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Visto, el Expediente N° 2023-0087740, que contiene los Informes N° D0O00002-
2024-DIGEP-DIFOR-MSS-MINSA, N° D000009-2024-DIGEP-DIFOR-MSS-MINSA y N°
D000012-2024-DIGEP-DIFOR-MSS-MINSA, emitidos por la Direccion General de Personal
de la Salud; el Informe N° D000043-2024-OGGRH-ODRH-EGC-MINSA, emitido por la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos; el Informe N° D000641-2024-OGAJ-
MINSA y la Nota Informativa N° D001422-2024-OGAJ-MINSA de la Oficina General de
Asesoria Juridica; vy,

CONSIDERANDO:

Que, los numerales | y Ii del Titulo Preliminar de la Ley N° 26842, Ley General de
Salud, sefialan que la salud es condicién indispensable del desarrollo humano y medio
fundamental para alcanzar el bienestar individual y colectivo; por lo que la proteccion de la
salud es de interés publico, siendo responsabilidad del Estado regularla, vigilarla y
promoverla;

Que, el numeral 7) del articulo 3 del Decreto Legislativo N° 1161, que aprueba la Ley
de Organizacion y Funciones del Ministerio de Salud, establece que es ambito de
competencia del Ministerio de Salud, los recursos humanos en salud;

Que el literal e) del articulo 7 del Decreto Legislativo N° 1161, Ley de Organizacion
y Funciones del Ministerio de Salud, modificado por el articulo 2 de la Ley N° 30895, Ley
que fortalece la funcién rectora del Ministerio de Salud, establece que son funciones
especificas del Ministerio de Salud, promover y participar en el desarrollo y fortalecimiento
de las capacidades y competencias de los recursos humanos en salud;

Que, asimismo, el articulo 4 del citado Decreto Legislativo, determina que el Sector
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Salud esta conformado por el Ministerio de Salud, como organismo rector, las entidades .

adscritas a él y aquellas instituciones publicas y privadas del nivel nacional, regional y local
y personas naturales que realizan actividades vinculadas a las competencias establecidas
en dicha Ley, y que tienen impacto directo e indirecto en la salud, individual o colectiva;

Que, los literales b) y h) del articulo 5 del acotado Decreto Legislativo, modificado por
la Unica Disposicién Complementaria Modificatoria del Decreto Legislativo N° 1504, Decreto
Legislativo que fortalece al Instituto Nacional de Salud para la prevencién y control de las
enfermedades, indican que son funciones rectoras del Ministerio de Salud, formular, planear,
dirigir, coordinar, ejecutar, supervisar y evaluar la politica nacional y sectorial de promocion



de la salud, vigilancia, prevencién y control de las enfermedades, recuperacién,
rehabilitacion en salud, tecnologias en salud y buenas practicas en salud, bajo su
competencia, aplicable a todos los niveles de gobierno; asi como, dictar normas vy
lineamientos técnicos para la adecuada ejecucion y supervisién de la politica nacional y
politicas sectoriales de salud, la gestion de los recursos del sector, asi como el otorgamiento
y reconocimiento de derechos, fiscalizacién, sancién y ejecucion coactiva en las materias de
su competencia;

Que, el articulo 114 del Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio de
Salud, aprobado por Decreto Supremo N° 008-2017-SA, modificado por el Decreto Supremo
N°011-2017-SAy el Decreto Supremo N° 032-2017-SA, establece que la Direccion General
de Personal de la Salud, es el 6rgano de linea del Ministerio de Salud, dependiente del
Viceministerio de Prestaciones y Aseguramiento en Salud, responsable de formular la
politica sectorial en materia de personal de la salud, en el marco de la normatividad vigente,
asi como realizar su seguimiento y evaluacién; asimismo, es competente para proponer y
monitorear la planificacion, gestion y desarrollo de personal de la salud a nivel sectorial. De
acuerdo a lo establecido en el literal e) del articulo 115, tiene por funcién proponer normas,
lineamientos, estandares, procedimientos y protocolos en relacion al desarrollo de personal
de salud,

Que, conforme a lo dispuesto en el articulo 118 del Reglamento de Organizacién y
Funciones del Ministerio de Salud, la Direccién de Fortalecimiento de Capacidades. del
Personal de la Salud, unidad organica de la Direccién General de Personal de la Salud, tiene
entre sus funciones, las siguientes: a) Formular las politicas en materia de fortalecimiento
del personal de la salud; b) Formular normas, lineamientos, protocolos, metodologias,
estandares y procedimientos en materia de fortalecimiento del personal de la salud; asi
como de gestion del rendimiento del personal de la salud; y, c) Coordinar la implementacién
del Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades en funcion de las necesidades sectoriales
y reduccion de las brechas de desempefio;

Que, la Direccion General de Personal de la Salud, a través de la Direccién de
Fortalecimiento de Capacidades del Personal de la Salud, coordina la implementacién del
Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades en funcién de las necesidades sectoriales y
reduccién de las brechas de desemperio; conforme lo sefialado en el literal c) del articulo
118 del citado Reglamento;

Que, el Documento Técnico: “Lineamientos de Politica de Recursos Humanos en
Salud 2018-2030", aprobado con Resolucién Ministerial N° 1357-2018/MINSA, establece en
su Capitulo 3: Lineamientos de Politicas de Recursos Humanos en Salud, como Objetivo 3:
Fortalecer las competencias profesionales y humanas de los recursos humanos en salud
para responder eficazmente a las necesidades, demandas y expectativas en salud de la
poblacién peruana; el siguiente lineamiento: “c) Implementar procesos eficientes de
monitoreo y evaluacién de desarrollo de capacidades de los recursos humanos en salud a
través del fortalecimiento del Sistema de Informacién de Formacion y Desarrollo de
Capacidades de los recursos humanos en salud”:

Que, la Politica Nacional Multisectorial de Salud al 2030 “Perq, Pais Saludable”,
aprobado con Decreto Supremo N° 026-2020-SA, establece como uno de sus objetivos
prioritarios: “OP 2 Asegurar el acceso a-servicios integrales de salud de calidad y oportunos
a la poblacion”, cuyo logro permitird incrementar la cobertura y acceso de la poblacion a
servicios de salud. Asimismo, establece que, la politica orientara la aplicacién de un conjunto
articulado y simultdneo de estrategias e intervenciones que desarrollaran y optimizaran el
sistema de salud para atender las crecientes necesidades de la poblacién, siendo una de
las principales: “e) el desarrollo del perfil de formacion y de trabajo en equipo del personal
de salud™; Z/J |



Que, mediante Resolucion Ministerial N° 513-2023-MINSA, se aprueba el Plan
Nacional de Formacion Profesional y Formacién Laboral del Personal de la Salud-PLANDES
2023-20286, cuya finalidad es contribuir al fortalecimiento de competencias y a la gestién del
desempefio de los recursos humanos en salud para responder a las necesidades de la salud
de la poblacién peruana en coordinacién con las instituciones involucradas en la formacion
profesional y laboral, en el marco de las politicas del sector, teniendo por objetivos promover
la formacion profesional y laboral, en el marco de las politicas del sector;

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

Que, el articulo 10 de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, establece que la
finalidad del proceso de capacitacion es buscar la mejora del desempeiio 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 y es una
estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales;

Que, el articulo 135 del Reglamento General de la Ley del Servicio Civil, aprobado
por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, establece que el Plan de Desarrollo de las
Personas es un instrumento de gestion para la planificacion de las acciones de capacitacion
de cada entidad y se elabora sobre la base de las necesidades de capacitacion por
formacion laboral o profesional, con la finalidad de promover la actualizacién, el desarrollo
profesional o potenciar las capacidades de los servidores civiles;

Que, el numeral 4 de la Directiva “Normas para la gestidbn del proceso de
capacitacion en las entidades publicas”, aprobada por Resolucion de Presidencia Ejecutiva
N° 141-2016-SERVIR-PE, establece que estan sujetos al cumplimiento de la presente
Directiva, los servidores civiles comprendidos en los regimenes de Ia Ley N° 30057, Ley del
‘Servicio Civil; Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico; Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral; a los contratados bajo el régimen especial del Decreto Legislativo
N° 1057 y, de manera supletoria, a las carreras especiales de acuerdo con la Ley;




Que, a través de los documentos del visto, la Direccién General de Personal de la
Salud, en el marco de sus competencias, ha formulado la Guia Técnica para elaboracion del
Plan de Desarrollo de las Personas del Sector Salud, la cual tiene por finalidad contribuir en
la mejora de la gestién de la capacitacion para el desarrollo de las capacidades y
competencias de los recursos humanos en salud, promoviendo el buen desemperio en la
prestacion de los servicios de promocion de la salud, prevencion de enfermedades,
recuperacion y rehabilitacion de la salud de la poblacion; ;

Estando a lo propuesto por la Direccién General de Personal de la Salud;

Con el visado de la Direccion General de Personal de la Salud, de la Oficina General
de Gestion de Recursos Humanos, de la Oficina General de Asesorla Juridica, de la
Secretaria General y del Despacho Viceministerial de Prestaciones y Aseguramienta en - -
Salud; y, ’

De conformidad con lo previsto en el Decreto Legislativo N° 1161, Leyjde
Organizacién y Funciones del Ministerio de Salud, y el Reglamento de Orgamzacno
Funciones del Ministerio de Salud, aprobado por Decreto Supremo N° 008-2017- SA,
modificatorias;

3
~

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Aprobacién de la Guia Técnica
Aprobar la “Guia Técnica para elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas
del Sector Salud”, que como Anexo forma parte integrante de la presente Resolucion
Ministerial, y que se publica en la sede digital del Ministerio de Salud.

Articulo 2.- Publicacién
Disponer la publicacién de la presente Resolucién Ministerial en el Diario Oficial El
Peruano y encargar a la Oficina de Transparencia y Anticorrupcion de la Secretaria General
la publicacion de la presente Resolucion Ministerial y su Anexo en la sede digital el
Ministerio de Salud.

Registrese, comuniquese y publiquese.

CESAR HENRY VASQUEZ SANCHEZ
Ministro de Salud
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GUIA TECNICA PARA ELABORACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS DEL SECTOR SALUD

. FINALIDAD

Contribuir en la mejora de la gestion de los determinantes sociales de la salud, gestién de la
capacitacién para el desarrollo de las capacidades y competencias de los recursos humanos
en salud, basado en el buen desempefio en la prestacion de los servicios de promocion de la
salud, prevencién de enfermedades, recuperacion y rehabilitacién de la salud de la poblacién.

il. OBJETIVO

Estandarizar los procedimientos de planificacién, ejecucién y evaiuacién en la elaboracion del
Plan de Desarrollo de las Personas en todas las unidades ejecutoras del Pliego 011 Ministerio
de Salud, el Instituto Nacional de Salud, el Instituto de Enfermedades Neoplasicas, el Seguro
Integral de Salud y la Superintendencia Nacional de Salud, asi como las unidades ejecutoras
de salud de las Direcciones de Redes Integradas de Salud y Direcciones/Gerencias
Regionales de Salud.

. AMBITO DE APLICACION

La presente Guia Técnica es de aplicacion obligatoria por las oficinas de recursos humanos
0 quien haga sus veces, en las unidades ejecutoras del Pliego 011. Ministerio de Salud, el
Instituto Nacional de Salud, el Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, el Seguro
Integral de Salud y la Superintendencia Nacional de Salud; asi como las unidades ejecutoras
de salud de las Direcciones/Gerencias Regionales de Salud.

Asimismo, es referencial para' el Seguro Social de Salud - EsSalud, Sanidad de las Fuerzas
Armadas y Sanidad de la Policia Nacional del PerU, y otros prestadores del sistema de salud.

IV.NOMBRE DEL PROCESO A ESTANDARIZAR

Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas del Sector Saiud.
V. CONSIDERACIONES GENERALES

5.1 DEFINICIONES OPERATIVAS

Accioén de capacitacion en salud

Es la actividad de ensefianza-aprendizaje destinada a cerrar brechas o desarrollar
competencias o conocimientos en los Recursos Humanos en Salud la cual puede realizarse
en horarios que se adecuen a la necesidad institucional, a discreciéon de la institucién. Se
realizan mediante 2 tipos de capacitacién: por Formacién Laboral son considerados talleres,
cursos, seminarios, diplomados, pasantias u otros que no conduzcan a grado académico ni a
titulo profesional y por Formacion Profesional, solo se consideran maestrias o doctorados.
Los servidores que acceden al tipo de accion de capacitacion por Formacion Profesional son
los servidores del régimen establecido en la Ley N° 30057. Por tanto, los servidores de los
regimenes regulados por el Decreto Legislativo N° 276, Decreto Legislativo N° 728 y Decreto
Legislativo N°1057 quedan excluidos del tipo de acciones de capacitacién por Formacion
Profesional.

Area usuaria

Son los 6érganos y unidades organicas de la entidad de salud que demanda o establece la
‘necesidad de capacitacién del personal a su cargo.

Para fines de la presente Guia Técnica, el area usuaria es el 6rgano o unidad organica de la
entidad de salud encargada de identificar las brechas cualitativas de capacitacion de los
‘servidores que laboran en su area, conducido por el jefe inmediato superior del area usuaria.

Brecha de capacitacién en salud

Es la diferencia entre el desemperio deseado del Recurso Humano en Salud y el desempefio
actual de dicho Recurso Humano, en relacién al perfil del puesto que ocupa, siempre que ésta
diferencia sea por limitaciones en conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el
cumplimiento de sus tareas en la entidad de salud.
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Capacitacion en Salud

Es el proceso que busca la mejora del desempefio de los Recursos Humanos en Salud,
alineada al perfil del puesto y a los objetivos estratégicos de la entidad, a través del cierre de
brechas o desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes.

Capacidad

Son las aptitudes que obtienen, fortalecen y mantienen las personas, organizaciones y
sociedades para establecer y alcanzar sus propios objetivos de desarrollo a lo largo del
tiempo.

Competencia

Son las caracteristicas personales que se traducen en comportamientos visibles para el
desempefio laboral exitoso. Involucran de forma integrada conocimiento, habilidades y
actitudes, las cuales son el factor diferenciador dentro de una organizacion y contexto
determinado. Se desarrollan, actualizan y fortalecen mediante procesos de capacitacion.

Desarrollo de capacidades de los RHUS

Es el proceso mediante el cual los recursos humanos en salud incrementan sus capacidades
para realizar acciones, resolver problemas, definir y lograr objetivos, asi como entender y
responder a sus necesidades de desarrollo en un contexto amplio y de manera sostenible.

Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién en Salud

Proceso metodolégico que busca identificar las brechas en conocimientos, habilidades y
actitudes que deben ser aprendidos, desarrollados o modificados a partir de los problemas,
demandas sanitarias, gestion de los determinantes sociales de la salud, expectativas de la
implementacion del Modelo de Cuidado Integral de Salud por Curso de Vida para la Persona,
Familia y Comunidad (MCI) en el marco de las RIS, para el logro de los objetivos y metas
institucionales y cumplimiento de las prioridades de! sector salud a nivel nacional. Este
proceso es conducido por los directores de fas Oficinas de Recursos Humanos — ORH en
cada entidad de salud y realizado por los jefes inmediatos de cada area usuaria en la entidad
de salud.

Entidad de salud

Estructura organizativa vinculada a los servicios de salud del Ministerio de Salud, Gobiernos
Regionales, Seguro Social de Salud, Sanidad de las Fuerzas Armadas y Sanidad de la Policia
Nacional del Pert. Asimismo, para fines de la presente Guia Técnica es aquella que planifica,
organiza, ejecuta y evalua las acciones de capacitacion.

Gestion de la capacitacion en salud

La Gestion de la Capacitacion es la implementacién del proceso de Capacitacion en las
entidades de salud, aplicando el marco normativo y metodolégico establecido por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR) y la Autoridad Sanitaria Nacional.

Gestor de la capacitacién en salud

Es el colaborador o Recurso Humano en Salud que, desde su posicidn laboral en una entidad
de salud, gestiona acciones de capacitacion.

Matriz de Diagnostico de Necesidades de Capacitacién q’n Salud

Es un formato o tabla ordenada con disposicion de variables o items representados en
numeros y letras, en columnas y filas con férmulas descritas e incorporadas en ella para
identificar las necesidades de capacitacion y planificar, y priorizar las acciones de capacitacion
en salud, en el marco de las prioridades del sector salud adecuadas al espacio regional y
local.

Pasantia en salud

Es una actividad educativa de capacitacion en servicio realizado en una entidad de salud del
pais o del extranjero, con el propdsito de adquirir experiencia y/o profundizar los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para el desarrollo de sus funciones. Esta
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actividad es supervisada por un personal experto designado para tal fin, dentro de la entidad
donde se lleva a cabo la pasantia.

Personal Administrativo

El personal administrativo es aquel que realiza funciones relacionadas a algunos de los
sistemas administrativos en la entidad comprendida en el ambito de aplicacion de la presente
Guia Técnica, en el marco de los subsistemas de la gestién administrativa de los recursos
humanos.

Personal de la Salud

El personal de la salud esta compuesto por los profesionales de la salud y personal técnico y
auxiliar asistencial de la salud.

Puesto

Es el cargo estructural dentro de un Organo o Unidad Organica que, para el cumplimiento de
sus funciones, el puesto comprende el conjunto de tareas y responsabilidades que
corresponden a una posicion dentro de la entidad de salud, segun su organigrama, asimismo,
los requisitos del cargo estructural y requisitos adicionales en caso hubiere para el ejercicio y
los resultados esperados. El puesto define la relacion con las demas areas de la entidad de
salud y podra tener mas de una posicion siempre que el perfil del puesto sea el mismo.

Problematizacién

Es un enfoque pedagégico, que postula que, a partir del analisis o reflexion de las labores
cotidianas en el &mbito profesional o institucional, se identifica problemas, se reconoce la
necesidad de problematizar y, de proponer soluciones viables, innovadoras para la mejora en
la prestacion del servicio. Ejemplos: La metodologia del Aprendizaje Basado en Problemas,
Analisis Critico de la Practica, el Método del Arco de Maguerez, entre otros.

Proveedor de la Capacitacion para el sector salud

Los proveedores de capacitacion para el sector salud estan considerados, las universidades,
institutos, centros de formacion, escuelas u otra persona juridica, publica o privada, con sede
en el territorio nacional o extranjero, que brindan capacitacién para Formacion Laboral o
Formacion Profesional de acuerdo a las normas vigentes. Los Proveedores de capacitacion
otorgan los documentos correspondientes que acrediten la aprobacién o participacion en una
Accién de Capacitacion.

Recursos Humanos en Salud’,?: Se define asi a todos aquellos hombres y mujeres,
(profesionales y no profesionales e idoneos), que trabajan en el campo de la salud publica, y
convierten los conocimientos especializados en soluciones a los problemas de salud
individual y colectivos. Conocimiento distribuido entre todos los actores del sistema nacional
de salud, independiente del régimen laboral.

Para la presente Guia Técnica se considera a aquel que realiza labores administrativas, en el
marco de los subsistemas de la gestion administrativa de los recursos humanos, o /abores
asistenciales en una entidad de salud.

Rendimiento laboral en salud

! Cademos de Salde Pblica, Rio de Janeiro, 23 Sup 2:5202-S213, 2007 [PDF] Integracion regional, necesidades
de salud de la poblacion y dotacion de recursos humanos en sistemas y servicios de salud: aproximacion al
concepto de estimacion de brecha.

20PS, 2006. Desafios de la gestion de los recursos humanos en salud 2005-2015. Pag. 23.
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Es la produccion que realizan los Recursos Humanos en Salud, de acuerdo al puesto que
ocupan, y que es su contribucién a los objetivos y metas institucionales. Asimismo, permite
evidenciar las necesidades de capacitacion para mejorar su rendimiento, por tanto, la eficacia
de la entidad. Su evaluacién permite medir el desempefio en el marco de sus funciones.

Validar

Para fines de la presente Guia Técnica, este procedimiento consiste en dar por valido después
de la revision y andlisis de la propuesta del PDP, con respecto al cumplimiento de criterios
basicos relacionado con los aspectos relevantes de la entidad, la pertinencia de las acciones
contenidas en la matriz, en concordancia con los objetivos estratégicos de la entidad,
verificando ademas la oportunidad de las acciones propuestas, asi como la certificacién
presupuestal de las acciones de capacitacion propuestas, constatando que merecen una
valoracién positiva o satisfactoria. Es realizado por el Comité de Planificacion de la
Capacitacion de la Entidad de Salud.

Viabilidad

Es un analisis que permite conocer la posibilidad que existe de poder llevar a cabo un proceso,
un programa, un proyecto con éxito, por tanto, la informacién que se cuenta nos orienta sobre
si se puede o no llevar a cabo. En sintesis, es viable cuando se cuenta con posibilidades de
realizarlo.

5.2 Siglas

CPC: Comité de Pilanificacion de la Capacitacion
DNC: Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion
ORH: Oficina de Recursos Humanos
PDP: Pian de Desarrollo de las Personas.
RHUS: Recursos Humanos en Salud.
RIS: Redes Integradas de Salud
RR.HH: Recursos Humanos
SERVIR: Autoridad Nacional del Servicio Civil
U.E.: Unidad Ejecutora
U.0.: Unidad Organica.

5.3 Contexto de la Gestion de la Capacitacién

E! Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos consta de siete Subsistemas.
Grafico N° 1. El Subsistema 6 que corresponde a la Gestion del Desarrollo y Capacitacién,
“contiene las politicas de desarrollo de capacidades en el proceso de capacitacion, numeral
6.1, y la herramienta que utiliza es el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP.

Grifico N2 1

Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos:
Ambito de accién de las Ofidnas de Recursos Humanos
; . B i

‘$s.1 Planificadén de Politicas de Recursos Humanos

“ L
'Ss. 2 Organizadén del : ; | Ss. 5 Gestién de la
§s.3 I I le:
trabajo y su distribudén .3 Gestién def emp oxi compensacién

$s. 4 Gestién del ‘ $5. 6 Gestién de!
rendimiento Desarrollo y Capadtacién

6.1 Capacitacion
6.2 Progresidn de la

Las acciones de capacitacion constituyen elemeentos principales del Plan de Desarrollo
de las Personas en dasstetidades-Buablieas y se priorizan segun el contexto sanitario, la
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5.4 El Plan de Desarrollo de las Personas y sus etapas
¢Qué es el Plan de Desarrollo de las Personas- PDP?

Es el instrumento de gestion que ordena y organiza las acciones de capacitacion de toda
entidad publica para promover y potenciar las capacidades de los servidores civiles. Se
elabora sobre la base del diagnéstico de las necesidades de capacitacion en los servidores
civiles, y comprende los objetivos generales de capacitacion y la estrategia de
implementacion. Su vigencia es anual y esta normado por SERVIR.

¢Para qué sirve el PDP?

El PDP sirve para actualizar, desarrollar y fortalecer las capacidades de los servidores que
laboran en la gestion publica y, contribuir al cierre de brechas a fin de alcanzar los objetivos
de la entidad y prestar un servicio de calidad a los ciudadanos. Grafico N° 2.

BDesarrollar;

O

Grafico N° 2. El PDP y su relacién con las
capacidades de un servidor

¢Quién elabora el PDP?

El Plan de Desarrollo de las Personas es elaborado por la ORH o quien haga sus veces en la
entidad de salud.

¢Quiénes participan en la elaboracién del PDP?

En la elaboracion del PDP, participan representantes de los Organos y Unidades Organicas y
es conducido por el responsable de la Direccion/Oficina de Recursos Humanos, o de
Capacitacién o quien haga sus veces en la entidad.

¢Qué etapas comprende la elaboracion del PDP?

Comprende 3 etapas:

PLANIFICACION > EJECUCION > EVALUACION
[ Etapa primordial del PDP que se * Consiste en: En esta etapa se miden, los
. inicia con: 1. Ejecutar actividades de gestion | resultados de las acciones de

© 1. Evaluacién de la viabilidad y administrativa para consolidar la - capacitacion realizadas en cada
i factibilidad de la capacitacién, accion de capacitacion. Entre ellas ; uno de los RHUS beneficiarios,
i segun recursos disponibles. " esta la certificacion presupuestal. ' teniendo en consideracién los |



PLANIFICACION

—

EJECUCION

2. Seguido de la conformacién ! 2. Elaborar los TDR o Planes de

del Comité de la Planificacién de
la Capacitacion.

3. Se realiza la sensibilizacién
sobre la importancia de gestionar
eficientemente la capacitacién
con la elaboracién del PDP.

4. Se identifica y define las
necesidades de capacitacién en
una matriz que se denomina
Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacién.

5. Las ORH o quien haga sus
veces, elaboran el DNC en base

a los requerimientos recibidos de i

las unidades organicas, para

finalmente elaborar el PDP, del

" Actividad

. de los proveedores internos y -
de
Formacién Técnica y Profesional,

i
i

. desarrollo de

Educativa, segun

corresponda, precisando el tipo de

capacitacion, el tipo de accién de

capacitacion, la modalidad, la
programacion de ejecucion vy,
de

instrumentos de evaluacion y

recursos aprendizaje e
costos.

3. Evaluar y contrastar con el area
usuaria, el Silabo.

4. Realizar la busqueda y seleccion

externos de  Entidades

quienes seran los responsables del *

las acciones de

)
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EVALUACION

cuatro niveles aprobados por
| SERVIR:

1 Evaluacion de Reaccién:
mide la Satisfaccion con la

actividad educativa.
2. Evaluacién de aprendizaje:
conocimientos

mide los

adquiridos.

3. Evaluacién de Aplicacion:
mide la aplicacion en su
puesto de trabajo.

de

mide las mejoras en el

4.  Evaluacion Impacto:
servicio brindado, producto
de la capacitacion.

Los tres primeros niveles si se

pueden aplicar en el Sector. La

ano fiscal. f capacitacién, asi como, de la i medicién de impacto se aplica de
6. Se requiere tener : evaluacion de reaccion y de manera facultativa en las
conocimiento de los elementos - conocimientos. { entidades.
sefalados en el Cuadro N° 1. 5. Comunicar oportunamente a los :
“Elementos para el requerimiento ’ RHUS programados para ;
de capacitacién en salud” . capacitacion. :
6. Asegurar la firma del -
j compromiso de capacitacién por '
; los beneficiarios. :
Producto: Elaboracién y | Producto: Accion de | Productos: Informe de

Aprobacién del PDP.

Capacitacion realizada.

Evaluaciéon de Reaccién y
Evaluacién de Aprendizaje de
la capacitacion realizada.

Se precisa que las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades de salud solo
ejecutaran las acciones de capacitacion aprobadas en el PDP.

¢Quiénes participan en cada una de las etapas del PDP?

En cada una de las etapas del PDP, participan los siguientes actores:




GUIA TECNICA PARA ELABORACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS DEL SECTOR SALUD

PLANIFICACION EJECUCION EVALUACION
( AREA USUARIA: GRGANOS ¥ ) ( ) ( )
UNIDADES ORGANICAS DE LA DIRECTOR DE LA DIRECTOR DE LA
ENTIDAD. DIRECCION/ORH/AREAS DIRECCION/ORH/RESPONSABLE
AREA TECNICA: ORH QUE USUARIAS DE CAPACITACION
ELABORA EL PDP. L L J
COMITE DEL PDP: VALIDA. - ~\ p N
TITULAR DE LA ENTIDAD O
MAXIMA AUTORIDAD PROVEEDORES DE LA PROVEEDORES DE LA
ADMINISTRATIVA OFICIALIZA CAPACITACION CAPACITACION
\_ EL PDP.
\_ v, \_ J

En la elaboracién del PDP, las necesidades de capacitacion deben ser propuestas
por el area usuaria, de tal forma que las necesidades estén alineadas a la funcion
de los RHUS.

En cada Unidad Ejecutora, considerar lo siguiente:

e Cada Unidad Ejecutora (DIRIS, DISA, DIRESA, GERESA, Hospital y REDES)
cuenta con un Director o Ccordinador o Responsable de Recursos Humanos, o
quien haga sus veces en cada entidad y es el responsable de gestionar la
elaboracion del PDP.

» Cada Unidad Ejecutora en su estructura organica cuenta con Organos y Unidades
Organicas (Direcciones Ejecutivas, Oficinas, Departamentos, entre otros), estas
Unidades de Organizacién internamente pueden contar con un Coordinador de
capacitacion o Responsable de capacitacion.

¢Cuantos tipos de capacitacion tenemos?
Tenemos dos tipos de capacitacidn:

Formacién Laboral pueden ser talleres, cursos, seminarios, diplomados, pasantias u
otros que no conduzcan a grado académico ni a titulo profesional y pueden acceder
todos los servidores civiles, después de haber superado el periodo de prueba.

Formacion Profesional solo pueden ser maestrias o doctorados y pueden acceder los
servidores civiles que hayan sido incorporados al régimen establecido en la Ley del
Servicio Civil, Ley N° 30057.

¢Cuales son los tipos de accién de capacitacion en Formacion Laboral?

Como parte de la Formacion Laboral, se pueden realizar los siguientes tipos:

-

.Programa,,
o Curso de
Especiali-

zacion

PRSI

Capacitacion
Interinstitu-

Diplomado
: cional

Conferencia Curso Taller Pasantia
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No se considera accidén de capacitacién:

¢ Los estudios de pregrado que conduzcan a grado académico o titulo profesional.

* Los estudios que se realizan en institutos y escuelas de educacién superior que conllevan
a la obtencion de titulos técnicos, profesional técnico o profesional a nombre de la Nacién.

* Las capacitaciones en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST).

e Las actividades de asistencia técnica, entendiéndose por estas a las actividades de
orientacion, apoyo y acompafamiento a los servidores y entidades de los distintos niveles
de gobierno con el fin de fortalecer sus capacidades de gestion.

e Lainduccién.

* Las charlas informativas, entendiéndose por estas a las actividades que tienen como
proposito difundir informacion sobre alguna materia especifica.

¢ Los estudios primarios y secundarios.

VI. CONSIDERACIONES ESPECIFICAS

Descripcién detallada del Proceso de la capacitacion v el uso del instrumento de gestion: el
PDP.

El siguiente esquema grafico precisa las etapas y las fases respectivas que involucra el
proceso de elaboracion del PDP.

Etapas y Fases de la elaboracion del PDP:

PLANIFICACION]DE]LA)
CAPACITACION

T 1

[Conformar el Comité de la Planificacién de la Capacitacién]

O N®)
N0
74N

| Sensibilizacién y compromisos institucionales ] ]
[ Conformar el equipo para formularel DNC | \

Diagndstico de Necesidades de C_apacitacién -DNC

Definir E\cciones dﬂ Estrategias para su
Objetivos )| capacitacion _implementacion

Redactar, Validar y Aprobar el PDP

l Organizar la capacitacion ]

Vv

-_________\
f‘ ETAPA ||\E EJECUCION \ >

El Plan de Desarrollo de las Personas es elaborado por la ORH o quien haga sus veces en la
entidad de salud.

A continuacion, se describen las etapas, fases y acciones:

Etapa I. Planificacion
Fase 1. Conformacion del Comité de Planificacion de la Capacitacion

En caso de no contar con el Comité de Planificacion de la Capacitacion — CPC, el responsable
de la ORH, solicita al Titular de la entidad la convocatoria a elecciones para elegir el
representante de ios trabajadores que formara parte del CPC.
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La ORH o quien haga sus veces, la oficina de planificacion y el representante de la Direccién que
debera ser de un érgano de linea designado por el titular de la entidad de salud, son miembros
permanentes del CPC, siendo presidida por la ORH o quien haga sus veces.

Accion 1: El Comité de Planificacion de la Capacitacion — CPC, esta conformado por:
1.1. Responsable de la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces.

1.2. Responsable de la Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion o quien haga
sus veces.

1.3.  Un Representante de la Direccién que debe ser uno de los directores de linea designado
por el Titular de la entidad de salud.

1.4.  Un Representante de los trabajadores (titular y suplente).

El responsable de la ORH o quien haga sus veces a través del responsable de capacitacion o
quien haga sus veces, tiene el rol funcional de la gestién de la capacitacion de los RHUS de la
entidad de salud.

Accion 2: Eleccion del representante de los servidores. La ORH o quien haga sus veces
conduce la conformacién del Comité Electoral, que se encargara de efectuar mediante eleccion
por votacion secreta a dos representantes de los trabajadores (titular y suplente) y por un periodo
de tres afios consecutivos, de acuerdo a la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de
Capacitacion en las entidades publicas” aprobada por RPE N° 141-2016-SERVIR-PE por el ente
rector del sistema administrativo de gestion de recursos humanos del Servicio Civil.

Accion 3: Oficializacion de la conformacion del CPC.

El Titular de la entidad mediante acto resolutivo oficializa la conformacion del Comité de
Planificacién de la Capacitacion.

Accion 4: Funciones del Comité.

4.1. Asegurar que el PDP elaborado por la ORH para la entidad de salud, contenga acciones de
capacitacion, que contribuyan a la mejora del desempefio y logro de objetivos de la entidad.

4.2. Validar el PDP elaborado por la ORH o quien haga sus veces antes de la aprobacion por el
titular de la entidad de salud.

4.3. Evaluar y determinar las modificaciones al PDP de ser necesario.

En sintesis, el CPC debe cautelar y garantizar que las acciones de capacitacién contenidas en
el PDP estén alineadas a las funciones de los perfiles de puestos y objetivos estratégicos de la
entidad y que contribuyan en la solucién de los problemas identificados.

Fase 2. Sensibilizacion

El responsable de la ORH o quien haga sus veces o Responsable de Capacitacion de la ORH,
debe realizar la actividad de sensibilizacion en la jurisdicciéon de la entidad, con la finalidad de
motivar a los recursos humanos, considerando la importancia de la gestion de la capacitacion, la
identificacion de los problemas en el ejercicio laboral, la priorizacion y su contribucion en la
mejora de su rendimiento laboral, en el cierre de brechas de acuerdo a las exigencias del perfil
del puesto que ocupa o cumplimiento de las funciones asignadas y, en el logro de los objetivos
estratégicos de la entidad. Las convocatorias de reuniones de sensibilizacidn se realizaran en
los siguientes grupos y con los mensajes centrados segun los ejemplos.

Se sugiere considerar la presencia del titular de la DIRIS, GERESA/DIRESA, segun corresponda.

10
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f ) Ejemplo de mensaje: la contribucion de la ]
DIRECTIVOS capacitacién en la mejora de la gestién de
\ ) L la entidad. )
- - r \
JEFES de Oficinas, Areas, Ejemplo de mensaje: la importancia de la
Departamentos o servicios capacitacién en el buen desempefio.
. 7 .

-

-
RESPONSABLES de la elaboracién
del DNC de las Unidades
Orgaénicas

Ejemplo de mensaje: la participacion )
activa del area usuariay la importancia

de consolidar los requerimientos de !

capacitacién. )

Ejemplo de mensaje: el rol importante en
¢l cumplimiento de sus funciones para
contribuir con RHUS capacitados en el

desarrollo de la entidad.

INTEGRANTES del Comité de la
Planificacion de la Capacitacién

N J

e 2

RESPONSABLESde las |
Estrategias Sanitariasy
COORDINADORES de Programas

L Presupuestales )

Ejemplo de mensaje: abordaje integral de
los problemas de salud para articular las
actividades de desarrollo de capacidades

previstas en los planes. J

VAV EUEVEY

En esta reunion el responsable de la ORH o quien haga sus veces o Responsable de
capacitacion de la ORH, o quien conduce la elaboracidn del PDP en la entidad de salud, presenta
la matriz de Requerimiento de Capacitacion, constituyéndose luego, en el Diagnostico de
Necesidades de Capacitacion — DNC de la entidad de salud.

Fase 3. Diagnodstico de Necesidades de Capacitacion

El responsable de la ORH o quien haga sus veces, a través del responsable de capacitacion
remite formalmente la matriz de Requerimiento de Capacitacién, a cada area usuaria de la
entidad de salud, sefialando algunas orientaciones y cronograma de asistencia técnica sobre el
llenado correcto y entrega oportuna. Cada area usuaria designara un coordinador de
capacitacion en adicién a sus funciones para las coordinaciones correspondientes.

> Llenado de la matriz de requerimiento de capacitacién por Area Usuaria
Se realizan cuatro (04) acciones:

[ Accion 1 ] [ Accion 2 ] LAcciénB } [ Accién 4 ]

2 ] 4 3 4

aYa N

( Identificacion de
las funciones del

Descripciéndela
problematica

puesto, segun el
Manual de
Organizaciony
Funciones - MOF
o las funciones

que realiza.

parael
cumplimiento de
las funciones.
{listado de
problemas/dificul

Identificacion y
priorizacién de
las necesidades
de capacitacién.

tades)

—

Establecimiento
de la brecha de
capacitacién.

N

La matriz del requerimiento de capacitacion es el primer insumo para elaborar el
DNC vy planificar las acciones de capacitacion para el PDP.

11
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La matriz de Requerimiento de Capacitacion sera de uso segun lo establecido por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR.

Los servidores que acceden a Acciones de Capacitacion, de la entidad de salud,
independientemente de su nivel de gobierno, son aquelios cuyos derechos se regulan por los
Decretos Legislativos N' 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones
del Sector Publico, N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, de carreras
especiales de acuerdo con la Ley y a los contratados bajo el régimen especial del Decreto

Legislativo N' 1057.

Tener en cuenta los elementos del Cuadro N° 1, para la identificacion de necesidades de

capacitacion:
Cuadro N° 1. Elementos para el Requerimiento de Capacitacion en Salud
DOCUMENTOS DESCRIPCIONES ACTIVIDAD/FUENTE

La Politica Nacional Multisectorial Situacién actual del problema publico en | Revision y andlisis de

de Salud (PNMS) al 2030 "Perq,
Pais Saludable". D.S. N° 026-
2020-SA

salud:
e Determinantes Sociales de la Salud

_e Estilos de vida

‘e Acceso a los servicios de salud

indicadores a nivel Nacional,

Regional y local

Modelo de Cuidado Integral de
Salud por Curso de Vida para la
Persona, Familia y Comunidad
(MCI). RM N° 030-2020/MINSA

Componentes del Modelo: Provision del
cuidado, Organizacion, Gestioén y
Financiamiento para la provision de los
cuidados por curso de vida con el abordaje
de la atencién familiar y comunitaria

Revisién y andlisis de la
prestacion de los servicios en
salud

Conformacién y Funcionamiento
de las Redes Integradas de Salud,
(RIS). Ley N°30885

Funcionamiento de la red. Intercambio
prestacional.  Delimitacion territorial y
poblacional. Cartera de Servicios de salud
por establecimiento de salud

Andlisis del funcionamiento de
las RIS, atencién del usuario.

Lineamientos de politica de | Los cinco (05) lineamientos Analizar el lineamiento N° 3
Recursos Humanos en Salud Garantizar que los RHUS
R tengan competencias
2018-2030. RM N° 1357-2018- profesionales y humanas para
MINSA responder a las expectativas,
demandas y necesidades de
salud de la poblacién peruana
Las Prioridades Sanitarias | Analisis de la Carga de enfermedad mas | ASIS u otro documento
Regionales relevante y de los Determinantes Sociales de

la Salud

El Plan Estratégico Institucional e Politica Institucional PEI
o  Objetivos Estratégicos Institucionales
Evaluacion del Plan Operativo | Identificar las Debilidades y Fortalezas | POI
Institucional Anual vinculantes a los Recursos Humanos en
Salud
Evaluaciéon del desempefio y | Revisar e Identificar las sugerencias vertidas | Informe def desempefio y
conducta laboral por el jefe inmediato superior conducta laboral
ElI PLANDES Andlisis de los indicadores de evaluacién Revision de los informes de

monitoreo y seguimiento de los
avances en la implementacion

Los Sistemas Administrativos de!
Estado

Andlisis y aplicabilidad de los 11 Sistemas
Administrativos del Estado Peruano en la
Gestion Publica Moderna

Sistemas Administrativos:
RRHH, Abastecimiento,
Presupuesto, Tesoreria,

Endeudamiento, Contabilidad,
Inversién Planeacion, Defensa
Juridica, Sistema de Control y
Modernizacion.

Informe de Supervision

Revisar los hallazgos en relacién a los RHUS
registrados, producto de la visita técnica

Informes/Actas

Elaboracion propia

12
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Accion 1: identificacion de las funciones del RHUS.

A partir del Perfil del Puesto o Manual de Organizacion y Funciones-MOF o Manual de Perfiles
de Puestos-MPP, segun corresponda, se identifica las responsabilidades y tareas para el
cumplimiento de las funciones del puesto (ver ejemplo 1) y las responsabilidades y tareas de
otras funciones asignadas por el jefe inmediato, relacionadas a investigacién, tecnologias de la
informacion y la comunicacién, salud publica, gestion y atencién primaria en salud, que estén
alineadas a las funciones del puesto (ver ejemplo 2). También puede ocurrir que se le asigne
temporalmente responsabilidades y tareas de otro puesto, en adicién al puesto que ocupa,
asignadas por norma expresa del titular de la entidad (ver ejemplo 3) pero también esta la figura
en la que alguien que tiene un puesto (médico asistencial, por ejemplo) lo designen (no asignen)
en un cargo (jefe de departamento por ejemplo) que es otro puesto. Ademas se revisa las
funciones del &rea, departamento, servicio, oficinas descritas en los documentos de gestion
correspondiente de la entidad.

Ejemplo 1:

Identificacién de las funciones del puesto

1. Brinda atencidn en planificacidn Familiar con métodos no quirtrgicos y
orientacién consejeria en todos los métodos, segin normativa vigente.

2. Participa como parte del equipo de salud en el tamizaje y deteccién
Obstetra | precoz de cancer de cérvix, infecciones de transmisién sexual y VIH-SIDA
y en el manejo sindrémico de ITS, seguin la normativa vigente.

3. Brinda la atencién prenatal, asi como diagnosticar, pronosticar,
monitorear y evaluar el trabajo de parto, atender el parto y el puerperio
normal.

4.0tras funciones asignadas por el jefe inmediato, alineadas a las
funciones del puesto.

Ejemplo 2:

Identificacion de otras funciones asignadas por el jefe inmediato

1. Promueve la investigacion, elabora planes, protocolos para
dar respuesta a aquellos problemas que aquejan tanto al
personal interno como personal externo en una entidad en
salud.

Obstetra ; - — -

' 2. Evalua las herramientas y aplicaciones de Nuevas Tecnologias
de la Informacién y Comunicacién en Salud en el sistema de
gestién de la capacitacion de los recursos humanos en salud en
la entidad.

Ejemplo 3:

Identificacion de las funciones del puesto

1. Efectuar atencion integral de competencia médica
especialista a pacientes de acuerdo con las guias de atencion
establecidas.

2. Examinar diagnosticar y prescribir tratamientos de medicina

Médico Especialista ! i
en areas especializadas.

3. Participar en rondas médicas y coordinar el tratamiento
multidisciplinario de pacientes hospitalizados.

13
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Identificacién de las funciones adicionalmente asignadas de otro puesto

PUESTO FUNCIONES DE JEFE DE SERVICIO

1. Dirigir y evaluar actividades asistenciales y administrativas
que requiera el servicio para la provision del cuidado integral
de salud

2.Participa y promover la elaboracién y actualizacién de
instrumentos de gestién, documentos técnicos normativos,
segin corresponda para la mejora de la gestion clinica del
servicio, que conlleve a una prestacién de servicios de calidad.

Médico Especialista

3. Identificar las necesidades las necesidades y elaborar los
requerimientos de bienes, servicios, y recursos humanos, para
facilitar la provisién del cuidado integral

En sintesis, en esta Accién 1, se definen las funciones que el RHUS realiza en la entidad, y se
procede a la descripcion de las dificultades en el cumplimiento de éstas.

Accion 2: Descripcion de la problematica para el cumplimiento de las funciones.

Consiste en la descripcion de las dificultades, obstaculos, problemas que interfieren e impiden el
cumplimiento de las funciones que se encuentra realizando el RHUS, mediante el listado de los
PROBLEMAS identificados, que, con el andlisis, se selecciona solo aquellos cuya solucién es
abordada con la capacitaciéon. Esta descripcion es como una “fotografia” de la realidad y, debe
expresar la problematica relacionada al cuidado integral de salud por curso de vida o a la gestion
de cada una de las unidades organicas o departamentos o servicios. Este proceso es
fundamental para el requerimiento de Capacitacion, que en términos de capacitacion debe
orientarse a la modificacion de la “fotografia inicial’, determinando las brechas de rendimiento
laboral en lo asistencial, esquema 1, o en lo administrativo, esquema 2.

Esquema 1. Identificacion de la problematica relacionada al cuidado integral de
salud por curso de vida. - Este andlisis permite identificar problemas en tres

aspectos:

- Situacion de las I\ Situacion de las - Situacion de la )
necesidades de demandas de salud © oferta de salud de la
salud de la poblacion de la poblacién atencion/cuidado de
usuaria (analisis de usuaria del servicio. salud brindada/o en
los Determinantes el servicio o unidad
Sociales de la Salud) organicade la
del servicio o unidad entidad.
organicade la
entidad. X Y

\ be b )

Los principales medios utilizados para este analisis:

e Politica de Salud

Plan estratégico institucional (PEI)

Andlisis de la Situacion de Salud (ASIS)

Plan Operativo Institucional (POI)

Plan de Formacion Profesional y Formacion laboral (PLANDES)
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* Resultados de investigaciones de alguno de estos problemas de salud
¢ Informes técnicos, encuestas a los usuarios, entre otros.

Por ejemplo: se ha producido una epidemia de una enfermedad
desconocida por los RHUS, lo que obliga el andlisis de: 1) Algunos
Determinantes Sociales de la Salud de la poblacién relacionados a la
emergencia de dicha enfermedad y que puede ser materia de
capacitacion. 2) El comportamiento de la demanda de los usuarios a fin
de prever y organizar la capacitacion a desarrollar, el pablico objetivo
respectivo. 3) Las condiciones de la oferta relacionada a fin de establecer
estrategias de implementacién del Plan de Desarrollo de las Personas
(por tanto, ver si se requiere ampliar un servicio o crear nuevos servicios,
contratar nuevos o rotacion de RHUS antiguos, lo que a su vez implicaré
la ejecucion de acciones de capacitaciéon para apoyar la mejora de la

Kcapacidad de respuesta). /

Esquema 2. Identificacion de la problematica relacionada a la gestién de la
entidad, en sus tres esferas, Macrogestion o politica sanitaria; Mesogestion o
gestion de establecimientos de salud y Microgestién o gestion clinica. - Este
analisis permite identificar problemas en los tres aspectos:

+ Situacién de la gestién\ (. Situacién de la gestion A .. Situacién de la gestic’mj
estratégica o administrativa o operativa o
macrogestion mesogestion microgestién que
relacionada a la relacionadaa la incluye la gestién
implementacion de planificacién operativa, clinica (analisis de la
politicas gestion organizacional, eficiencia, efectividad,
institucionales, del financiera, de responsabilidad, costo-
proceso de medicamentos, efectividad, ética, y
planeamiento logistico, tecnolégico, calidad de las
estratégico, gestién de la informacién u prestaciones sanitarias
humana u otros otros aspectos dispensadas por el
aspectos de alta[ > vinculados a los [‘> servicio de la entidad)
gerencia y de gobierno L1 objetivos y metas ¢ o la gestion de las
vinculados a los operativas de la operaciones (analisis
objetivos y metas entidad. de la produccidn de
estratégicas de |la .. bienes/servicios en
entidadg. (mesogestion) términos de

. competitividad y
(macrOgeSt'on) productividad).
L JL J{ (microgestion) )

Del listado de problemas se establece el problema cuya solucion se consigue con una accion de
capacitacion, es decir definir un problema por cada uno de los tres aspectos y que se relacione
estrechamente a capacidades, al puesto, a las funciones asignadas y objetivos institucionales,
lo que constituira las acciones de capacitacion.

En sintesis, en esta Accion 2, el resultado es el listado de problemas que no permiten el
cumplimiento de las funciones en el RHUS.
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Accion 3: Identificacion y priorizacion de las necesidades de capacitacion.

Esta accion es el proceso fundamental para la formulacion del Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion-DNC, porque con el resultado del listado de problemas, se prioriza aquella
problematica relacionada a las capacidades o competencias de los RHUS, independientemente
de la labor que realice el RHUS asistencial o administrativa, donde la solucién es la capacitacién
de Formacion Laboral, en el marco de la normativa vigente y emitidas por SERVIR.

En sintesis, en esta Accion 3, el resultado es la priorizacion de los problemas que no permiten
el cumplimiento de las funciones en el RHUS.

Accion 4: Establecimiento de la brecha de capacitacion.

Con la priorizacion de los problemas, se procede a identificar las competencias disponibles y las
necesarias en los RHUS que ocupan los puestos o ejercen funciones asignadas, cuyas funciones
estan implicadas en los problemas identificados. No siempre es sencillo hacer esta identificacién
y establecer la diferencia, porque en nuestras entidades no se realiza la evaluacién de
competencias, o se desarrollan de forma muy incipiente, o con serios problemas técnicos; siendo,
procesos claves que ayudarian en forma precisa al cierre de brecha. No obstante, la brecha de
capacitacién se define con las funciones que debe realizar el RHUS en la entidad, (desempefio
deseado) en comparacién y analisis con las funciones que realiza, (desempefio inicial), siendo
el resultado, una diferencia.

A continuacion, se detallan formas para establecer brechas de capacitacion:

4.1.Los resultados de la evaluacién del desempefio en el marco de la gestion del
rendimiento, de acuerdo a norma vigente emitida por SERVIR.

4.2.Evaluacion cualitativa de las competencias, en grupos focales, percepcion de los jefes,
entre otros para comparar las competencias disponibles en los RHUS que ocupan los
puestos laborales con las que se necesitan y arribar a la brecha especifica de
capacitacion. Grafico N° 3. En caso, de no ser posible, entonces, recurrir al listado de
demandas de acciones de capacitacién de las distintas oficinas de las unidades
organicas, areas, departamentos, servicios de la entidad de salud.

Grafico N° 3. Brecha de desempeiio laboral
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> Definicion de Objetivos

Es importante que los objetivos describan los logros que se espera alcanzar con la capacitacion,
estos objetivos deben orientar la medicion y el andlisis de los resultados de su aplicacion. Los
objetivos tienen la siguiente estructura de redaccion:
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Verbo . S
+Redaccién L_.DZI Objeto E’ZE] OBJETIVO
en infinitivo E:]

1. Objetivo de la Capacitacién

Son proposiciones que orientan el resultado final que se espera obtener en el proceso de
capacitacion de los RHUS de la entidad. Su formulacién debe ayudar a responder las siguientes
preguntas:

(‘Qué resultado final se quiere\ / \

é

lograr, en las &reas/ unidades/ ¢ Qué situacion futura se visualiza
departamentos/ servicios en las en los puestos que desarrollaran
que trabajan los RHUS que seran sus  funciones los RHUS
beneficiados con la capacitacion? beneficiados con la capacitaciéon?

Fortalecer las competencias de los RHUS, en términos de eficiencia,
eficacia, calidad y pertinencia social, en el &mbito de su jurisdiccion.

1.1 Objetivo de Aprendizaje

Son los resultados esperados que se deben cumplir para lograr hacer realidad el objetivo de la
capacitacion en conocimientos y/o habilidades, por lo que debe responder a las siguientes
preguntas:

¢ Qué debe hacer, para lograr el ¢ Qué conocimientos y/o
objetivo de aprendizaje en la habilidades debe lograr durante la
capacitaciéon? capacitacion?

Ejemplos:

>  Obtener conocimientos relacionados al cuidado integral de salud por
curso de vida.

o  Desarrollar habilidades en la aplicacion de intervenciones en salud de
promocion, prevencion, recuperacion y rehabilitacién relacionada al cuidado
integral de salud por curso de vida.

> Afianzar y modificar las actitudes proactivas, empaticas y de respeto a
los usuarios, que promueven la cultura y clima organizacionales promotoras
de los valores institucionales de la entidad.
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1.2 Objetivo de Desempeiio

Son los resultados esperados que el RHUS capacitado debe demostrar en el ejercicio de sus
funciones, Se constituye en accién observable de mejora, respecto del problema identificado en
el cumplimiento de sus funciones, y debe responder a las siguientes preguntas:

¢Qué espera que se logre o
demuestre en su desemperfio, el
RHUS después de recibir la
capacitacion?,

¢Qué espero lograr con la
capacitacion en el desempefio de
las funciones del puesto?

Del listado de verbos posibles que se presentan a continuacién, se debe utilizar el verbo de
acuerdo al Objetivo de la Capacitacion:

Obietivos de Aprendizaje
Comparar
Objetivos de Aprendizaje Construir Objetivos de Desempeiio
Comprender Elaborar Aplicar Formular
. Evaluar Construir Implementar
Definir Verbos que li Verbosque C di Manipular
Decribir indican adquirir Explicar g ooremar anlpua
e - -

Verbosque habilidades |INterpretar f"d'ca." Desarrollar |Operar
indican adquirir |Entender - evidenciaso — -
conocimientos e Manipular demostraciones [Disefiar Organizar

Identificar Operar de desempeiio |Elaborar Producir
Reconocer Organizar Evaluar Proponer
Sefalar Producir Explicar Realizar

> Definicion de las acciones de capacitacién

Se realizan cinco (05) acciones:

£

{ ! { :

('/5 Accion 1 - Accion 2 w Accion 3 , Accion 4 @ Accion 5
Revision de la formulacién agrupamiento priorizacion descripcién de
brechade de temas de de los temas de los temas los temas de
capacitacion capacitacion de de capacitacion

capacitacion capacitacion priorizados

Accidn 1: Revisidon de la brecha de capacitacion. ety

Revisar el resultado de la brecha de capacitacién. Esta, en esencia, es un enuncnado que
contiene conceptos, procedimientos y valores o principios. Se obtiene al comparar el desempefio
del RHUS con las funciones que requiere el puesto o las funciones asignadas al‘RHUS, esta
diferencia que necesita aminorarse con una accion de capacitacién.

Accion 2: Formulacion de temas de capacitacion.

En base al enunciado de la brecha de capacitacion, se debe formular una oracién que defina el
tema de capacitacion y asi, el resultado sera el listado de temas identificados. Se sugiere que
estos temas deben tener coherencia con lo que ofrecen las diferentes entidades formadoras.
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Accién 3: Agrupamiento de los temas de capacitacion.

Con el listado de temas de capacitacion, se debe revisar, identificar y analizar temas similares o
duplicados o que se complementan y agruparlos para poder identificar un solo tema que los

contiene.

Accion 4: Definicion del orden de importancia para la ejecucion de la capacitacion.

Con los temas de capacitacion definidos, se asigna el valor de criterio de pertinencia por cada
tema para obtener el rango, tal como lo precisa SERVIR en su norma vigente. Finalmente, la
ejecucién de capacitaciones tiene un orden de prioridad.

A partir de los temas de capacitacién agrupados y priorizados, se define lo siguiente:

RN

~No

8.
9.
10.
1.

12.

Nombre de la acciéon de capacitacion (relacionado al tema identificado).

Competencia a fortalecer (brecha de capacitacion traducida en los objetivos).

Modalidad de capacitacion (presencial, no presencial o mixta).

Tipo de capacitacion (Formacién Laboral).

Tipo de accion de capacitacién: curso, taller, pasantia, diplomado o programa de
especializacion, Capacitacion interinstitucional, seminario, conferencia.

Duracion de la accién de capacitacion (horas, dias, semanas o meses).

Créditos (valor académico) horas lectivas (periodo de tiempo 45 minutos) o cronolégicas
(periodo de tiempo 60 minutos), de ser el caso.

Datos de los Beneficiarios de las acciones de capacitacion.

Numero de beneficiarios.

Costo total de cada accion de capacitacion, referencia precios de mercado.

Costo unitario de cada accién de capacitacion por beneficiario, se sugiere dividir el costo
total entre el numero de beneficiarios.

Responsable de la coordinacion por cada accién de capacitacion. Entre otros.

Accién 5. Programacion del tiempo para la ejecucion de la capacitacion.

5.1.Con el orden de prioridad para su ejecucion, se procede a la programacion trimestral
para la ejecucion de la capacitacion, que SERVIR le denomina “oportunidad”; se empieza
la ejecucion por las capacitaciones de rango 9, seguido de rango, 8 y asi sucesivamente
hasta ejecutar las acciones de capacitacion contenidas en el PDP.

5.2. Matriz del PDP. Considerar la matriz aprobada por SERVIR.

5.3. Elaboracion, validacion y aprobacion del PDP. La ORH o quien haga sus veces elabora
el PDP en coordinacion con las areas usuarias de la entidad de salud, luego remite al
CPC el PDP para su validacion, el cual estara formalizado mediante un acta.
Seguidamente, la ORH remite el PDP elaborado y el Acta del CPC al titular de la entidad
de salud, para su aprobacion con el acto resolutivo que corresponda y Finalmente, la
ORH socializa con las areas usuarias, el PDP aprobado. A continuacién, se precisa los
involucrados en estos procedimientos:
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QAQ Sabias que:

( D
Las Areas Usuarias identifican y priorizan sus requerimientos de
capacitacién.

\_ J
( ] N ) (La ORH. Elabora el DNC, )

Las Unidades Organicas aportan en los verifica y consolida el
requerimientos de capacitacion de las areas PDP y remite al Titular de
usuarias. la Entidad para su
L J U aprobacion. )
( El Comité de _ _ N[ .

Planificacion de la El Titular de Entidad Las Unidades
Capacitacion valida el aprueba y oficializa el Ejecutoras elaboran y
PDP, es decir refrenda PDP. aprueban el PDP.

k este documento. J L )

> Definicién de actividades para la implementacién del PDP

Se realiza dos (02) acciones:

o Definicion de

Establecimiento de responsabilidades

estrategias para la para la

implementacion del imlementacion del
PDP PDP

Accidn 1: Establecimiento de estrategias para la implementacion del PDP.
Una vez aprobado el PDP por el Titular de la entidad de salud, se debe tener en consideracion,
lo siguiente:

1.1 Construccién de viabilidad.

a) ldentificar los recursos financieros y no financieros.

Se refiere a identificar las fuentes de financiamiento disponibles para la
implementacion del PDP, ejemplo: Presupuesto Publico, Instituciones de
Cooperacioén, Donaciones, Convenios docente-asistencial. El PDP se financia con
recursos de la entidad en la que labora el RHUS. Otras fuentes tenemos modalidad
Beca que puede ser del sector publico o privado.

b) La ORH o quien haga sus veces debe definir las modalidades de capacitacion en
funcion de los recursos humanos, financieros con que cuenta y practicas
institucionales requeridas. Puede ser presencial, no presencial y mixto.

c) Seleccionar los Tutores/expertos/especialistas/proveedores internos de la
capacitacién para la ejecucién de las acciones de capacitacion.

1.2 Gestion Tactico Operativo.
a) ldentificar el publico objetivo. Todos aquelios RHUS que tengan vinculo laboral con
la entidad y son del régimen laboral Decreto Legislativo 276, Decreto Legislativo 728,
Decreto Legislativo 1057 y otros regimenes especiales. Ademas de estar registrados
en las necesidades de capacitacion por unidades/ oficinas/ departamentos/ servicios,
entre otros. Por tanto, precisar la cantidad Total de RHUS de la entidad y los grupos,
de ser necesario.
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b)

c)

d)

Identificar los escenarios de aprendizaje. De ser el caso, asignar los espacios fisicos
como aulas, ambientes y no fisicos como plataformas virtuales, ademas de
materiales y equipos necesarios.

Asegurar que todas las acciones de capacitacion estén en el PDP oficializado,
asimismo, articulados con el POI, PE! y considerados en el POI.

Gestionar administrativamente la asignacién presupuestal especifica (Cadena
Presupuestal, TDR, SIGA, OS, entre otros) y los procesos contractuales.

1.3 Gestion logistica.

a)

Programacién de necesidades en el cuadro donde se consigna material de oficina
requerido para el periodo anual.

Adquisicion de los bienes, de ser el caso, organizar la recepcion y el
almacenamiento, para luego realizar la distribucion en forma oportuna en la entidad,
a fin que se lleve a cabo la accion de capacitacién.

Preparacion de los recursos de aprendizaje en modalidad presencial: data, écran,
pizarra, puntero laser, papelégrafo, triptico, copias, plumones, cinta masking tape,
entre otros.

Preparacion de los recursos de aprendizaje en modalidad no presencial: Ordenador
con camara web (recomendable, aunque también es posible la conexion por teléfono
inteligente o Tablet), conexién a internet estable, sistema de audio (altavoces y
microfono), software gratuito Zoom, meet, teams, entre otros.

1.4 Aspectos Técnicos Administrativos

a)
b)

c)

9)

Aprobacion y socializacion del PDP.

Seleccion de tutores/ expertos/especialistas/proveedores para la capacitacion
interna y de ser el caso con proveedor externo, realizar la gestion con la oficina
responsable de los procesos contractuales.

Seleccion de plataformas para la capacitacion con los requisitos propuestos por la
entidad formadora. Por ejemplo, microprocesador con sus caracteristicas, un minimo
de MB de memoria RAM, monitor de color precisando las pulgadas y la resolucion
de pixeles; especificando el numero para una visualizacion cdémoda de los cursos, el
espacio en disco duro de un minimo de Mb, el médem de un minimo de Kbps, la
tarjeta de sonido y altavoces.

Identificacién de la sede de capacitacion si amerita el caso.

Gestion documentaria (solicitud de aula/ local/ambiente/plataforma; invitaciones,
firma de compromisos del Directivo y Beneficiario de la accion de capacitacion y los
requisitos para cursos modalidad presencia, no presencial 0 mixto).

Preparacién de material a entregar, depende de la modalidad educativa, presencial,
no presencial o mixto: silabo, guia, lecturas, CD, USB, lapiceros, papelégrafo,
triptico, copias, plumones, Plataformas de ensefianza en linea a través de internet,
instructivos para manejo de sala en la plataforma, requisitos del equipo, del internet,
entre otros.

Impresiones de evaluaciones, disefio de evaluaciones via aplicativo internet, disefio
electrénico de constancias y certificados de corresponder.

Accidn 2: Definicion de Responsabilidades para la implementacién del PDP. Se estructuran
todas las actividades que se requieren para lograr los objetivos del PDP y se definen las
responsabilidades funcionales y operativas que involucra cada accion de capacitacion; y se
realiza en tres (03) items:

2.1. Conduccién del Comité de planificacion de la Capacitacion

Los integrantes del comité participan en la elaboracion del PDP en el marco de sus
funciones, para asegurar que la planificacion del PDP responda a las necesidades de
capacitacion de los RHUS de la entidad, éstas deben articularse al diagnéstico de brechas
de capacitacion para cumplir con calidad las funciones del puesto laboral que ocupa o las
funciones asignadas y contribuir hacia el logro de los objetivos estratégicos de la entidad,
generando condiciones favorables para la adecuada implementacion de las acciones de
capacitacion.

Se recomienda contar con un equipo técnico para la gestion del desarrollo de capacidades.
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2.2 Definicién de responsabilidades por etapas.
Es responsabilidad de la ORH o quien haga sus veces por tener la conduccion del PDP y el
o los funcionarios responsables funcionalmente de cada etapa en su implementacion. Es
recomendable establecer un MAPA DE RESPONSABILIDADES, que permita rapidamente
ubicar el érgano/unidad organica/ area/ departamento/ servicio. :

Ejemplo:
MAPA DE RESPONSABILIDADES
Director / jefé Comité de Responsable de
FUNCIONES Nombresy Direccién | Oficinade |Planificaciénde gestiénde Area
apellidos N . Usuaria
General RR.HH lacapacitacién | capacidades
1
2
3
Ldo—d | P Lo _. N | doe . d
Donde:

e En lafila superior: Se indican los responsables de cada funcion a desarrollar para la
implementacion del PDP, de preferencia anotar los nombres de las personas y sus
puestos de trabajo.

* En la columna lado izquierdo se indican todas funciones de menor a mayor, segun
las funciones de los responsables vinculantes a la implementacién del PDP.

2.3 Asignacion de Responsabilidad especifica por etapa.
En el presente cuadro modelo se muestra un formato de la planificacion de las actividades
que se llevaran a cabo para implementar el PDP.

Ejemplo:

FORMATO DE PLANIFICACION DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Periodo de Ejecucién
R .
Actividades ecurfos Responsable | Observaciones
- . requeridos
Fecha de inicio [Fecha de término
Lemdmeme L. Ao S T e Lemema. —i
Donde:

e Enlacolumna “Actividades”: Se indican las actividades a desarrollar.

* En las columnas “Periodo de Ejecucion”: se indica el inicio y el final de la accién de
capacitacion.

* En la columna “recursos requeridos” se indica los recursos de aprendizaje
necesarios para lievar a cabo la accién de capacitacién.

e Enla columna de “Responsable”: se indica los nombres y apellidos de la persona
responsable de coordinar la accién de capacitacion.

e En la columna “observaciones”: se registran los comentarios ¢ dudas que puedan
surgir durante el desarrollo de la actividad.
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Etapa Il. Ejecucion de la capacitacién

La ejecucion de las acciones de capacitacion programadas, estan a cargo del Responsable de
la ORH o quien haga sus veces, en coordinacion permanente con el responsable de capacitaciéon
y el Area usuaria. Estas deben realizarse, teniendo en cuenta los recursos financieros y no
financieros disponibles en la entidad, a fin de elaborar los Términos de Referencia - TDR o los
Planes de la Actividad Educativa — PAE, con las especificaciones técnicas consideradas en los
formatos. Ver Anexos 2 y 3 de la presente Guia, y coordinar con el 6rgano encargado de las
contrataciones para la bisqueda y seleccién de los proveedores de la capacitacion internos o
externos y evaluar el silabo de la accién de capacitacion con el Area usuaria. Luego se debe
comunicar a los RHUS que participaran y, precisar el lugar, la plataforma y sus requisitos, la
fecha, el horario, el proveedor de la capacitacién, el silabo y solicitar los compromisos tanto del
jefe como del beneficiario respectivamente. La comunicacién podra efectuarse por los medios
que dispone la ORH, o quien haga sus veces. Finalmente, se desarrollaran las acciones de
capacitacion, segun el cronograma establecido en el rubro de oportunidad.

En esta etapa se desarrollan las siguientes fases:

[Fl. Socializacién del PDP aprobado por la entidad de salud J,_]

[FZ. Compromiso del Jefe inmediato y de los RHUS beneficiarios ]_J
%"9

[ Cerellodh s axftonas db GRERtestan ]

Fase 1. Socializacion del PDP

Se brinda informacion respecto a las acciones de capacitacién aprobadas y destinadas a la
participacion de los RHUS, asimismo se remite una copia a las Unidades Organicas/ areas
Usuarias de acuerdo a los medios de comunicacion oficiales de la entidad. Ademas, se busca
motivarlos para que participen en su totalidad de las acciones en las cuales se han comprometido
asistir y aprobar. Se trata de hacerles comprender sobre la importancia de la gestion de la
capacitacion y su contribucién a la mejora de su desempefio y al logro de los objetivos
institucionales y metas sanitarias.

Fase 2. Compromisos del Jefe inmediato y de los RHUS beneficiarios.

Son dos declaraciones juradas suscritas, antes del inicio de la accion de capacitacién, una por
el jefe inmediato que le permite tomar conocimiento y brindar las facilidades necesarias, y otra
declaracion por los RHUS beneficiarios, asumiendo compromisos o penalidades en caso de
incumplimiento, en el marco de lo emitido por SERVIR y norma vigente. Ejemplo, El RHUS se
compromete a:

2.1. Permanecer en la entidad o devolver el integro del valor de la capacitacion o en su defecto
el remanente segln corresponda.

2.2. Aprobar o cumplir con la calificacion minima establecida por el proveedor de la
capacitacion.

2.3.  Cumplir con los requerimientos de la evaluacion de la capacitacién que le sean solicitados.

2.4. Socializar contenidos adquiridos en beneficio de su organizacion, segun sea solicitada.

Fase 3. Desarrollo de las acciones de capacitacién
Las capacitaciones se desarrollaran en las siguientes formas:

3.1. Modalidad presencial: Cuando mas del 70% de la duraciéon total de la accion de
capacitacion se realiza con sus participantes ubicados en un mismo espacio fisico y consiste en
proporcionar conocimientos y habilidades especificas, utilizando un aula fisica, un auditérium
fisico donde transcurre el proceso ensefianza y aprendizaje. En esta modalidad el responsable
de la ORH o quien haga sus veces necesita supervisar, verificar que la actividad se desarrolie
segun lo programado; y de proveer a cada RHUS beneficiario el material necesario para que
pueda participar y lograr el objetivo de la capacitacion.
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3.2 Modalidad no presencial: Cuando mas del 70% de la duracidn total de la accién de
capacitacion se realiza sin presencia fisica entre los participantes del proceso ensefanza y
aprendizaje. Modalidad no presencial asistida: Cuando la accién de capacitacion no presencial
se realiza con apoyo de tutores académicos, ya sea sincronica o asincronica. Y consiste en
proporcionar conocimientos y habilidades especificas, utilizando medios tecnologicos como
videos, presentaciones, ejercicios interactivos, pruebas y otros recursos digitales el participante,
puede conectarse desde cualquier lugar, desde su casa, oficina a las acciones de capacitacién.
El responsable de la ORH o quien haga sus veces debera estar en coordinacion permanente con
el RHUS beneficiario, comprobando el acceso y manejo correcto de la plataforma, cumplir con
los requisitos técnicos y metodoldgicos que esta modalidad exige, seguir la estructura de la
accion de capacitacion y utilizar los materiales oportunamente. Con el aprendizaje sincrénico, los
participantes pueden recibir comentarios inmediatos. Con el aprendizaje asincrénico, los
participantes pueden aprender a su propio ritmo, respectivamente.

3.3 Modalidad semipresencial: Cuando hay combinacion de las modalidades presencial y no
presencial en una duracién que fluctue en proporcion razonable, respecto al total de la duracién
de la accién de capacitacion.

Al final de la Etapa Il se elabora el informe correspondiente a la accién de capacitacién.
En anexo N°4, esta el modelo de la estructura del informe final de la Actividad Educativa.

3.4 Variaciones y Modificaciones del PDP
Variaciones

Son aquellas que pueden ser ejecutadas directamente por la Oficina de Recursos Humanos o
quien haga sus veces, y se registran en la Matriz de Ejecucién del PDP y no se requiere modificar
el PDP, por tanto, no se requiere modificar el acto resolutivo con el que fue aprobado el PDP.

Las variaciones pueden ser:

¢ Etincremento o disminucion de la cantidad de beneficiarios/as inicialmente programados o
la inclusion de servidores/as de otras unidades organicas que no estén registrados en la
accion de capacitacion, siempre y cuando no afecte el presupuesto establecido.

» Elajuste o precisién en la denominacion de la accién de capacitacion, siempre que no haya
un cambio en la tematica original.

» El cambio de modalidad de la accién de capacitacion (presencial, no presencial: virtual o
semipresencial).

El cambio de trimestre (oportunidad) de la accién de capacitacion.
La reduccién del costo de la accién de capacitacion.

Modificaciones

Los responsables de las areas usuarias/ unidad organica/érgano son los unicos que pueden
proponer una modificacion al PDP, presentando una solicitud a la ORH o quien haga sus veces,
en el marco del sistema de gestion documentaria interno, fundamentando las razones de la
propuesta de modificacién, en el que se evidencie la alineacién de la capacitacion al perfil del
puesto de los/as servidores/as beneficiarios/as y/o a los objetivos estratégicos de la entidad.

El PDP puede modificarse de manera excepcional, siempre y cuando exista una razén la cual
debe estar en relacion a la normativa vigente sobre capacitacion y se da a partir de la solicitud
del area usuaria, seguida de la revision, andlisis y opinién de la ORH o quien haga sus veces
mediante el respectivo informe técnico. Este es remitido al CPC para el analisis y validacion de
lo solicitado por el &rea usuaria mediante, con la correspondiente Acta para la modificacion del
PDP vigente.

Finalmente, esta modificacion del PDP es aprobado por el Titular de la entidad de salud,
mediante un nuevo acto resolutivo.
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Las modificaciones pueden ser:

e Se varie algun aspecto de una accion de capacitacién, lo que generaria un incremento del
presupuesto originalmente asignado a ésta.

e Se incluyan acciones de capacitacién por Formacion Laboral o Formacién Profesional
relacionadas con los objetivos estratégicos de la entidad.

La ORH o quien haga sus veces evalla las propuestas de modificacion de acuerdo a lo siguiente:

* Se presenten propuestas para incluir en el PDP acciones de capacitacién por Formacion
Laboral cuyo costo no supere el equivalente a una (01) UIT por servidor/a.

» Se presenten propuestas para variar acciones de capacitacién que generen que el costo final
de dicha accién no supere el costo equivalente a una (01) UIT por servidor/a.

* Se presenten propuestas para incluir en el PDP acciones de capacitacién que no generen
costo alguno a la entidad.

El Comité de Planificacién de la Capacitacién evalga las modiﬁcéciones cuando:

e Se presenten propuestas para incluir en el PDP acciones de capacitacién por Formacion
Laboral que superen el costo equivalente a una (01) UIT por servidor/a.

» Se presenten propuestas para variar acciones de capacitacion que generen que el costo final
de dicha accion supere el costo equivalente a una (01) UIT por servidor/a.

Etapa lIl. Evaluacion de la capacitacion

En esta etapa se miden los resultados de las acciones de capacitacion ejecutadas, teniendo en
cuenta las siguientes fases:

Fase 1. Evaluacién de las Acciones de Capacitacion ejecutadas
La evaluacion de la capacitacion tiene 4 niveles (ver Cuadro N° 2).

Fase 2. Monitoreo/Seguimiento de las Acciones de Capacitacién ejecutadas

La ORH o quien haga sus veces o el responsable de capacitacién, realiza el monitoreo, la
verificacion y el andlisis de la ejecucion o no ejecucion de las acciones de capacitacion
programadas en el PDP; asi como la participacién de la totalidad de los RHUS programados,
RHUS que asistieron, desertaron, aprobaron, desaprobaron, modalidad reemplazos vy si es el
caso, vacantes dejadas libres; a fin de realizar los ajustes y/o correcciones en la ejecucion del
PDP.

Asimismo, verifica los resultados del monitoreo de las acciones de capacitacién y brinda asesoria
al Area Usuaria, realiza la retroalimentacion, identifica las oportunidades de mejora en la
implementacion de las acciones de capacitacion futuras y, de ser el caso, aplica acciones
correctivas. Es importante contar con la Matriz de Ejecucion del PDP emitida por SERVIR, en el
que tendra que registrar las acciones de capacitacion, beneficiarios, area usuaria, lo cual permite
tener un consolidado anual del registro de beneficiarios y acciones de capacitacion ejecutadas.
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Cuadro N° 2. Niveles de evaluacion de acciones de capacitacion

Nivel de aprendizaje Nivel de aplicacién Nivel de impacto

*Mide la satisfaccion *Mide las *Mide el grado en el eplazo que se
de los participantes, comptencias cual las atribuyen
a través de una adquiridas de competencias o directamente a la
encuesta. Esta acuerdo a la conocimientos actividad de
evaluacion se finalidad de Ia adquiridos se capacitacion, a
realiza accion de trasladan al través de los
inmediatamente capacitacion. Esta desempefio de los indicadores de
culminada la evaluacién es servidores. Esta gestion de la
actividad de propuesta por el herramienta detalla entidad
capacitaciéon.  (ver proveedor de la las actividades que
anexo 4) capacitaciéon, cuyo el participante
resultado permite (beneficiario de la
evidenciar los capacitacion) se
conocimientos y | compromete a
habilidades i desarrollar !
desarrolladas  por | culminada la
los  participantes. 1 capacitacién en un l
Esta evaluacion se plazo no mayor a 6 [ -
CCRAREC realiza al inicio y al | meses. El  jefe
" final, o durante la | inmediato es el
actividad de | responsable de
1 capacitacion. f hacer seguimiento
| } - | al cumplimiento del
E i | compromiso. i
Lo R B S B SR

No todas las actividades de capacitacion se miden en los 4 niveles, el nivel de
evaluacion depende de la naturaleza y objetivo de la capacitacion.

VIl. RECOMENDACIONES

a. Realizar la fase de sensibilizacion con mensajes efectivos basados en la importancia de
la capacitacion, contribucion en la mejora del rendimiento laboral y logro de objetivos de
la entidad, para involucrar al personal de la entidad en las acciones de capacitacion.

b. El requerimiento de capacitacion en el Plan de Desarrollo de las Personas-PDP de la
unidad ejecutora, debe articularse estratégicamente para el desarrollo de las
capacidades, con las actividades operativas del Plan Operativo Institucional-POI de la
entidad y con el Plan Estratégico Institucional-PEI del nivel regional.

Oeece Gy VIl - ANEXOS

'ANEXQ 1 MODELO DE TERMINOS DE REFERENCIA
-ANEXO 2 PLAN DE UNA ACTIVIDAD EDUCATIVA
ANEXO 3 MODELO DE INFORME DE CAPACITACION
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ANEXO 1

MODELO DE TERMINOS DE REFERENCIA

. DENOMINACION DE LA CONTRATACION
Servicio de la capacitacion en el curso: para

el personal de la

. DEPENDENCIA QUE REQUIERE EL SERVICIO
Oficina de Recursos Humanos

. JUSTIFICACION
Mediante Resolucion , Se aprobo el Plan de Desarrolio de las

Personas - PDP de la Unidad Ejecutora .
correspondiente al ejercicio 202__, en cumplimiento a lo dispuesto en la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, su
Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-
2016-SERVIR-PE y la Directiva “Normas para la gestion del proceso de capacitacion en las entidades piblicas’.
En el citado Plan se ha programado la actividad educativa denominada Curso:
y ha sido considerado como prioritaria para cubrir las brechas de capacitacion y coadyuvar al logro de los objetivos
institucionales, del personal de la Direccion

. FINALIDAD PUBLICA
Las acciones de capacitacion tienen la finalidad de fortalecer las competencias de los/las servidores/as de la
Entidad de Salud (DIRESA/GERESA O DIRIS U HOSPITAL) , para mejorar la

calidad de los servicios que se brindan y cumplir con los objetivos institucionales.

. ACTIVIDAD DEL POI RELACIONADA

El presente servicio de capacitacion podra dar cumplimiento al Plan Operativo Institucional-POI del presente
gjercicio fiscal de la Oficina de Recursos Humanos-Equipo de en la Actividad
Operativa (registrar el codigo, seguido de la denominacion). Ejemplo en MINSA el cédigo AO100011700376:
corresponde a Capacitacion y Perfeccionamiento.

. OBJETIVO DE LA CONTRATACION
Brindar servicio de capacitacion para fortalecer las competencias de losflas servidoresfas, de la Direccion

, afin de implementar un servicio de calidad debidamente medible.

CARACTERISTICAS Y CONDICIONES DEL SERVICIO
7.4 Tipo: Curso, taller (especificar)
7.2 Modalidad del Curso: Presencial, No presencial (Modalidad Virtual sincrénica o asincrénica), mixto.
7.3 Nimero de participantes: (registrar en letras seguido del nimero) servidores.
7.4 Total de horas: horas académicas.

Las fechas especificas de ejecucion seran coordinadas con el proveedor, de presentarse una eventual modificacion de las
fechas, horarios o frecuencias por parte de la Entidad de Salud durante la ejecucion, se coordinara con el proveedor la
reprogramacion, sin perjuicio del costo pactado.

7.5 Metodologia y Evaluacion: Las clases se llevaran a cabo de manera (especificar la
modalidad), Ejemplo en capacitaciones No presencial: virtual sincronica, se tendra en cuenta el siguiente
contenido minimo referencial:

> Creacion de actividades colaborativas en pizarras digitales interactivas: Padlet, Jumboard etc.
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Recursos de aprendizaje en plataforma de Video conferencia ZOOM, Google Meet, Microsoft Teams
Herramientas de aprendizaje: Quizizz, Kahoot entre otros

Uso de casuisticas para el aprendizaje

Uso de gamificacion en evaluacion de preferencia

VVVY

7.6 Recursos y materiales: (PARA CAPACITACIONES PRESENCIALES)
*  El proveedor debera cumplir con el protocolo establecido de bioseguridad.
* Las instalaciones para el servicio de capacitacion debe ser amplio y con la debida ventilacion.
* El proveedor debera entregar el material impreso o digital a los participantes durante las sesiones de
capacitacion.

1.7 Temario: Precisar por el area que requiere la accion de capacitacion.
Ejercicios practicos
Madulo 1
Médulo 2
Médulo 3
Médulo 4

1.7 Materiales, equipos e instalaciones:

> Elmaterial de estudio debera registrase en la plataforma de capacitacion del proveedor, previo al inicio
de las sesiones de capacitacion.

> Asimismo, el docente deberé proporcionar las referencias bibliograficas, material complementario y/o
enlaces virtuales que convengan para profundizar en los temas de! curso.

> Debera proveer alos participantes el acceso a aplicativos o software o herramientas digitales necesarias
para el desarrollo de las sesiones.

7.8 Seguimiento y monitoreo del servicio de capacitacion:

El Equipo de Gestion de Capacidades de la Oficina de Recursos Humanos, realizara el seguimiento y
monitoreo del desarrollo técnico de la accién de capacitacion, mediante coordinaciones con el proveedor, a
fin de contar con informacion sobre ingreso a la plataforma y flexibilidad en el acceso a los participantes,
teniendo la potestad de coordinar los ajustes necesarios para el cumplimiento de los requerimientos técnicos
del servicio.

7.9 De los productos Entregables
Producto Unico: Informe Final
La presentacion del Informe Final debera contener la siguiente informacién:

> Informacion general del curso: horarios, metodologia, cumplimiento de temario, objetivos y aprendizajes
> Reporte o registro de asistencia,

> Enlace para descarga del material de estudio entregado a los participantes (silabo, presentaciones,
material de lectura, entre otros),

Reporte de notas (en formato Excel, consignando los DN de los participantes)

Evidencia de haber aplicado la encuesta de satisfaccion a los participantes en la clase final (enlace de
la encuesta: https:iiforms.gle/EBc29tsoyueQBsC49),

Enlace de descarga de certificados de los participantes (importante)

Copia de evidencia de envid de certificados digitales a los participantes (certificados con codigo o codigo
QR con temario y notas al reverso)

\ A4

A\ %4

Dicho entregable debe ser presentado en un plazo no mayor a diez (10) dias calendario, luego de finalizada
la capacitacién mediante documento dirigido al/la Director(a) de la Oficina de Recursos Humanos de la
Entidad de Salud DIRESA/GERESA o DIRIS u HOSPITAL, segun corresponda.
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Nota.- El producto Unico se remitira via digital a través de Mesa de Partes Virtual enlace: (especificar el enlace
0 la modalidad de entregar documentos) llenando y consignando en los campos la informacion solicitada la
misma que estara disponible, las 24 horas del dia.

. Los documentos presentados entre las 00:00 horas y las 23:59 horas de un dia habil, se consideran presentados
€l mismo dia habil. )

¢ Los documentos presentados los sabados, domingos y feriados o cualquier otro dia inhabil, se consideraran
recibidos al dia habil siguiente de su presentacion.

7.10 Plazo de entrega

Plazo de la prestacion de servicio

El servicio se desarrollara en un plazo maximo de sesenta (60) dias calendario, computados a partir del dia
siguiente de firmada el Acta de Inicio de capacitacion por ambas partes:

La ejecucion se desarrollara de la siguiente manera:

o Prestacion del servicio de capacitacion: hasta cincuenta (50) dias calendario, calculados a partir de!
dia siguiente de firmada el Acta de inicio de capacitacion.

o Plazo de entrega del Producto Unico: hasta diez (10) dias calendario, luego de finalizada la prestacion

del servicio de la capacitacion.

Una vez notificada la Orden de Servicio, el EGC de la Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos coordinara con el proveedor todo
fo relacionado al desarrollo de la actividad educativa (entre otros: fechas de inicio y término, horarios flexibles y frecuencias), de
presentarse una eventual modificacion de las fechas, horarios o frecuencias por parte del MINSA durante la ejecucion, se coordinara
con el proveedor la reprogramacion, sin perjuicio del costo pactado.

8. REQUISITOS Y RECURSOS DEL PROVEEDOR:

8.1

8.2

Requisitos del proveedor:
Persona de naturaleza juridica

> Debera contar con acreditacion de ia SUNEDU o Licenciamiento Institucional del MINEDU.

> Debera contar para el desarrollo de las sesiones virtuales con una plataforma LMS, en dicha
plataforma deberan cargar todas las clases grabadas y los materiales de capacitacion para la
correspondiente descarga de los participantes.

> El postor debe acreditar experiencia de haber brindado minimo de tres (03) actividades de
capacitacion en la materia solicitada, similar y/o afin, en entidades pablicas o privadas.

(*) Se considera servicios similares a los siguientes servicios de capacitacion:

Temas relacionados a la Gestion de la Calidad y/o ISOS, y/o Implementacion de Calidad en
organizaciones publicas o privadas, y/o cambio organizacional.

Otras obligaciones del proveedor

El proveedor del servicio de capacitacion debera acreditar la puntualidad del docente en las sesiones.

Debera habilitar de manera obligatoria al gestor de capacitacion el acceso a las sesiones sincronicas
para la supervision de la capacitacion.

Requisitos del Personal propuesto para el servicio de capacitacion:
El proveedor debera contar como minimo con el siguiente personal propuesto:

A. De Expositor/a o Docente o Facilitador:
a. Perfil
Un Profesional titulado en carreras de la Salud.
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> El grado ylo titulo del profesional requerido debera ser acreditado con copia simple del
Diploma/ titulo requerido

Estudios de Maestria en Gestion de (tematica muy relacionada a la accion de capacitacion).

> Se acreditara los estudios indicados a través de constancias y/o certificados y/o u otros
documentos segln corresponda.
b. Capacitacion
Curso en Gestion de o similares

> Se acreditara la capacitacion indicada a través de copia simple de certificado

c. Experiencia
Experiencia minima de tres (03) actividades de capacitacion en la materia solicitada, simitar y/o afin,

en entidades publicas o privadas.

> La experiencia se acreditara con cualquiera de los siguientes documentos: (i) Copia simple de
contratos y su respectiva conformidad o (ii) Constancias o (iii) certificados o (iv) cualquier otra
documentacion que, de manera fehaciente demuestre la experiencia del personal propuesto

El profesional propuesto debera realizar las siguientes actividades durante capacitacion:

>  Establecer clases interactivas durante el desarrollo de la capacitacion y hacer uso de
casuisticas a partir de la experiencia de los participantes

Generar participacion activa de los participantes

Evaluaciones continuas durante el proceso de aprendizaje

Generar trabajos aplicativos relaciones a la capacitacion

Solo debera permitir el 20% de inasistencias justificadas a los participantes para rendir la
evaluacion final

VVVY

IMPORTANTE: presentar los documentos solicitados a través de un enlace

9. CONFORMIDAD DE LA PRESTACION
Acta de conformidad

Elfla jefela de Equipo de de la Oficina de Recursos Humanos, como area
técnica, elabora y suscribe el acta de conformidad de la prestacion del servicio, con el Visto Bueno del Director/a
Ejecutiva de la Oficina de Recursos Humanos. De existir observaciones el plazo para la subsanacién no podra
ser menos de dos (2) ni mayor de ocho (08) dias calendario.

Orden de Servicio

La conformidad en la Orden de servicio sera suscrita por el/la Director/a Ejecutivo/a de la Oficina de Recursos
Humanos.

10. FORMA DE PAGO
La se obliga a pagar la contraprestacion al PROVEEDOR en un plazo no mayor

de diez (10) dias calendario, en pago UNICO de la siguiente forma:

PAGO UNICO 100% del monto total del contrato y/u Orden de Servicio, segun corresponda (*).

(*) Luego de la recepcion de la conformidad de la prestacion del servicio

11. FINANCIAMIENTO
Se abonara con cargo al crédito presupuestario y fuente de financiamiento de Recursos Ordinarios, de la Oficina

General de Recursos Humanos del/ de la
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12. PENALIDADES APLICABLES
Si EL PROVEEDOR incurre én retraso injustificado en el plazo de ejecucion de la capacitacion, objeto de la Orden

de Servicio, elfla le aplicara una penalidad por cada dia de atraso, hasta
por un monto maximo equivalente al diez por ciento (10%) del monto de dicha Orden, para dicho efecto tomara
como referencia la siguiente férmula:

Penalidad diaria =

Dénde:

0.10 x Monto
F x Plazo en dias

F = 0.25 para plazos mayores a sesenta (60) dias o;
F = 0.40 para plazos menores o iguales a sesenta (60) dias.

Tanto el monto como el plazo se refieren, segin corresponda, a la orden o contrato vigente o item que debid
ejecutarse, en caso de que estas involucren obligaciones de ejecucion periodica, a la prestacion parcial que fuera
materia del retraso.

12.1 Otras Penalidades Aplicables:

SUPUESTO DE APLICACION DE
N° PENALIDAD PROCEDIMIENTO PENALIDAD
Por cada dia de incumplimiento del | Acta o reporte o informe
cronograma de clases sin previo | de ocurrencia por correo
1 aviso ylo coordinacion con el Equipo | electronico enviado al | 1% del monto total del contrato ylu
de Gestion de Capacidades, que | proveedor. Orden de Servicio
permita comunicar oportunamente a
los participantes del curso
Por no entregar o registrar el material | Acta o reporte o informe
educativo en plataforma  del | de ocurrencia por correo | -
) proveedor (PPT, grabaciones de | electronico enviado al | 0.5% del monto total del contrato
clases, Material de lectura etc.) con | proveedor. y/u Orden de Servicio
un dia de anticipacion en cada sesion
programada
Por cada dia tardanza de 20 Acta o reporte 0 informe
, de ocurrencia por correo | 0.5% del monto total del contrato
3 | minutos del docente en las .. i .
, electrénico enviado al | y/u Orden de Servicio
sesiones programadas.
proveedor.
4 Por cada dia de retraso en la Se indicara en el acta de | 0.5% del monto total del contrato
entrega del informe final conformidad y/u Orden de Servicio
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13. RESOLUCION DE CONTRATO Y/U ORDEN DE SERVICIO
En caso de incumplimiento de obligaciones contractuales elfla procedera a resolver el

contrato y/u orden, tomando como referencia el procedimiento establecido en el TUO de la Ley de Contrataciones
del Estado, aprobado por Decreto Supremo N° 082- 2019-PCM.

14. PERSONAL DE LA OFICINA USUARIA RESPONSABLE DE LAS COORDINACIONES
(Colocar nombres y apellidos, correo institucional, de ser necesario incluir correo personal)

15. CLAUSULAS DE ANTICORRUPCION Y ANTISOBORNO

15.1 ANTICORRUPCION:
El proveedor se compromete a no ofrecer, negociar o efectuar cualquier pago o, en general cualquier

beneficio o incentivo ilegal con relacién al contrato de manera directa o indirectamente, o tratandose de
una persona juridica a través de sus socios, integrantes de los érganos de administracion, apoderados,
representantes legales, funcionarios, asesores o personas vinculadas a las que se refiere el articulo 138"
del Reglamento de la Ley de Contrataciones.

El proveedor esta obligado a conducirse en todo momento, durante la ejecucion del contrato, con
honestidad, probidad, veracidad e integridad y de no cometer actos ilegales o de corrupcion, directa o
indirectamente o a través de sus socios, integrantes de los érganos de administracion a la que se refiere
el articulo 138" del Reglamente de la Ley de Contrataciones.

El proveedor se compromete a:

-Comunicar a las autoridades competentes de manera directa y oportuna, cualquier acto o conducta
ilicita o corrupta de la que tuvieran conocimiento.

-Adoptar medidas técnicas, organizativas y/o de personal apropiadas para evitar los referidos actos o
practicas.

Elincumplimiento de las obligaciones establecidas en estas clausulas, durante la ejecucion contractual
da el derecho a la Entidad correspondiente a resolver automaticamente y de pleno derecho el contrato,
bastando para tal efecto que la Entidad remita una comunicacion informando que se ha producido dicha
resolucion, sin perjuicio de las acciones civiles, penales y administrativas a que hubiera lugar.

15.2 ANTISOBORNO:
El proveedor, no debe ofrecer, negociar o efectuar, cualquier pago, objeto de valor o cualquier dadiva

en general, o cualquier beneficio o incentivo ilegal en relacion al contrato, que pueden constituir un
incumplimiento a fa ley, tales como robo, fraude, cohecho o trafico de influencias, directa o
indirectamente, o través de socios, integrantes de los ¢rganos de administracion, apoderados,
representantes legales, funcionarios, asesores o personas vinculadas, en concordancia o a lo
establecido en el articulo 11 de la Ley de Contrataciones del Estado y su reglamento.

Asimismo, el proveedor se compromete a comunicar a fas autoridades competentes, de manera directa
y oportuna, cualquier acto o conducta ilicita o corrupta de la que tuviere conocimiento; asi también en
adoptar medidas técnicas, practicas, a través de los canales dispuestos por la entidad.

De la misma manera, el proveedor es consciente que, de no cumplir con lo anteriormente expuesto, se
sometera a la resolucién del contrato y a las acciones civiles y/o penales que la entidad pueda accionar.
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ANEXO 2

ESTRUCTURA DEL PLAN DE UNA ACTIVIDAD EDUCATIVA
(Aqui se coloca el nombre de la actividad educativa)

L Introduccion
. Finalidad
lll.  Objetivos: Especificar el propésito de la accién de capacitacion
- General
- Especificos
IV. Ambito de Aplicacion
V. Base Legal: Incluir el documento con el cual se aprueba el PDP y la accion de
Capacitacion
VI. Contenido
6.1. Justificacion
6.2. Pre -Requisito y Perfil de los Participantes
6.3. Competencias a fortalecer
6.4. Detalles del evento
- Lugar:
- - Fecha:
- Hora:
:6.5. Personal docente
" 6.6. Modalidad y Tipo de Capacitacion (Formacion Laboral, Formacién
Profesional)
6.7. Metodologia: Precisar la forma de desarrollo de los contenidos de cada unidad
tematica
6.8. Valor Curricular
6.9. Recursos
- R.Humano
- R. Materiales
6.10. Presupuesto (costo de la accién)
6.11. Financiamiento
6.12. Equipo Técnico:
- Responsable de capacitacion
- Responsable de la AE
6.13. Programa de la accion de capacltaclon por dia

m Contenido tematico Metodologia Responsable
j
| . L
e ——= = B e

r T S = e

6.14. Certificacién / Constancia: Especificar el tipo de certificacion a otorgar a los
participantes que aprueben la accién de capacitacion.

Fecha: .../.../........ Firma de responsable de Capacitacion
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ANEXO 3
MODELO DE INFORME FINAL DE LA ACTIVIDAD EDUCATIVA.
“NOMBRE DE LA ACCION DE CAPACITACION

I.- PLANIFICACION.- Breve resumen de la descripcion de la planificacion

Il.- EJECUCION.- Descripcion de todo lo que aconteci6 durante el desarrollo

de la accion de capacitacién. .

C ESPECIFICACIONES
N° de Documento de aprobacion del Plan de la Actividad Educativa | Oficio N°...

N° de Resolucion de Aprobacion del PDP
Nombre de la Accion de Capacitacién
Modalidad Educativa

Institucion Ejecutora/Direccion/Oficina.

Fecha de Inicio y de término.
Lugar/plataforma de la Accién Educativa.
Nombre del Responsable de Capacitacion.

Nombre del Responsable de la accion de capacitacion

Presupuesto Total Ejecutado

Fuente de Financiamiento

Fase Presencial

N° Horas cronolégicas teoria
N° Horas cronoldgicas practica
N° Horas Académicas

N° de créditos

Fase No Presencial

N° Horas Cronolégicas

N° Horas académicas

N° de Créditos

Totales

Caracteristicas del publico objetivo y N°
N° de docentes/expertos/especialistas/facilitadores/tutores que
desarrollaron la accion de capacitacion

N° de beneficiarios inscritos

Duracion

N° de beneficiarios que asistieron regularmente

N° de beneficiarios aprobados

N° de beneficiarios desaprobados

N° de beneficiarios para entrega de certificado

lll.- EVALUACION Y CERTIFICACION:

3.1 Objetivos logrados.

3.2 Competencias fortalecidas.

3.3 Acontécimientos Importantes.

3.4 Resultados de Evaluacion de Reaccion/ del Aprendizaje/ Aplicacion.

3.5 Promedio de la evaluacion de entrada y de salida de corresponder.

3.6 Certificacion: Se otorga “certificado” por la Entidad Formadora a los

beneficiarios que aprobaron y asistieron regularmente a la accion de
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capacitacién y se otorga “constancia” por la Entidad Prestadora de Servicio de

Salud. Esto se da en el marco que rige la norma vigente.

IV.- INSTRUMENTOS ACADEMICO - ADMINISTRATIVOS:

41 Acta de Notas Final, original con nombres y apellidos completos de los
beneficiarios debidamente firmados por el responsable de la Actividad Educativa
y el responsable de Capacitacién, segun corresponda.

42 Consolidado de asistencia, entrada y salida, por dia.

4.3 Fichas de evaluacion aplicadas a los beneficiarios.

4.4 Programa diario.

V.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:

VL.- ANEXOS (Relacion de participantes a certificar)
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