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VISTO:

El Oficio N* 113-2019-0A-DRA. T/GOB.REG. TACNA, de fecha 14 do marzo del
2019, emitido por el Director de la Oficina de Administracién y con el proveido del Titular de
la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el Articulo 11ode la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo
Pudblico, la capacitacién os un deber y un derecho del empleado publico. Esta orientada al
desarrollo de conocimientos, actitudes, practicas, habilidades y valores del empleado, para
garantizar el desarrollo de la funcién puablica y los servicios publicos, mejorando su
desempenio laboral' propiciando la realizacién personal, técnica o profesional y brindar un
mejor servicio al usuario;

Que, de acuerdo al Articulo 40 del Decreto Legislativo N° 1025 y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, se aprueba normas de
capacitacién y rendimiento para el sector publico, corresponde a la Autoridad Nacional del
Servicio Civil, la funcion de planificar, desarrollar, asi como la de gcstion.ii y evaluar la
politica de capacitacién para el sector publico;

Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva AT 041-2011-SERVIR/PE, se
aprobo la Directiva A 001-2011-SERVIR/GDCR "Directiva para la Elaboracion del Plan do
Desarrollo do las Personas al Servicio del Estado”, que regula el desarrollo de los
diagndsticos de conocimientos de las personas al servicio del Estado do los Sistemas
Administrativos del Estado;

Que, mediante Oficio N° 113-2019-0A-DRA. T/GOB.REG. TACNA, de fecha 14 de
marzo del 2019, el Director de la Oficina de Administraciéon solicita al Titular de la Direccién
Regional de Agricultura Tacna, omita acto resolutivo para la aprobacion del PLAN DE
DESARROLLO DE LAS PERSONAS ANO 2019;

Y estando a los fundamentos expuestos, en uso de las facultades conferida mediante
Resolucién Ejecutiva Regional N° 34-2.019-GR/GOB.REG. TACNA y con las visaciones de
la Oficina de Administracién, de la Oficina de Asesoria Juridica y la Oficina de Planeamiento
y Presupuesto;

SE RESUELVE:

ARTiCULp PRIMERO.- APROBAR, el PLAN DE DESARROLLO DE LAS
PERSONAS ANO 2019, de la Direccion de Agricultura Tacna, en los términos propuestos
y que son palle de la presente Resolucion.
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ARTICULO SEGUNDODISPONER que la Oficina de Administracion de la Direccin
Regional de Agricultura Tacna, a través de la Unida de Personal, efectle el seguimiento y
monitoreo para el cumplimiento do lo programado.

ARTICULO TERCERO.- el egreso que demande el cumplimiento de la presente
Resolucién estard sujeto a disponibilidad presupuestal.

ARTICULO CUARTO.- NOTIFICAR con la presente resolucién a las partes

pertinentes para su cumplimiento.

REGISTRESE y COMUNIQUESE
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El presente documento es un instrumento importante que contiene las metodologias
y estrategias de capacitacion dirigido a los funcionarios y servidores publicos de la
Direccidn Regional de Agricultura Tacna, a fin de lograr el desarrollo profesional,
técnico y moral del personal que conforma el Sector Publico, sensibilizado y
dispuesto a cumplir con responsabilidad los objetivos institucionales, en la mision
onstante de fortalecer las organizaciones de productores agricolas, asi como

entar la innovacién tecnoldgica y capacitacién vinculada a la gestion empresarial

productor agrario.

El presente Plan de Desarrollo de las Personas 2019, es una herramienta de
orientacién y conocimiento para el buen desempefio de las funciones laborales y
tan orientados a contribuir con una gestion efectiva de los objetivos trazados a

rto, mediano y largo plazo por la institucion.

Para lograr objetivos y metas de capacitaciéon, se ha propuesto consolidan una serie
de programas de capacitacién y convenios, acorde con el presupuesto destinado
ra la realizacibn de los mencionados programas, estos son: Maestrias,

lomados, cursos - talleres y pasantias.



Mediante Decreto Supremo NJ 009-2010-PCM, se aprueba el Reglamento del
Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba normas de capacitacién y rendimiento
para el sector publico y que establece que la planificacion de las actividades de
capacitacion y evaluacién de las personas al servicio del Estado de cada entidad
publica se realice mediante la elaboracion de un Plan de Desarrollo de las Personas

- PDP.

Los constantes avances tecnoldgicos, que se generan dentro del sector publico, asi
vaoj{‘Acomo los cambios sociales, se presentan como un reto para el desarrollo capital
!E,g,wumano de la Entidad, obligando al personal a ser cada dia, mas competitivos,
uesto que, para realizar la diversidad de funciones se requiere capacitacion
permanente, lo que les permita contribuir con mayor competencia, eficacia y
honestidad en el desempefio de dichas funciones, mediante una adecuada

capacitacion.

tel personal adquiere los conocimientos necesarios para elevar su nivel de vida y su
srfrarrAndim le ntO, obteniendo una mejor posicién laboral, lo que incrementa el servicio
gque brinda a la comunidad, lo que esta enmarcado como parte de sus obligaciones

..como servidor Publico.

este marco, es necesario contar con un sistema que permita planear, organizar,
cutar, controlar y evaluar, los procesos de capacitacion; es por ello, que la Oficina
de Administracion através de la Unidad de Personal, present6 a la Alta Direccion el

Proyecto del presente Plan de Desarrollo de las Personas 2019.

lan de Desarrollo de la Personas que se presenta, expone principalmente dos
ctos fundamentales: (1) EI Marco Conceptual (Aprobacion con Resolucion
inistrativa del Plan de Desarrollo de las Personas) y (2) La parte Operativa y
jecutiva (Cumplimiento del Plan de Desarrollo de Personas en base de resultados)

gue serd debidamente supervisado por la Unidad de Personal.



Las tareas y las metas contenidas en este Plan se alinean con las metas
programadas en el POI 2019, y se concilian dichas actividades con el actual
presupuesto asignado a la Oficina de Administracién, de acuerdo a la disponibilidad

presupuestaria del afio fiscal en ejercicio.

La Direccidbn Regional de Agricultura Tacna, tendra como tarea brindar una
formacién y actualizacion para el buen desempefio laboral de sus trabajadores, es

decir, potenciar sus competencias laborales.

Finalmente, la capacitacion se encuentra disefiada bajo tres niveles de evaluacion
del personal, los cuales son: De Reaccién, De Aprendizaje y De Aplicabilidad o

Resultados.



En las organizaciones modernas prestadoras de servicios, el equipamiento y la
infraestructura son recursos necesarios para su funcionamiento, asi como, los
empleados que conforman el capital humano, siendo este el grupo de mayor

importancia a considerar.

El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizacién. Las
personas se encargan de diseflar y producir los bienes y servicios, de controlar la
calidad, de distribuir los productos, de asighar los recursos financieros, de

establecer los objetivos y estrategias para la organizacion dentro de la Entidad.

1 capacitacion juega un papel preponderante, porque constituye un proceso
tinuo y permanente de aprendizaje, mediante el cual, los trabajadores adquieren
lilidades y desarrollan especificas relativas al trabajo, modificando sus actitudes

¢ifrente a aspectos de la organizacion y el ambiente laboral en el que se desempefian.

capacitacion corno componente del proceso de desarrollo del talento humano
lica una sucesion de condiciones y etapas, orientadas a lograr la integracion del
rabajador al puesto de trabajo asighado y su identificaciébn con la Organizacion
orando su desempefio y eficiencia, para una mayor productividad en el

[*desarrollo de sus actividades.

El Plan de Desarrollo de las Personas de la Direccidbn Regional de Agricultura
A3AN'vyTacna, es un instrumento de gestion, con enfoque competitivo y de alta
Decializacion, dirigido a los funcionarios y servidores publicos de ésta Direccién

gional, en funcion del desempefio y las competencias laborales que debe tener

el capital humano en la Institucion, considerando también el clima organizacional.

La Direccion Regional de Agricultura presenta el Plan de Desarrollo de las
sonas, como un componente, que permite de manera flexible y continua,
arrollar las actividades propuestas para alcanzar los objetivos funcionales, y
ar mejores resultados en el desarrollo de una agricultura moderna y competitiva

ntada a la exportacion y agroindustria, dentro de un marco de sostenibilidad



social, econémica y ambiental, comprometiendo no sélo a los lideres o funcionarios

de la Institucién sino a todos sus trabajadores y miembros de la comunidad.

MARCO REFERENCIAL

Ambito

Funcionarios y Servidores sujetos a Régimen Laboral del Decreto
Legislativo N° 276 y personal contratado bajo Régimen de Contratacion
Administrativa de Servicios-CAS, Decreto Legislativo N° 1057, de la

Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Responsabilidad
La Oficina de Administracion a través de la Unidad de Personal, es
responsable de organizar, dirigir, coordinar, supervisar, controlar y

evaluar el cumplimiento del Plan de Desarrollo de las Personas.

BASE LEGAL

Ley N° 27867, Ley Organica de los Gobiernos Regionales y sus
Modificatorias.

Ley del Servicio Civil N° 30057 y su Reglamento aprobado con Decreto
Supremo N° 040-2014-PCM.

Ley Nu30518, Ley de Presupuesto del Sector Publico 2017

Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de Carrera Administrativa vy
su Reglamento Aprobado con Decreto Supremo N° 005-90-PCM,
Decreto Legislativo NU 1025, que aprueba Normas de Capacitacion y
Rendimiento para el Sector Publico y su Reglamento aprobado con
Decreto Supremo N° 009-2010-PCM.

Decreto Legislativo N° 1057, que regula el Régimen Especial de

Contratacion Administrativa de Servicios - CAS.
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MISION Y VISION DE LA CAPACITACION

Misidn

Proporcionar capacitacién al personal de la Entidad, con el fin de
desarrollar y/o actualizar sus conocimientos, aptitudes y destrezas que
dignifiquen su trabajo y puedan asi contribuir al desempefio de las
actividades que tienen encomendadas en la Direccion Regional de

Agricultura Tacnha.

Vision
Contar con personal altamente capacitado y revalorado en su calidad

humana y su capacidad productiva, que desarrolle sus actividades bajo

las premisas de excelencia, calidad y compromiso ético,

Valores

Honestidad. - Cumplimiento de la funcién puablica observando una
conducta intachable, anteponiendo el interés general sobre el
particular y velando por la integridad ética, moral y profesional en la
administracién de los recursos institucionales asignados. Rectitud y

transparencia en el trabajo.

Responsabilidad. - Cumplimiento oportuno, eficiente y eficaz de las
tareas inherentes a las funciones asignadas dentro de la Institucion.

Actitud de la persona de asumiry cumplir con la labor asignada.

Respeto. - Capacidad de reconocer las diferencias entre las
personas, apreciar y valorar las cualidades, las opiniones y el tiempo
del personal de la Direccibn Regional de Agricultura Tacna con

equidad y sin temor, teniendo en cuenta sus valores, virtudes y
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metas logrando asi el fortalecimiento de las relaciones

interpersonales.

Objetivos Institucionales

\Y

Fortalecer las organizaciones de productores y promover su

integracion bajo los enfoques del manejo de las cuencas y cadenas

productivas.

> Fomentar la innovacién tecnolégica y capacitacidon vinculada a la
gestion empresarial del productor agrario, facilitando asistencia
técnica.

> Establecer un sistema de Informacién Agraria, que permita a los
agentes economicos una eficiente toma de decisiones para la
gestion.

> Facilitar a los productores agrarios el acceso a servicios de asesoria
juridica, administrativa, de gestion, financiamiento, asistencia
técnica, sanidad y otros que les permitan mejorar su capacidad de
gestion.

> Facilitar la articulacion de la pequefia agricultura con la economia de

mercado, a través del establecimiento de politicas para el uso

adecuado de los recursos naturales.

OBJETIVOS DEL PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Definir las acciones de capacitacidn del personal de la Direccién Regional
de Agricultura Tacna, teniendo como base las caracteristicas
ocupacionales, el perfil profesional y las necesidades institucionales,
dentro de un enfoque de modernizacion institucional y desarrollo de

competencias.
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Lograr un nivel adecuado de capacitacién que sea el punto de partida
para planear el desarrollo del personal y el logro de las metas y objetivos
institucionales.

Mejorar la eficiencia y competitividad de los servicios que brinda la
Direccién Regional de Agricultura Tacna a los usuarios, poniendo énfasis
en la calidad, para el cumplimiento 6ptimo de los objetivos.

Propender a la consecucién de una gestion estratégica y moderna,
revalorando la proyeccion de la Institucion a la comunidad con énfasis
en la participacion ciudadana.

Mejorar la calidad de atencidon y disminuir los eventos o situaciones
adversas.

Estandarizar y elaborar los principales procesos que se realizan en la
Institucion,

Medir el impacto de la capacitacion, con el apoyo de evaluaciones de
desempefio, que permitira establecer acciones de mejora continua
garantizando de este modo la calidad del proceso de capacitacion al
personal de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Disminuir las brechas entre las competencias contenidas en el peffil

del puesto y las del ocupante.

DIAGNOSTICO

La capacitacion del personal que labora en la Direccibn Regional de
Agricultura Tacna, por sus propios recursos resulta en promedio deficiente y
muy pocos de los trabajadores investigan o acceden a una base de datos

fidedigna e idénea por internet

La institucion, en base a esos criterios es que planifica la ejecucién en el
corto, mediano y largo plazo las estrategias que fomenten la capacitacion de

los involucrados.



Pretendemos que cada capacitado revierta su preparacién en cada Oficina
y/o Unidad que laboran de tal manera que se mejore la calidad del servicio y

se obtengan los resultados esperados por la Institucion.

Para diagnosticar las necesidades de capacitacion se tomara en cuenta los
siguientes procedimientos:

* El andlisis estratégico de la institucion

* Las pruebas de conocimiento

* La Evaluacién del desempefio

» Identificacion de necesidad de capacitacion.

Véase en Anexo N° 01 - Formato de Identificacibn de Necesidad de

Capacitacion.

PRESUPUESTO Y RECURSOS DISPONIBLES PARA LA
CAPACITACION.

* Infraestructura
La Direccibn Regional de Agricultura Tacna, dispone €le tres
instalaciones para la capacitacion de su personal (Auditorio, Sala de
Sesiones y Sala de Cdémputo). Ademas, se cuenta con un equipo
necesario que facilita su proceso (Proyector, multimedia, laptops,
pizarras, usb)
Para el caso de capacitaciones externas, se atendera a la capacidad

instalada del proveedor de la capacitacion.

Recursos Humanos

Se contara con capacitadores externos para el dictado de los cursos, de
tal manera que se cuente con un staff de profesionales especialistas
dentro de su campo, cumpliendo los requisitos minimos de experiencia y

prestigio.



* Recursos Financieros
La Direccion Regional de Agricultura Tacna, cuenta para el presente afio
con una disponibilidad presupuestaria minima para llevar a cabo la
ejecucion del Programa Anual de Capacitacion, por lo que serd necesario
gestionar y financiar el aspecto econdmico de los gastos que demande

dicha capacitacion

» Seleccidon de proveedores de capacitacion.
Se establece para la seleccién de los proveedores de capacitacion los
siguientes criterios:
> Prestigio, gozar de buena imagen y conducta intachable.
> Experiencia en el Sector Publico.
> Contenido de los programas de capacitacion.

> Plana docente calificada.

+ Coordinaciones y Convenios.

Para ejecutar las acciones de capacitacion del personal de la Direccion
Regional de Agricultura Tacna, la Oficina de Administracion realizara
coordinaciones y/o ampliacién de firma de convenios con entidades
publicas y privadas, con el objetivo de crear alianzas estratégicas y
alcanzar descuentos interinstitucionales, favoreciendo el mejor manejo
del presupuesto asignado logrando asi un ahorro y permitiendo un mayor

numero de capacitaciones.

PROGRAMACION Y EJECUCION DEL PLAN DE DESARROLLO DE LAS
PERSONAS.

La Programacion del Plan de Desarrollo de las Personas comienza desde el
mes de enero, y se va ejecutando en el mes de febrero hasta diciembre del

afio en curso.



Por otro lado, la gestién de calidad que ha de seguir este Plan de Desarrollo
de las Personas, plantea modalidades para medir el Rol de
Complementacion entre la ejecucion y facilitacion de las capacidades del
personal que estara a cargo de la Unidad de Personal de la Direccién
Regional de Agricultura Tacna. (Organizacion, Planeacién, Ejecucion y
Control)
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ESQUEMA Y ROL DE COMPLEMENTACION ENTRE LA EJECUCION Y
FACILITACION DE LAS CAPACITACIONES A CARGO DE LA UNIDAD DE
PERSONAL (UPER) DE LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA TACNA

ORGANZACION
Organizacion y funciones
Formulacién de politicas y Procediemientos.

PLANEACION
Programas
Difucion

Planes Operativos
Presupuesto

EJECUCION
Coordinacion y Facilitacion
Implementacion

V. CONTROL
Monitoreo
Evaluacion
Retroalimentacion
Costo - Beneficio



El esquema y rol de complementacion entre la ejecucion y la facilitacion,

debera cumplir las siguientes funciones y actividades.

ORGANIZACION
e Organizacioén y funciones
 Formulacion de politicas y procedimientos

 Encuentro entre la demanda y la oferta de capacitacion

PLANEACION

* Programas

e Difusion

* Planes operativos.

« Presupuesto,

EJECUCION

* Monitoreo

» Evaluacién (Puntual por evento e integral por proceso).
* Retroalimentacion

e Costo - Beneficio.

ORGANIZACION
e Organizacién y funciones
 Formulacién de politicas y procedimientos

* Encuentro entre la demanda y la oferta de capacitacion

El plan de capacitacién corresponde al periodo 2019, el mismo que sera
ejecutado de acuerdo a las necesidades en jmplementacion y formacion

especializada del personal que conforma cada oficina de la Alta Direccion.



VIII.

NIVELES DEL PROCESO DE EVALUACION DE LAS CAPACITACIONES

La evaluacion es un esfuerzo permanente que permite detectar, a tiempo,
las faltas o limitaciones que puedan presentarse durante el proceso de
enseflanza - aprendizaje, a fin de poder efectuar las acciones correctivas

necesarias.

En este contexto es importante establecer un nexo funcional entre quienes
forman parte de brindar la capacitacibn y de quienes tienen la

responsabilidad y compromiso de brindar un servicio de calidad a los

usuarios.

La autorregulacién constituye una revisién continua y sistematica de los
objetivos y tareas propuestas, estableciendo un sistema eficiente de
informacién que se fundamenten en hechos y opiniones de los distintos
estamentos educativos, partiendo de bases cientificas, relacionando los
resultados con la planificacion, la asignacion de recursos y el mejoramiento

de los procesos institucionales.



NIVELES DEL PROCESO DE EVALUACION DE LAS CAPACITACIONES

PRIMER NIVEL

DE REACCION.- esta modalidad nos permite medir la satisfaccion de los parti ipan .es
con respecto a la capacitaciéon que acaban de recibir; normalmente esta evaluacién se
suele realizar mediante encuestas inmediatamente después de finalizada la actividad El
nivel de reaccion sirve para valorar lo positivo y lo negativo de las acciones de

capacitacion, con el fin dltimo de mejorar en ediciones futuras No evalia competen ji S

EGUNDO NIVEL
DE APRENDIZAJE.- Se establece la medicion del aprendizaje logrado en el campe !_ lo
coanitivo de la habilidades y/o actitudes. Este nivel estd disefiado para que la
evaluacién la realice el organismo capacitador, en este caso la Oficina de

dministracién. Se determinan promedio de calificaciones obtenidas, asi como las

distribuciones de las pruebas de entrada, de salida y practicas aplicadas.

TERCER NIVEL

E APLICABILIDAD o RESULTADOS.- La medicion de la aplicabilidad de lo aprendido |nr
parte del capacitado, se determina por su impacto en el entorno inmediato de trabajo,
Este nivel se mide con la aplicacién de los cuestionarios uno al capacitado y otro al jefe

directo. La confrontacion y cotejo de las dos



Cabe indicar que existen ciertas condiciones claves para que el proceso de

autoevaluacion tenga éxito; estas son:

Motivacién interna para ol proceso: Que el personal de la Direccion
Regional de Agricultura Tacna y particularmente de los ejecutores de la
capacitaciéon (Unidad de Personal), esté de acuerdo y quieran realizar su
trabajo.

Respaldo institucional: Gobierno Regional de Tacna, Ministerio de
Agricultura y Riego a través de un decidido respaldo, ya que finalmente son
las Entidades que otorgan al proceso de capacitacién la verdadera
importancia que tiene:

Liderazgo: éste debe ser legitimo, fuerte, eficaz con alto poder de decision.
Participacion de los Integrantes de la organizacién: deben ser los

verdaderos protagonistas y gestores del proceso.

La participacion de las autoridades en este proceso permite la toma de
conciencia de los problemas que existen en la Direcciobn Regional de

Agricultura Tacna, y por ello estaran dispuestos al cambio, a través de la

; busqueda de soluciones, segun las caracteristicas particulares de la

capacitacion.

Las metas de calidad que podrian pensarse dificiles de cumplir, se llegan a
alcanzar con este método de trabajo. Es necesario que se tenga una cultura
de autorregulacién, segun el cual la Direccion Regional de Agricultura Tacna,
gracias a una cultura de mejoramiento y busqueda de la calidad, da lugar a
cambios, en los individuos que la integran. Esta cultura nunca debe ser

impuesta porque puede generar un rechazo natural.

La cultura de autorregulacion, conduce hacia el manejo de mejorar de
manera dindmica y compromete a la institucién en un proceso social, eficiente

en el manejo de sus recursos.



mi__el)

El proceso de evaluacion que esta a cargo de la Unidad de Personal, cJebe
entenderse como una verdadera necesidad en la busqueda y mejora de la
calidad en los programas de formacion, actualizacidon y especializacion que

conduce.

Es necesario recalcar que la evaluaciéon en un punto dinamico, en la medida
gue el proceso mismo, los procedimientos y los resultados deben revisarse y
corregirse cuantas veces sea necesario, lo cual constituye el proceso de

autorregulacion.

Como resultado de este proceso se formula un Plan de Mejora Continua, que

permite el aseguramiento de los objetivos trazados para la Institucion.

EVALUACION DEL IMPACTO DE CAPACITACION

Para poder gestionar la capacitacién de una manera adecuada y estratégica,
se debe medir el impacto de la misma, con éste se consideran los siguientes
ambitos de evaluacién para poder determinar el impacto en el personal
capacitado, para con sus respectivas oficinas y con miras a alcanzar los
objetivos de la Direcciéon Regional de Agricultura Tacna.

Los dmbitos de la evaluacion del impacto de la capacitacién se definen en
tfes (03), los mismos que seran evaluados mediante encuestas y formatos

de evaluacion de aprendizaje:

De reaccion: esta modalidad nos permite medir la satisfaccion de los
participantes con respecto a la capacitacion que acaba de recibir;
normalmente esta evaluacion se suelo realizar mediante encuestas
inmediatamente después de finalizada la actividad. El nivel de reaccion
sirve para valorar lo positivo y lo negativo de las acciones de
capacitacién, con el fin Gltimo de mejorar en ediciones futuras. No evalla

competencias.



El evaluador retne informacion sobre las diferentes reacciones de los
participantes ante las cualidades basicas de la accién de capacitacion: la
forma de dar clase del capacitador y sus métodos, lo apropiado de las

instalaciones, el ritmo y claridad de las explicaciones, etc.

Ejemplo de preguntas tipicas:

s ¢Alcanz6 sus metas de aprendizaje con este curso?

s ¢Qué sugeriria para mejorar las acciones de capacitacion?

S ¢Le serd util lo aprendido para realizar de mejor forma su trabajo?

s Sobre la calidad del expositor, materiales, horario, local, etc.

Las reacciones son el primer efecto que provoca un programa de
capacitacién y, por ende, estos efectos constituyen el primer nivel de
evaluacién. Este tipo de evaluacién sirve para mejorar la planificacion y

organizacion de las actividades de capacitacion.

Véase el anexo N° 02 - Formato de Encuesta de Evaluacion.

Aprendizaje: Las evaluaciones de conocimientos, después de las
acciones de capacitacion, determinan el grado en que los participantes
asimilaron lo que se les impartio, asi también, permiten identificar las
brechas que deberdn ser atendidas en las siguientes acciones de
capacitacion. Este tipo de evaluacion es sobretodo util para gestionar las
acciones de capacitacion en competencias de conocimientos Yy
habilidades funcionales (por ejemplo, conocimiento en gestion ambiental

o habilidades en el manejo de hojas de calculo).

De resultados: que se vera reflejado en el mantenimiento de los niveles
de los logros de metas. Se trata de identificar las dificultades que tienen
los capacitados en el desarrollo de sus funciones para la obtencién ele

las metas trazadas por cada area o direccion. Dicha informacion sera
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obtenida de los resultados de la Evaluacion, de Desempefio, en cuanto

estas se apliquen.

Algunos criterios de evaluacion de resultados:

s Se pretende evaluar si se alcanzan los “resultados proyectados”
(evaluacién por objetivos).

s Verificar el aumento en la productividad.

s Aumentar los indices de satisfaccién de los usuarios.

s Reduccion de costos de desperdicios.

GLOSARIO

Acciones de capacitacidn: procesos y actos que buscan el desarrollo
profesional y técnico de las personas al servicio del Estado. La
capacitacion debera contribuir a la mejora de la calidad de los servicios y
actividades del Estado. Se consideran como acciones de capacitacion, la

formacion profesional y la formacion laboral.

Brecha: es la diferencia entre las competencias contenidas en el perfil

del puesto y las del ocupante del puesto.

Capacitacioén interinstitucional y pasantias: capacitacién en el trabajo
tedrica y/o préactica que reciben las personas al servicio del Estado en
otra entidad publica. Dicha capacitacion es impartida durante la jornada
laboral y debe ser supervisada por personal designado para tal fin dentro
de la entidad donde se estuviese recibiendo la capacitacion. Esta ultima

exigencia no se aplica en el caso de pasantias internacionales.

Competencias: caracteristicas personales que se traducen en

comportamientos observables para el desempefio laboral que supera los
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estandares previstos. Se refieren especificamente a conocimientos,

habilidades y actitudes de las personas al servicio del Estado.

Descripcion de puesto: parte de la estructura del puesto en donde se
establecen las relaciones, funciones, responsabilidades y condiciones de

trabajo que corresponde al puesto.

Estructura del puesto: es el disefio del puesto y esta conformada por la

descripcion y perfil del puesto.

Evaluacion del Desempefio: instrumento de gestion para la mejora
continua de la calidad del desempefio de las personas al servicio del
Estado. Existen dos tipos de evaluacion que son complementarias: i) de

medicion de competencias y ji) de logro de metas.

Formacion laboral: incluye la capacitaciéon tedrica y/o practica que
reciben las personas al servicio del Estado en la entidad que labora y es
impartida durante la jornada laboral. Dicha capacitacion ele ser
supervisada por el personal designado para tal fin dentro de la entidad
donde las personas al servicio del Estado estuvieran recibiendo la

capacitacion.

Formacién Profesional: incluye postdoctorados, doctorados, maestrias
ylo cursos de actualizacion impartidos por centros, o centros con sede en

el extranjero o por especialistas, segin sea el caso.

Perfil del puesto: parte de la estructura del puesto en donde se definen
los requisitos que deben cumplir el ocupante para desempefar las
funciones que el puesto requiere. Se dividen en: a) formacién académica,

b) experiencia, c¢) habilidades técnicas y d) competencias y/o destrezas.



 Puesto: conjunto de requisitos minimos que debe reunir y funciones

generales gque se le asighan a una persona en la entidad.

CONCLUSION

El examen de los tres &mbitos de evaluaciéon, permitira extraer conclusiones
sobre el impacto que genere el Plan de Desarrollo de la Personas que se
aplicaran en la Direccion Regional de Agricultura Tacna durante el periodo

2019.






FORMATO DE NECESIDAD DE IDENTIFICACION DEL PERSONAL DE LA DIRECCION
REGIONAL DE AGRICULTURA TACNA

1, Nombre del Puesto / Necesidad de Conocimientos / Habilidades funcionales / Actitudes.

2, ¢Qué temas especificos debe abordar la capacitacién en este tema?
3, Numero de colaboradores a su cargo que deben llevar esta capacitacion.

Nombres de los colaboradores que Ud,, sugeriria que lleven esta capacitacion.

Sus datos como informante:

Nombre y Apellido del Director/Jefe de Unidad / Responsable.
Cargo oficina o Unidad a la que pertenece.
Puestos del personal bajo su supervision directa.

Nombre de los puestos Numeros de personas,
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ANEXO N° 02

ENCUESTA DE EVALUACION

La Direccion Regional de Agricultura Tacna le agradece su participacion y espera seguir
ofreciéndole oportunidades de formacién de la méas alta calidad. Nuestra Entidad valora
enormemente sus comentarios y sugerencias; es por ello que le agradeceremos se sirva
contestar la siguiente encuesta:

1

En términos generales, ¢como calificaria usted el curso dictado?
( ) Excelente () Muy Bueno ( ) Bueno ( ) Regular () Malo

¢Considera que el contenido del curso le sera atil para mejorar su trabajo y/o
desempefio?
() Si, bastante ( ) Si, moderado () Si, un poco () No

En forma individual, ¢codmo calificaria la participacion de cada uno de los expositores?
Excelente / Muy Bueno / Bueno / Regular / Malo

Expositor 1

Expositor 2

¢Como calificaria los siguientes aspectos de organizacion del taller?
Excelente / Muy Bueno / Bueno / Regular / Malo

Atencion en la inscripcion

Instalaciones / aula

Coffe breaks

Audio / Video

moow>»

¢El horario le parecié el adecuado?
() Si () No si su respuesta es No, que otros horarios sugeriria?

¢Como tuvo conocimiento del curso? (puedo marcar méas de una alternativa)

() Recibié correo electrénico de la Direccidn Regional de Agricultura Tacna / Unidad de
Personal

() Su jefe se lo sugirio.

( ) Pizarra de comunicaciones.

() Intranet.

¢ Quo temas(s) le interesaria que tratemos en proximos talleres de capacitacién?
Comentarios y sugerencias adicionales.

iMuchas gracias por su colaboracion!
Unidad de Personal - DRA.T



CONSOLIDADO DE REQUERIMIENTO DE CAPACITACION
POR TEMAS, OFICINAS Y CANTIDAD DE PERSONAL

TECNICO Y AUXILIAR

N TEMA OFICINAS
Extensién Agraria o
Transferencia de Tecnologia. DAGIA, DIREN
(Sistema de Riesgos)
Elaboracion y Optimizacion del
DIREN
Recurso Hidrico.

Manejo de Pagina Web. DR, OA, DISPACAR

. _ OAJ, OPP, OA, AATAC, AATAR,
Seguridad y Salud en el Trabajo
AACAN, AAJB
Saneamiento Fisico y Legal y
o O _ DISPACAR, OAJ
Procedimientos Administrativos
Capacitacion sobre Ofimatica
OAJ, OPP, OA, AATAC, AATAR,
(Microsoft Windows, Word,
] AACAN, AAJB
Excel y Power Point)

Capacitacion en SIGA -
Sistema Integrado de Gestion OA, OPP
Administrativa

Capacitacion - El Nuevo OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,

DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
AAJB

Régimen Laboral en el Sector
Publico

Charla - Régimen Disciplinario OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,

DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
AAJB

y Procedimiento Administrativo

Sancionador.

) OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,
Charla - Excelencia en la
y o _ DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
Atencion y Servicio al Usuario AAJR



WA\
\ ‘n

Wi
c',ly8

NI

©

14

PERSONAL PROFESIONAL

TEMA

Agro exportacion
(comercializacién) y Desarrollo
Agrario.

Manejo Integrado de Cultivos,
Agricultura Organica.
Planes de Negocios, Disefios
Experimentales
Tema de Suelos y Agua
(Prevencion y Desastres)
Actividad Estadistica
(Estadistica Agraria,
Informacién Estadistica)
Derecho Administrativo, Civil,
Procesal Civil, Laboral y Penal
Saneamiento Fisico Legal de
Tierras
Gestion y Administracion
Publica
Programas Presupuéstales,
Modelos de Gestion,

Presupuesto por Resultado

Cursos a Secretarias

Seguridad y Salud en el Trabajo

Acceso y Transparencia de
Informacion Publica
Presupuesto Publico

Delitos Contra la Administracion
Publica

OFICINAS

DAGIA, DIREN

DIREN

DR, OA, DISPACAR

OAJ, OPP, OA, AATAC, AATAR,
AACAN, AAJB, DAGIA

DEA, AATAC, AAJB, AATAR

y AACAN

OAJ, DISPACAR

OAJ, DISPACAR

OA, OPP, OAJ

OPP, OA

DR, OAJ, OA, OPP, DISPACAR, DEA,
DIREN, DAGIA

DR, OAJ, OA, OPP, DISPACAR, DEA,
DIREN, DAGIA

DEA
OA, OPP

OAJ, OA

Pagina | 28



15

16

17

18

19

20

21

22

Capacitacion sobre Ofimatica
(Microsoft Windows, Word,
Excel y Power Point)
Capacitacion en SIGA -
Sistema Integrado de Gestion

Administrativa

Diplomado en Administracion
Publica y Gestion de Calidad.

Capacitacion - El Nuevo
Régimen Laboral en el Sector
Publico
Charla - Régimen Disciplinario
y Procedimiento Administrativo

Sancionador,

Charla - Excelencia en la

Atencion y Servicio al Usuario

I Curso de Capacitacion y
Actualizacion para la
Prevencion de Delitos en Contra
del Estado

Charla de Control Interno

OAJ, OPP, OA, OCI, AATAC, AATAR,
AACAN, AAJB

OA - OPP

OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,
DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
AAJB

OAJ, OPP, OA, DAGIA, DISPACAR,
DIREN, AATAC, AATAR, AACAN, AAJB

OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,
DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
AAJB
OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,
DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
AAJB

OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,
DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
AAJB, CCI, Publico en Gral.

OAJ, OPP, OA, DIREN, DAGIA,
DISPACAR, AATAC, AATAR, AACAN,
AAJB, CCI, Publico en Gral.



PROPUESTA DE VALORIZACION DEL PLAN ANUAL DE CAPACITACION 2019

MODALIDAD PUBLICO OBJETIVO RESURSOS RESPONSABLE
TIPO N° HUMANOS N° MATERIALES N°
> Curso Taller Técnicos
o _ 100-120 Folders Oficina de
> Seminario - Profesionales 50 . o
o personas Lapiceros 100-120 Administracion.
> Congreso - Técnicos 50 . ; i
. capacitadas Hojas Bond Unidad de Personal.
> Otros - Auxiliares 10

Total de Inversion: S/. 6,000.00 (Seis Mil y 00/100 Soles)

Nota: El presente Plan de Desarrollo de las Personas estard sujeto a la disponibilidad presupuesta!.

En caso de las capacitaciones que no sean auspiciadas por esta Direccién Regional de Agricultura Tacna o Gobierno

Regional de Tacna, se otorgaran fas facilidades de permiso y/o licencia conforme a Ley.
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