicita que se designe a los Conformacién del Comité de Planificacion dela
Capacitacion; y. t

CONSIDERANDO: o
Que, las municipalidades provinciales y distritales son los 6rganos de gobierno local. Tienen S

autonomia politica, econémica y administrativa en los asuntos de su competencia. Las municipalidade_s
de los centros poblados sor creadas conforme a ley. La autonomifa que la Constitucién Politica del Perd
establece para las municipalidades radica en la facultad de €jercer actos de gobierno, administrativos y de
administracién, con sujecion al ordenamiento juridico: todo ello de conformidad a lo dispuesto en el
artfculo 1942 de la Constitucidn Politica del Estado concordante con los articulo | y 1l del Titulo Preliminar
de la Ley N® 27972 — Ley Orgénica de Municipalidades.

Que, mediante la Loy N° 30057, Ley del Servicio Civil, se aprobd un nuevo régimen del Servicio
Civil, con la finalidad de gue las entidades publicas del Estado alcancen mayores niveles de eficacia y
eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a la ciudadanfa, asi como para promover el
desarrollo de las personas que lo integran;

Que, el articulo 10° de la Ley N® 30057, Ley de! Servicio Civil, establece que la finalidad del
proceso de capacitacion es buscar la mejora del desempefio de los servidores civiles para brindar servicios
de calidad a los ciudadanos. Asimismo, busca fortalecer y mejorar las capacidades de los servidores civiles
para el buen desempefio ' es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los cbjetvos
institucionales;

Que, por su parte, =l articulo 9° del Reglamento General de la Ley N° 30057, 2probado oR
!Decreto Supremo N° 040-7014-PCM, dispone que la capacitacién tiene como finalidad “..." comas fos
brechas identificadas en lov servidores civiles, fortaleciendo sus competencias y capadidade: pers
contribuir & la mejora de la alidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado
y alcanzar el logro de los ot ietivos institucionales. La capacitacidn es parte del Subsistena de Gestion dal
Desarrollo y la Capacitaciér

Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N#% 141-2016-SERVIR-PE, de fecha 08 de
agosto de 2016, se formali’a la aprobacién de la Directiva "Normas para la Gestién del Proceso de
& Capacitacion de las Entidades Pablicas™, la misma que entre otras establece la Conformacion del Comité
REE e Planificacion de la Capeitacidn y el procedimiento para la eleccion de los representantes de los
’ 3 rabajadores que conformar n el Comité de Planificacion de la Capacitacion, periodo 2018 — 2020
N, faUNICIPAL Que, de la misma fc:ma la Gerencia de Recursos Humanos. informa que habiéndose llevado a
cabo las Elecciones de los s rvidores civiles y de acuerdo al Acta de Resultados Final, el servidor con
mayor votacién ha sido el schor MARCOS A. ZAMUDIO PRECIADO con 129 votos quien estaba en el
orden 9 y como el segundc mas votado fue el servidor RODOLFO A. SALAZAR CANOLl con 42
votos.
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Que, asimismo se tiene que con Memorandum N° 166-2018-MPHCO-GM, de fecha 20 de marzo
de 2017, la Gerencia Municipal DESIGNA al Organo de Linea, al Gerente de Desarrollo Econémico, de
conformidad a la Directiva “Normas para la Gestién del Proceso de Capacitacion en las entidades
pablicas™.

Que, de conformidad a lo establecido en la Directiva “Normas para la Gestién del Proceso de
Capacitacién en las entidade péblicas™, en lo estipulado en el punto 6.4.1.1 fase 1 sobre la Conformacion
del Comité de Planificacién ce la Capacitacion, esta debe estar conformada de la siguiente manera:

1. Gerencia de Recurso: Humanos PRESIDENTE

]
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2. Gerente de Planificacion y Presupuesto MIEMBRO
3. Gerente de Asesoria Legal ___y/ MIEMBRO ... . e oo - e .
4. Gerencia de Desarrollo Econdémico Representante de la Alta Direccidn.
5. Marcos Antonio Zamudio Preciado Representante de Servidores Civiles TITULLAR
6. Rodolfo Antonio Salazar Carioli Representante de Servidores Civiles SUPLENTE

Estando a lo estipulado en la Directiva “Normas para la Gestién del Proceso de Capacitacion
en las entidades publicas™. en lo estipulado en el punto 5.2.7 (...). la maxima autoridad administrativa
es el Gerente Municipal (...}, y en uso de las facultades conferidas por la Ley N® 27972 y a [a Resolucién
de conformidad a la Resolucin de Alcaldfa N° 070-2017-MPHCO/A, de fecha 31 de enero del afio 2017,
el titular del pliego resuelva delegar funciones al Gerente Municipal para designar a los representantes de
la Municipalidad Provincial de Hudnuco ante comisiones, v;

SE RESUELVE:

ARTICULO 12.- DESIGNAR = los miembros del Comité de Planificacion de la Capacitacion, la que se
encuentra integrada de la siguiente manera, periodo 2018 - 2020,

4 - Gerencia de Recursas Humanos PRESIDENTE
' - Gerente de Planificacién y Presupuesto MIEMBRO
- Gerente de Asesorla Legal MIEMBRO
- Gerencia de Desarrollo Econémico Representante de la Alta Direccion.
- Marcos Antonio Zamudio Preciado Representante de Servidores Civiles TITULLAR
- Rodolfo Antonic Salazar Cafoli Representante de Servidores Civiles SUPLENTE

T RTICULO 2.- DISPONER que el Comité de Planificacion de la Capacitacidn, cumpla sus fundonss

. ) 0 estipuladas en la Directiva "Normas para la Gestién del Proceso de Capacitacion en las enfidades

= publicas™, aprobado mediante Resolucién Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE de fecha 08 d=
agosto de 2016.

ARTICULO 3%.- PUBLICAR el presente en el Portal Web de la Entidad para los fines consiguientes.

ARTICULO 4°.- TRANSCRIBIR la presente a todas las unidades organicas y 2 los representantes de los
sindicatos SUTRAMUN Y SQ!MUN, para su conocimiento y fines.

4 o REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

MUNICIPALIDAD PROVIHCIAL HUANY

Ecop-Fidel Felix Montes Godoy
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