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l.- PRESENTACION

En las entidades del Estado, la capacitacion en general y la especifica en particular,
tienen como finalidad primordial mejorar las competencias de los servidores civiles y
cerrar las brechas existentes entre el nivel actual de competencias que poseen los
servidores civiles y el nivel que requieren estos para el desempefio optimo en sus
puestos de trabajo, estando todo orientado al objetivo institucional que es el de brindar
servicios de calidad al ciudadano a través de la mejora de los servicios publicos y del
desempefio eficaz y eficiente de los servidores de la entidad.

El Plan de Desamollo de las Personas- PDP, es un instrumento de gestion para la
planificacion de las acciones de capacitacion de una entidad, que debe ejecutarse en el
plazo de un afio calendario y que se elabora a partir del diagnoéstico de necesidades de
capacitacion (DNC) de las distintas &reas de la entidad. El PDP incluye las acciones de
capacitacion especificas a favor de los servidores civiles que estan orientadas al
desarrollo de competencias de gestion, técnicas e interpersonales necesarias para que
los servidores realicen su labor de forma 6ptima.

El Plan de Desarrollo de las Personas - PDP 2024 del Gobiemo Regional de Arequipa

ha sido elaborado teniendo como referencia los objetivos estratégicos institucionales y

las actividades programadas por las unidades organicas en el Plan Operativo

Institucional (POI), Diagnostico de las necesidades de capacitacion de las diferentes

. unidades organicas identificadas, asi como la Directiva "Normas para la Gestion del
e Proceso de Capacitacién en las Entidades Publicas”, aprobada con Resolucién de
yepe .\ Presidencia Ejecutiva NQ 141-2016-SERVIR/PE que tiene como finalidad desarrollar

Al los procedimientos, reglas e instrumentos para la gestién del proceso de capacitacion.

+ /1 MARCO LEGAL

L

e Loy N°30057 - Ley del Servicio Civil.
D.8. N°040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento de la Ley N°30057.
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°141-2016-SERVIR/PE, que aprueba la Directiva
"Normas para la Gestién del Proceso de Capacitacidn en las entidades publicas”.
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°299-2017-SERVIR/PE, que aprueba la Guia de
Evaluacion de la Capacitacién a nivel de aplicacion en las entidades publicas".
Ordenanza Regional N°508-2023 - Arequipa, que aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funciones del Gobiemo Regional de Arequipa.

* Resolucion Ejecutiva Regional N°268-2023-GRA/GR, que amplia al afio 2026 del Plan
ﬁ,ﬁm\ Estratégico Institucional- PEI del Gobierno Regional de Arequipa

”’@o 0%, * Resolucion Ejecutiva Regional N°260-2023-GRA/GR que aprueba el Plan Operativo
(’YjB Institucional (POI) del Gobiemo Regional de Arequipa

%, &
N&uyreor” 1.2 RESPONSABILIDAD
La Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Arequipa, es la

responsable de elaborar el Plan de Desarrollo de Personas 2024 asi como gjecutar y
avaluar of cumplimiento.
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1.3 VIGENCIA

El Plan de Desarrollo de las Personas 2024 entra en vigencia a partir de la fecha de su

aprobacion, y se ejecuta de acuerdo a la programacion y presupuesto asignado durante
el afo calendario 2024.

ll.- ASPECTOS GENERALES
2.1 MISION Y VISION

2.1.1 MISION

Administrar la gestion publica regional y el desarrollo sostenible de la Region Arequipa
para sus ciudadanos, promoviendo la competitividad de la economia regional, ia
infraestructura sostenible, la gestion integral del entorno natural, la mitigacioén de la
ebullicién climatica, el empleo decente, la cohesién territorial, la internacionalizacion de
la regién y un ecosistema de innovacidn regional, a través de un gobierno moderno,
digital, descentralizado, transparente, eficiente y con integridad donde el desarrolio de
la persona es el centro y fin Gltimo de toda aceidn publica.

2.1.2 VISION

Arequipa es una regién competitiva con empleo pleno, digno v ciudades seguras, es un
territorio articulado, culturalmente rico y diverso, ambientalimente sustentable, con
economia sostenible, prioriza la agroindustria, manufactura, turismo ¥y mineria, sus

o hombres y mujeres son cultos, educados y saludables.
VA
: Vﬂ?f 2.2 OBJETIVOS ESTRATEGICOS INSTITUCIONALES
L

) M: El.01 Gestionar una educacién de calidad para los estudiantes de los diferentes niveles ¥
" modalidades educativas
OEL02 Reducir los niveles de morbimortalidad de la poblacidn con énfasis en los grupos mas
/%S D - vulnerables
/O g, ; ) i &
N\ «§Q{E!.03 Promover el trabajo decente en ia poblacién.
\_##0K1.04 Promover la coheeion social en el territorio de la regién
Gg}.os Fortalecer la gestion sostenible del entomo natural de ia Region Arequipa.
‘-QE&.OS Fortalecer la gobernanza de la gestion del riesgo de desastres en el territorio regional.
_,é,;@él.(ﬂ Elevar los niveles de competitividad y productividad de la economia regional
w3‘_‘_,‘:'\4-051.08 Incorporar integralmente la ciencia, tecnologia e innovacién en el territorio regional.
OEL09 Generar infraestructura sostenible en los servicios plblicos regionales.
m OEl. 10 Generar entornos humanos seguros para la convivencia y didlogo de los ciudadanos.
P Y\, OEL 11 Construir un Gobierno Regional modemo y digital.
/& VoRe%)

3 @_7& %\ OEL12 Impulsar la internacionalizacion de la Regién Arequipa.
v ]

4
S====" 2.3 OBJETIVOS DE CAPACITACION

2.3.1 Objetivo General

Desarrollar y actualizar las competencias transversales, asi como las competencias de
gestion, técnicas e interpersonales de los servidores del Gobiemo Regional de
Arequipa necesarias para el desempefio optimo en sus puestos de trabajo, con la
finalidad de contar con servidores capacitados que contribuyan al logro de los objetivos

© _ GOBIERNO REGIONAL DE AREQUIPA  __qie®

16



WA D,
g .

“ubl®  GOBIERNO REGIONAL DE AREQUIPA

institucionales y que brinden servicios de calidad a la ciudadania.

2.3.2 Objetivos Especificos

Promover una cultura organizacional moderna y transparente a través del desarolio de
las competencias transversales en los servidores de la institucién, a fin de lograr un

clima organizacional optimo, un mayor compromiso y motivacién en ellos, y mejores
resultados y productividad en el trabajo.

Desarrollar habilidades interpersonales en los servidores, que les permita dirigir,
participar, colaborar, coordinar e interactuar con equipos de trabajo y clientes internos

y/o externos, disminuyendo el nivel de conflicto vy aumentando la colaboracion y el
trabajo en equipo.

Desarrollar actividades de capacitacién relacionadas a aspectos normativos y técnicos
en materia de gestién administrativa, en concordancia con los perfiles de puesto y
competencias definidas, que permita a los servidores mejorar su desempefio laboral.
Desarrollar actividades de capacitacion relacionadas con los ejes estratégicos que
desarrolla la institucion, con la finalidad de contar con personal calificado y capacitado
en los temas propios de las funciones que realizan.

Capacitar a los servidores en materias relacionadas al marco nommativa de la Ley del
Servicio Civil.

2.4 ESTRUCTURA ORGANICA, NATURALEZA Y FUNCIONES

ESTRUCTURA ORGANICA
1. ORGANO DE ALTA DIRECCION
vl N\ 2. CONSEJO REGIONAL
A a. SECRETARIA DE CONSEJO REGIONAL
-/ 3. GOBERNACION REGIONAL
oanfs” a. VICEGOBERNACION REGIONAL
b. SECRETERIA GENERAL
c. OFICINA DE IMAGEN INSTITUCIONAL
d. OFICINA DE INTERNACIONALIZACION Y COOPERACION TECNICA
INTERNACIONAL
<yi e OFICINA DE DIALOGO Y GOBERNANZA
-4 GERENCIA GENERAL REGIONAL
| a. OFICINA OPERATIVAS PROVINCIALES
b. OFICINA DE INTERGRIDAD INSTITUCIONAL
o c. OFICINA DE SEGURIDAD PUBLICA Y DEFENSA NACIONAL
/& vop ’fée%) 5. ORGANO CONSULTIVOS

, a. CONSEJO DE COORDINACION REGIONAL
w/ b. OTROS ORGANOS CONSULTIVOS Y DE COORDINACION
i. COMITE REGIONAL DE SEGURIDAD CIUDADANA (CORESEC)
ii. AGENCIA DE FOMENTO A LA INVERSION PRIVADA
iil. CENTRO DE OPERACIONES DE EMERGENCIA REGIONAL (COER)
3 iv. AGENCIA REGIONAL DE DESARROLLO (ARD)
;}{;} | v. COMISION REGIONAL AMBIENAL (CAR)

Iy
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vi. INSTANCIA REGIONAL DE CONCENTRACION (IRS)
vii. CONSEJO REGIONAL DE LA MICRO Y PEQUERNA EMPRESA
(COREMYPE)
viii. CONSEJO REGIONAL DE FOMENTO ARTESANAL DE LA REGION
AREQUIPA
ix. CONSEJO REGIONAL DE SEGURIDAD VIAL
x. CONSEJO CONSULTIVO DE NINAS, NINOS Y ADOLESCENTES DE
LA REGION DE AREQUIPA (CCONNA)
xi. COMITE CONSULTIVO REGIONAL DE TURISMO DE AREQUIPA
(CCRT)
xil. CONSEJO REGIONAL DE PRODUCTOS ORGANOCIOS (COREPOQ)
xili. CONSEJO REGIONAL DE GRANOS ANDINOS (COREGRA)

6. ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL

a.
ORGANO DE DEFENSA JUDICIAL
a.

~

ORGANO REGIONAL DE CONTROL INSTITUCIONAL

PROCURADURIA PUBLICA REGIONAL

ORGANO DE ASESORAMIENTO
OFICINA DE PLANEAMIENTO, PRESUPUESTO Y ACONDICIONAMIENTO

TERRITORIAL

3.
8.
é.
f. '»\u i..‘
\!/o ('i"",;‘ b.
’#; n\y B G.

e.

d.

a.

® 20 o

OFICINA PLANEAMIENTO Y PROSPECTIVA ESTRATEGICAS
OFICINA DE MODERNIZACION Y DESARROLLO INSTITUCIONAL
OFICINA DE PRESUPUESTO

OFICINA DE PROGRAMACION MULTIANUAL DE INVERSIONES
OFICINA DE ACONDIC!ONAMIENTO TERRITORIAL

1 ORGANO DE APOYO
?% OFICINA REGIONAL DE ADMINISTRACION

OFICINA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

OFICINA DE CONTABILIDAD

OFICINA DE TESORERIA

OFICINA DE LOGISTICA

OFICINA DE TRANSFORMACION DIGITAL Y TECNOLOGIAS DE LA

/ : ; INFORMACION Y COMUNICACION
x%%- =/ f.  OFICINA DE GESTION PATRIMONIAL
.Mﬁf’?/’ 13. OFICINA REGIONAL DE SUPERVISION DE INVERSIONES Y TRANSFERENCIAS

14. ORGANO DE LINEA

a.

b
G.
d

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION

GERENCIA REGIONAL DE SALUD

GERENCIA REGIONAL DE AGRICULTURA

GERENCIA REGIONAL DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL

I6
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i. SUBGERENCIA DE CULTURA
i. SUBGERENCIA DE LA MUJER Y POBLACIONES VULNERALES
ii. SUBGERENCIA DE DEPORTE
iv. SUBGERENCIA DE COMUNIDADES CAMPESINAS
e. GERENCIA REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOGION DEL EMPLEO
i. SUBGERENCIA DE PREVENCION Y SOLUCION DE CONFLICTOS
i. SUBGERENCIA DE PROMOCION DEL EMPLEQ
f.  GERENCIA REGIONAL AMBIENTAL
i. SUBGERENCIA DE CALIDAD AMBIENTAL
ii. SUBGERENCIA DE RECURSOS NATURALES Y FISCALIZACION
AMBIENTAL
g. GERENCIA REGIONAL DE PROMOCION DE LA INVERSION PRIVADA
i. SUBGERENCIA DE ESTRUCTURACION DE INVERSIONES
h. GERENCIA REGIONAL DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO
i. SUBGERENCIA DE TURISMO
i. SUBGERENCIA DE COMERCIO EXTERIOR
i. SUBGERENCIA DE ARTESANIA
i. GERENCIA REGIONAL DE ENERGIA Y MINAS
i. SUBGERENCIA DE ENERGIA
ii. SUBGERENCIA DE MINERIA
- GERENCIA REGIONAL DE LA PRODUCCION
i. SUBGERENCIA DE INDUSTRIA Y MYPE
ii. SUBGERENCIA DE PESQUERIA
k. GERENCIA REGIONAL DE CIENCIAS, TECNOLOGIA E INNOVACION
i. SUBGERENCIA DE INNOVACION
i. SUBGERENCIA DE DESARROLLO TECNOLOGICO
. GERENCIA REGIONAL DE INFRAESTUCTURA
i. SUBGERENCIA DE ESTUDIOS Y PROYECTOS
i. SUBGERENCIA DE EJECUCION Y LIQUIDACION DE PROYECTOS
ii. SUBGERENCIA DE EQUIPO MECANICO
m. GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES
n. GERENCIA REGIONAL DE VIVIENDA, CONSTRUCION Y SANEAMIENTO
i. SUBGERENCIA DE VIVIENDA Y URBANISMO
i. SUBGERENCIA DE CONSTRUCCION Y SANEAMIENTO
& 0. GERENCIA REGIONAL DE GESTION DE DESASTRES
M’ 15. ORGANO DESCONCENTRADOS
a. PROYECTO ESPECIAL INTEGRAL MAJES SIGUAS
b. PROYECTO ESPECIAL COOPERACION PARA EL AUTODESARROLLO
SOSTENIBLE DE AREQUIPA- COPASA ’
: ){w c. ARCHIVO REGIONAL DE AREQUIPA
a

LA D
. '\h‘;" ‘

AL
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16. ORGANO DESCONCENTRADOS ESPECIALES

a. ZONA ESPECIAL DE DESARROLLO MATARANI ~ ZED MATARANI

2.5 NUMERO DE SERVIDORES QUE CONFORMAN LA ENTIDAD

El Plan de Desarrollo de ias Personas - PDP y las actividades de capacitacién
contenidas, son de alcance a todos los servidores del Gobierno Regional de Arequipa,
regulados por los regimenes laborales del Decreto Legislativo N° 276 Ley de Bases de
la Carrera Publica -, Decreto Legislativo N°1057 - Régimen Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios

La cantidad de frabajadores de acuerdo a régimen laboral es el siguientes:

CONDICIONLABORAL | CANTIDAD | PORCENTAIE
CAS n 534%
CAS CONFIANZA ] 2 3e1% |
CAS MEDIDA CAUTELAR 14 241%
DESIGNADD & e gs_ 9_4;_ ]
MEDIDA CAUTELAR 58 11.7%
NOMBRADO o 14 3839% |
| SENTENCIA JUDICIAL o | sax |
|| seoen
| TOTAL PERSONAL o ss 100%
| 2.6 FINANGIAMIENTO
- Se determinara y otorgara el presupuesto segun el cronograma de ejecucién del Plan
G de Desarrollo de Personas 2024

31 JiL.- €ICLO DE CAPACITACION

PLANIFICACION
' Es la etapa que inicia sl proceso de capacitacion y tiene por finalidad identificar y definir
las necesidades de capacitacion a partir de los objetivos estratégicos, con la finalidad
de determinar las acciones de capacitacion que se ejecutaran durante el ejercicio fiscal.

R
.,QREGIO&:Z"’%\ .
/4@‘; ) Comprende cuatro fases:
(s .. %

‘x\%-fé,,_:; é; i Conformacion del Comité de planificacion de la capacitacion.

A Y A

» Jefe de la Oficina de Gestién de Recursos Humanos {quien presidira)

¢ Jefe de la Oficina Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial (miembro titular)

_ Gerente de Desarrolio e Inclusién Social {miembro titular)

“ Srta. Carmen Vilma Zea Jara, representante titular de los trabajadores.

GOBIERNO REGIONAL DE AREQUIPA @& ¥
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e CPC, Rosa Llerena Becerra representante suplente de los trabajadores.

Sensibilizacion sobre la importancia de la capacitacion.

Se realizd tres reuniones con los funcionarios y servidores de Ia entidad, acerca de la
importancia de la capacitacién en la mejora del desempefio de los servidores en el logro de
los objetivos esfratégicos institucionales; asi como el rol que cumple cada uno de ellos en

el proceso de la capacitacion. Se busca el compromiso de los miembros en todo el procesoe
de capacitacion.

Desarrollo del Diagndstico de necesidades de capacitacion.
Se realiz6 la recoleccién de informacidn, de acuerdo a la necesidad de cada unidad
organica para el cierre de brechas o necesidades de capacitacion, como el desarrolio
de competencias o conacimientos, habilidades y actitudes, las cuales estan alineadas
de acuerdo a las funciones de los servidores en su puesto de frabajo ya los objetivos
de la Entidad.

Elaboracion del Plan de desarrollo de las personas.

La matriz del Plan de Desarmrollo de Personas del Gobiemno Regional de Arequipa, se

ha elaborado a partir del diagnéstico de necesidad de capacitacién, identificadas de

cada unidad orgénica.

3.1.2.- Ejecucion

Es la etapa que comprende la seleccidn de proveedores de capacitacion que brinden
servicios de calidad, asi como la implementacién, seguimiento y monitoreo de Iz
capacitacion y de las acciones que aseguren la participacién de los servidores.

\

4.1.3 Evaluacion
0‘3 Sor:, N

‘}‘ﬁ £\ u‘\

4 7 Reaccion: que mide la satisfaccién de los participantes.
" Aprendizaje: que mide tos conocimientos adquiridos de acuerdo a los objetivos de
aprendizaje.
Aplicacion: que mide el grado en ef cual las competencias y conocimientos gdquiridos
A sﬂ“‘i“”w o se trasladan al desempefio de los servidores.

§ VeBe \ Impacto: que mide los efectos en el mediano plazo atribuibles directamente a las

\ acciones de capacitacién, mediante indicadores de gestion.
%”""M/ 3.2 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Para identificar las acciones de capacitacion a implementar en el Plan de Desarrolio de
las Personas 2024, se dasarrolld el proceso previo de diagndstico de necesidades de
capacitacion, el cual consistié en efectuar un requerimiento previo y por escrito, a cada
una de las unidades orgénicas del Gobierno Regional de Arequipa, de sus necesidades

Es P ,
Wiy °  GOBIERNO REGIONAL DE AREQUIPA eI
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de capacitacion especificas segin los objstivos y metas establecidos en el plan
estratégico institucional y sus planes operativos anuales, los perfiles de puestos de sus
areas, y los aspectos requeridos para mejorar su deserpefio laboral y ofrecer mejores

servicios al ciudadano. De este modo, las necesidades de capacitacion estan alineadas
a los objetivos institucionales. Asimismo, se tomé en cuenta también la informacién del
Reglamento de Organizacion y Funciones, especificamente en lo relacionads a las
funciones y competencias de los érganos y unidades organicas.

La identificacién de las necesidades de capacitacion de los érganos y unidades
organicas, se efectud mediante la Matriz de Requerimiento de Necesidades de
Capacitacion, formato enviado a los 6rganos y/ unidades orgénicas para que
determinen sus necesidades de capacitacién de la unidad orgénica y de los servidores
y que ademas resulten relevantes para el logro de sus objetivos. Esto ha permitido
identificar no solo necesidades de Capacitaciones especificas de las areas, sino
también aquellas que son transversales, es decir, comunes a varias unidades
organicas y/o a varios servidores civiles. Esta informacion es la que ha sido utilizada
para elaborar el diagndstico de necesidades de capacitacion,

El resultado del diagndstico de necesidades de capacitacién permite agrupar las
necesidades de capacitacion del Gobierno Regional de Arequipa en dos grandes
- grupos: '

Capacitaciones transversales: orientadas a la participacion de servidores civiles de las
distintas unidades organicas del Gobiero Regional de Arequipa en temas de gestién
publica, desarrollo de habilidades o competencias fransversales, tecnologia de
informacidn, entre otras.

Capacitaciones especificas: orientadas a la pariicipacién de eervidores civiles de
organos o unidades organicas cuyas funciones estdn relacionadas al contenido
temético de las acciones de capacitacion identificadas.

Los resultados del diagnéstico de necesidades de capacitacion se muestran en la
Matriz de DNC en el Anexo NQ 04.

Como parte del diagndstico de necesidades de capacitacion, las acciones de
capacitacién han sido priorizadas, de conformidad con lo establecido en el articulo N°
14° del D.S. N° 040-2014- PCM del Reglamento de la Ley del Servicio Civil, que
establece un orden de prelacidn para la planificacién de la formacion laboral.

Para el Plan de Desarrolio de las Personas 2024, son de aplicacién las siguientes
prioridades.

Prioridad B: Requerimientos originados en nuevas funciones, herramientas y otros
cambios que afecten el funcionamiento de la entidad.

Prioridad C: Requerimientos para el cierre de brechas identificadas.
Cl: Requerimientos para el cierre de brechas identificadas en diagndsticos
institucionales, a partir de los requerimientos de capacitacién de las unidades organicas
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de la entidad.

+ Prioridad D: Necesidades identificadas para facilitar el cumplimiento de los objetivos
institucionales de mediano plazo.

» Las prioridades que no aplican para el PDP 2024 son las siguientes:

» Prioridad A: Necesidades de capacitacion previstas en los planes de mejora de los
servidores civiles con calificacion de personal de rendimiento sujeto a observacion.

¢ Prioridad C: Requerimientos para el cierre de brechas identificadas.

e C2: Requerimientos de entes rectores, los cuales son definidos a partir de los
resultados de los diagnésticos de conocimientos que se realizan a los operadores de
los sisternas administrativos y funcionales.

*+ C3: Planes de mejora de los servidores con calificacién de buen rendimiento o
rendimiento distinguido en la entidad.

¢ Prioridad E: Necesidades identificadas por SERVIR para el fortalecimiento del servicio
civil.

s Para determinar la pertinencia de las acciones de capacitacion se ha tornado en cuenta
los siguientes criterios: beneficios de la accion de capacitacion, tipo de funcion de\
servidor y objetivo de la capacitacion.

CRITERIOS DE PERTINENCIA
Valor de Beneficio de la Tipo de Funcién del Objetivo de Capacitacion
Criterio Accion de servidor
Capacitacion
3 Beneficio Alto Funciones sustantivas o | Objetivo de desempeno
de administracién intermna
Objetivo de Aprendizaje
2 Beneficio Medio Funciones directivas {conocimiento y
_ habilidades)
1 Beneficio Bajo Funciones de soporte o Objetivo de Aprendizaje
complemento {solo conocimiento)
Rango de 3- 4-5-6-7-8-9 E
Pertinencia ;

Finalmente, se ha tomado en consideracion los siguientes aspectos para determinarlas
acciones de capacitacion a ejecutar e incluir en el PDP:

Viabilidad y disponibilidad de las capacitaciones solicitadas.
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Presupuesto de capacitacion disponible.

Sexta Disposicion Complementaria Transitoria del Reglamento de la Ley del Servicio
Civil y su modificatoria D.S. N2 117-2017-PCM, que establece que las entidades
publicas que ain no cuenten con una resolucion de inicio del proceso de
implementacion podran brindar formacién laboral, de acuerdo a las necesidades de la

entidad y/o al cierre de brechas de conocimientos o competencias para cada servidor
civil.

3.3 EVALUACION DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION

Las acciones de capacitacion incluidas en el Plan de Desarrolio de las Personas - PDP
2024, deberén ser evaluadas cuando comresponda en algunos de los siguientes cuatro
niveles, dependiendo de la naturaleza y objetivo de la capacitacion.

Nivel 1 de reaccion: mediante una encuesta de satisfaccion de los participantes.

Nivel 2 de aprendizaje: mediante una herramienta de medicién que proponga el
proveedor de capacitacion.

Nivel 3 de aplicacién: mediante una propuesta de aplicacién.
Nivel 4 de impacto: mediante una medicion que proponga la entidad.

Nivel 1 de reaccion

Para determinar el grado de reacci6n o satisfaccion de los participantes en las actividades
de capacitacion, se aplicard una encuesta después de cada accidon de capacitacion. Esta
permitiré recoger informacién relacionada a:

7\ w
¥

Aplicabilidad de la capacitacién (objetivos, contenidos)
Metodologia utilizada

Materiales empleados

Infraestructura fisica ambiente y servicios recibidos
Expositor

Apreciacién general de la actividad

@I resultado de esta evaluacion (indicador meta de satisfaccion) debe arrojar un valor

‘\;ﬁ: imo del 80%.

;‘los participantes tienen la posibilidad de sugerir mejoras al sistema de capacitacién o
“ recomendaciones en el formato.

En el Anexo N°1 se muestra el formato de evaluacion de reaccion

‘; Nivel 2 de aprendizaje

La evaluacién de aprendizaje permite medir el nivel de conocimientos adquiridos por
los participantes en una actividad de capacitacion; por este motivo debe aplicarse una
evaluacion de conocimientos al inicio y al término de la actividad con la finalidad de
verificar dicho aprendizaje, y aplicarse, especialmente, en actividades de capacitacién
técnicas o con un alto componente cognitivo.

/6
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El resultado de esta evaluacion (indicador meta de aprendizaje) debe arrojar un valor
minimo del 75%.

Nivel 3 de aplicacién

Transcurrido un tiempo adecuado y posterior a la capacitacion, debe medirse los
cambios en las conductas en el trabajo de los participantes que asistieron a la
capacitacién, como consecuencia de la mejora en sus competencias. Para ello se

aplicara una encuesta al jefe inmediato del personal capacitado, que permita identificar
los logros y/ conductas o comportamientos efectivos que el trabajador haya realizado
como consecuencia de la capacitacién y medir asi la eficacia de la misma.

El resultado de esta evaluacion (indicador meta de aplicacién) debe arrojar un valor
minimo del 80%.

En el Anexo N° 2 se muestra el formato de evaluacién de aplicacién (de aprendizaje).
Nivel 4 de impacto

Busca identificar los efectos en el mediano plazo atribuibles directamente a las
acciones de capacitacién. La medicién se podra efectuar a través de indicadores de
gestién relacionados a las actividades y que evidencien los efectos generados por las
acciones de capacitacién. En este caso no sera de aplicacién para ninguna accion de
capacitacion.

~ ?ﬁﬁ‘.-EJECUC!ON DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION

/

\_~\" 4.1 ACCIONES DE CAPACITACION

Las acciones de capacitacion planteadas estdn orentadas a fortalecer las
competencias técnicas y conductuales de los servidores civiles del Gobierno Regional
de Arequipa, y estéan alineadas con los objetivos institucionales.

Para el afio 2024, se tiene previsto desarrollar diversas acciones de capacitacion de

tipo cursos y talleres principalmente, correspondientes en su totalidad a formacién
laboral.

La modalidad de capacitacién a utilizar seré principalmente presencial, pudiendo ser
semipresencial o virtual, de acuerdo a lo que el Gobierno Regional de Arequipa estime
mas conveniente para el mejor aprovechamiento de las acciones de capacitacion por
parte del personal.

a2 MATRIZ DE PDP

o/
La matriz de PDP, que contiene la descripcion detallada de las acciones de -
capacitacién priorizadas, se muestra en el Anexo N° 04 de} presente documento.
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ANEXO N° 01

EVALUACION Y SATISFACCION DE LA ACTIVIDAD DE CAPACITACIEN

Nombre del curso, taller, diplomado:

Instruccion: Hora: _

Lugar:

Fecha:

Las preguntas adjuntas le permiten expresar su opinion con relacion a la aplicacién de los
conocimientos adquiridos en esta capacitacion. Lea cada punto cuidadosamente vy responda
con toda sinceridad ya que esto nos permite obtener la informacin adecuada para mejor
futuras capacitaciones o cursos de formacion.

A continuacion, presentamos una serie de items para que califique con un X de acuerdo
con su opinién:

== R W H O

Excelente muy por encima de lo esperado.
Bueno por encima de lo esperado
Regular por debajo de lo esperado

Deficiente muy por debajo de lo esperado
Malo no cumple en nada con lo esperado

ESTE CUESTIONARIO NO AFECTARA SUS CALIFICACIONES

CONTENIDO DE LA CAPACITACION

-

Los objetivos establecidos del curse concordaron con 10s
temas tratados '

€ cubrieron ios temas propuesios

Los temas revisados son aplicables a su actividad laboral

Los temas revisados respondieron a sy interés ¥ expectativas

Las dinamicas de las actividades permitieron a usted participar

ovf ok i b nd

wieiopoduoy o,

PSS BN N o N

LWl iwiw Wi

NENIRININ N

st F e e | wh B ]

INSTRUCTOR (ponente)

Despert6 y mantuvo el interés del pariicipanie

—

Present6 esquemas generales de Jos temas y explict los
obietivos a lograr

W § 4N

e

Estableci6 relaciones amistosas con Ios participantes

Las referencias del instructor incluyeron informacién
actualizada

=}

La informaci6n que proporciont fue clara, completa y
correcta

N NN Nl

]

o% Od Bl pof -

chinstructor fue puntal

OF i O Uy

B Dy DI BN

wf  wf Wik ol w

i

i

METODOLOGIA

Se cumplieron los horarios establecidos

La duracibn del curse fue apropiada

El lugar utilizado para la capacitaci6n fue adecuado

_Se utilizaron varias medidas de divulgaciones

f O Bl nof -

Se sinti6 satisfecho conlas afenciones brindadas duranis 1os
intermedios

il Qg Qg U2 Oy

wof wof W wf ol

o e f e} e § ok

Al Tinalizar la capacitacibn se encuentra satsiecno

iy

I R B B B

(&%

Y NIMNINININ

SUGERENCIAS Y/0 RECOMENDACIONES (incluya lo que le gusto y no le gusto)




EVALUACION DE APLICACION DE APRENDIZAJE
(ENCUESTA AL JEFE DIRECTOQ)

Evehtcx

_ Fecha:
Apellidos v nombres:

La presente encuesta tiene por finalidad conocer en qué medida el personal a su cargo, que
particip6 en el evento de capacitacion indicado, ha aplicado los conocimientos adquiridos en el
desempefio de su trabajo. Asimismo, validar si se han dado cambios favorabies en su
desempefio y/o conductas observadas, Favor contestar objetivamente a fin de retroalimentar
el proceso de capacitacion.

Margue la opcin que corresponda:

5=Tolalmente de acuerdo
4=De acuerdo

3=Nide acuerdonien
desacuerdo

2 = Endesacuerdo

1 =Totalmente en desacuerdo

ENCUESTA

Margue con una X
a) Considera usted que el aprendizaje obtenido por el

participante en el evento de capacitaciBn, ha sido ‘ 7 5 4 3 2 1
Sptimo.

b) Cree usted que Jos conocimientos adquiridos han sido
aplicados por el participante en su trabajo.

Ha podido usted comprobar un cambio favorable
en el desempefio o conductas del participante.

Cree usted que las competencias del participante han :
. 5 4 3 2 1
mejorado.

) Cree usted que la capacitacitn otorgada mediante este 5 4 - 3 2 1
evento, ayuda o ayudd a obtener los resultados de! area.

Estoy satisfecho con el nivel que muestra el 5 4 3 2 1
participante capacitado en este evento.

Opinién o comentarios sobre el evento:

Sugerencias:




ANEXON°03
FORMATO DE COMPROMISOS COMO BENEFICIAR1OS DE CAPACITACION

Por medio del presente el/la suscrito (®) participo voluntariamente:

Apellidos y Nombras:

Puesto:

Organo o Unidad Organica:

Nombre de la Capacitacién

Numera de horas fela
capacitacion

Tiempo de Permanencia

Como parie de la responsabilidad me comprometo a:

a) Permanecer enla entidad el tiempo establecido o devolver ei Valor de la Capacitacion
calculado o, en caso corresponda, el remante de dicho valor,

by Participar colaborar en las evaluaciones previas o posteriores, que se desarrolien como partedela
capacitacion.

) Cumplir con el 100% de asistencia y obtener la nota aprobatoria requerida por el proveedor de
capacitacion.

d)  Obtenery acreditar la certificacion de la capacitacion de la cual soy beneficiario,

e) Entregar una copia fedateada de la certificacion a2 la Oficina de Recursos Humanos, para
la actualizacién de (legajo personal, dentro de los treinta (30) dias habiles de culminada la
capacitacion o posterior a la obtencion del grado académico {solo en caso de formacion
profesional).

) Trasmitir los conocimientos adquiridos a otros servidores, cuando io solicite la entidad.

IU \ Penalidades:

En caso de incumplimiento al tiempo de permanencia por renuncia, o de no superar la

nota minima aprobatoria autorizo expresamente al organc competente, realizar las

acciones respectivas para el cumplimiento de la obligacidn.

ii. Declaré conocer que, en caso de incumpiimiento del compromiso sefalado en el

literal b) del presente documento, no poder ser beneficiario de ofra accién de

capacitacion por el periodo de seis (08) meses luego de culminada la capacitacion.

Asimismo, sé que dicho incumplimientos registrara en mi legajo personal.

iii. Declare conocer que, en caso de incumplimiento del compromiso sefalado en el

iiteral f) del presenie documento, se registrara dicho incumplimiento en mi legajo

personal.

FIRMA.
DN
Telf..

Huella Digital

FIRMA Y VISTO DEL JEFE INMEDIATO
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