Lima, 79 ENE. 2016 N° 029-2016-MC

VISTO, el Informe N° 000041-2016/OGRH/SG/MC emitido por la Oficina
General de Recursos Humanos de fecha 28 de enero de 2016, y el Acta N° 001
emitida por el Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas al Servicio
del Estado del Ministerio de Cultura de fecha 27 de enero del 20186, v;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Ley N° 29565 se cred el Ministerio de Cultura, como organismo
del Poder Ejecutivo, con personeria juridica de derecho publico, constifuyendo
pliego presupuestal del Estado;

Que, el articulo 10 de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil sefala que la
finalidad del proceso de capacitacion es la mejora del desempefio de los servidores
civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos, buscando fortalecer vy
mejorar sus capacidades para un buen desempefio; siendo una estrategia
fundamental para el logro de los objetivos institucionales;

Que, el Plan de Desarrollo de Personas es un instrumento de gestién para la
planificacidn de las acciones de capacitacion de cada entidad; elaborandose sobre
la base de las necesidades de capacitacion por formacidn laboral o profesional, con
la finalidad de promover la actualizacion, el desarrollo profesional o potenciar las
capacidades;

Que, de acuerdo a lo dispuesto en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
041-2011-SERVIR-PE se aprobd la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR
“‘Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del
Estade”, mediante la cual se establecen los lineamientos generales para la
elaboracion def PDP, el cual permite la implementacion de desarrollo de estrategias
de capacidades mas adecuadas a las necesidades de las entidades publicas y, de
esa forma contribuye a la mejora continua de la administracion publica;

Que, mediante Resolucion Ministertal N° 354-2011-MC se conformo el Comité
de Elaboracion del Plan de Desarmrollo de Personas al Servicio del Estado del
Ministerio de Cultura;

Que, mediante Resolucién Ministerial N° 365-2011-MC; se aprobé el Plan de
Desarrolio de Personas Servicio del Estado Quinquenal y Anualizado del Ministerio
de Cultura correspondiente al periodo 2012 - 2016;

Que, el comité referido en  parrafos precedentes aprueba la propuesta del
Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del Estado - PDP Anualizado del
Ministerio de Cultura correspondiente al afio 2016, presentado por la Oficina




General de Recursos Humanos, de conformidad con los lineamientos establecidos
en la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR;

Que, el Plan de Desarrollo de Personas — PDP Anualizado del Ministerio de
Cultura correspondiente al afio 2016, se ejecutara de acuerdo a la disponibilidad
presupuestal del Ministerio de Cuitura;

Que, en tal sentido resulta necesario emitir el acto resolutivo correspondiente;

Con el visado de la Secretarfa General, de la Oficina General de Recursos
Humanos, de la Oficina General de Planeamienioc y Presupuesto y la Oficina
General de Asesoria Juridica;

De conformidad con lo dispuesto en la Ley N° 29565, Ley de creacion del
Ministerio de Cultura, el Decreto Supremo N°? 005-2013-MC que aprueba el
Reglamento de Organizacidon y Funciones del Ministerio de Cultura, la Ley N° 30057
Ley del Servicio Civil y la Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de
Personas al Servicio del Estado aprobada mediante Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE;

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Plan de Desarrollo de Personas — PDP Anualizado
correspondiente al afio 2016, el mismo que en Anexc forma parte integrante de la
presente Resolucion.

Articulo 2°.- Remitir el Plan de Desarrollo de Persconas — PDP Anualizade
correspondiente al afio 2016, a la Autoridad Nacional del Servicio Civil- SERVIR |
para los fines correspondientes.

Articulo 3°.- Disponer la publicacion de la presente Resolucidon Ministerial en
el Portal del Ministerio de Cultura (www.culfura.gob.pe).

Registrese y comuniquese.

DIANA ALVAREZ-CALDERON
Ministra de Cultura
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Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2016 del
Ministerio de Cultura

PRESENTACION

El Decreto Legislativo N° 1025, aprueba las “Normas de Capacitacion y
Rendimiento para el Sector Publico”, estableciéndose que la planificacion de las
actividades de capacitacion y evaluacion de las personas al servicio del Estado
en cada entidad publica se realiza mediante la elaboracion del “Plan de
Desarrollo de Personas Anualizado”; correspondiéndose igualmente con la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, que aprueba la
Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR, “Directiva para la elaboracion del Plan de
Desarrollo de la Personas al Servicio del Estado - PDP”, pemnitiendo la
implementacion de estrategias de desarrollo de capacidades mas adecuadas a
las necesidades de las entidades publicas, y de esa forma contribuir a la mejora

continua de la Administracion Publica.

En el afio 2011 mediante Resoluciéon Ministerial N° 365-2011-MC se aprueba el
Plan de Desarrollo de las personas al servicio del Estado, Quinquenal 2012 —
2016 y anualizado teniendo como contexto una poblacion de 1413 colaboradores
bajo los tres regimenes laborales (D.L. N°276, D.L. N°728 y D.L. N°1057)
estableciendose como Objetivos y Estrategias de Capacitacion para el
quinquenio y los anualizados: Institucionalizar y sistematizar actividades de
capacitacion; brindar sostenibilidad de la capacitacion garantizando solidez
tecnolégica y financiera; fortalecer el modelo de desarmrollo continuo e integral de
los trabajadores e incorporar la capacitacion como derecho, exigencia y
obligacion de todas las personas en su relacion institucional, en este contexto los

planes anualizados apuntan al logro de dichos objetivos.

En el contexto actual el Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del Estado del

Ministerio de Cultura para el periodo 2016, tiene como finalidad establecer los




lineamientos y pautas para el desarrollo de las actividades de capacitacion y
conocimientos, acortando las brechas en competencias y habilidades de los
servidores y servidoras del Ministerio de Cultura, alcanzando una gestion de alta
calidad n el cumplimiento de los fines institucionales, teniendo en cuenta que a la
fecha el Ministerio de Cultura tiene nuevos instrumentos de gestion (Reglamento
de Organizacion y Funciones -2013- Cuadro de Asignacién de Personal
provisional -2014-) vy un crecimiento importante en néimero de colaboradores

(2,018) debido al desarrollo de politicas publicas a cargo del Ministerio.

La formulacion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado del
Ministerio de Cultura para el periodo 2016, ha sido elaborado acorde con los
instrumentos de gestién y planes institucionales vigentes y con los lineamientos
establecidos, teniendo como base la metodologia establecida por las impartidas
por el ente rector del Sistema Nacional de Recursos Humanos (SERVIR},

articulado con los objetivos estratégicos institucionales del Ministerio de Cultura.

El presente Plan de Desarrollo de Personas, esta dirigido a los colaboradores del
Ministerio de Cultura, y tiene como objetivo principal servir como una guia de
prioridades, demanda y necesidades de acciones en capacitacion de acuerdo a
la normatividad vigente; a fin de que con ésta se lleven a cabo las acciones de
fortalecimiento de competencias que conllevan al logro de los objetivos de la
organizacion, con la certeza de gue la capacitacion no es un gasto, sino una
inversion y teniendo como marco la etapa de transito a la implemeniacion del

Servicio Civil.

De otro lado, mediante la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-
SERVIR-PE emitido por la Autoridad Nacional del Servicio Civil aprueba la
Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH “Normas para la Gestion del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas”
cuyo objetivo es “establecer los lineamientos que las entidades ptiblicas, en el

b

ambito de accion de fas Oficinas de Recursos Humanos,...” con la finalidad

estandarizar y alinear los procesos y los productos del Sistema en las entidades



publicas, o cual contribuye al fortalecimiento del servicio civil y a la mejora

continua de la administracion pablica.

En este contexto, se formula el presente Plan en el marco de la implementacion
del dencminado Sub Sistema de Gestion de Desarrollo y Capacitacion (Ss6) que
contiene politicas, y de manera especifica, el proceso de Capacitacion vy
desarrollo de capacidades, destinadas a garantizar los aprendizajes individuales
y colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas,
desarrollando las competencias de los servidores y, en los casos que

corresponda, estimulando su desarrollo profesional.

AMBITO DE APLICACION:

Las Disposiciones contenidas del presente Plan de Desarrollo de Personas
Anualizado 2016, tendra alcance a los servidores civiles comprendidos en los
regimenes laborales de los Decretos Legislativo N° 276, Decreto Legislativo N°
728 y Decreto Legislativo N° 1057 del Ministerio de Cultura, asi como en su

condicion de Unidad Ejecutora N° 003,

BASE LEGAL

v Ley N° 27658, Ley Marco de Modemizacion de la Gestion del Estado.

v" Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, Politica Nacional de Modernizacion de
ta Gestion Publica.

v Ley N°® 29244, Ley que establece la Implementacién y el Funcionamiento del
Fondo para el Fortalecimiento del Capital Humano.

v' Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

v Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de

Remuneraciones del Sector Pablico.

Decreto Supremo N° 005-30-PCM Reglamento de la Ley de Bases de la

Camera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Pablico.




Decreto Supremo N° 001-86-TR, que aprueba Reglamento Legislativo N°
728, Ley de Productividad y Competitividad.

Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, que aprueba el
Reglamento de la Ley de Productividad y Competitividad — Decreto Supremo
N° 003-97.

Decreto Supremo N° 007-2010-PCM, Aprueban el Texto Unico Ordenado de
la Normatividad del Servicio Civil.

Decreto Legislativo N° 1057, que regula el Régimen Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios, y su Reglamento aprobado por Becreto Supremo
N° 075-2008-PCM, modificado por Decreto Supremo N° 065-2011-PCM.
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE que aprueba
la “Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al
Servicio del Estado” y sus modificatorias.

Ley N° 28565, “Ley de creacion del Ministerio de Cultura”.

Resolucion Ministerial N® 365-2011- MC “ Plan de Desarrollo de las Personas
al Servicio del Estado Quinquenal y Anualizado”

Resolucién Ministerial N° 440-2012-MC, "Plan Estratégico Institucional del
Ministerio de Cultura 2012-20186".

Decreto Supremo N° 005-2013-MC. "Reglamentc de Organizacion y
Funciones del Ministerio de Cultura”.

Ley N°® 30057, Ley del Servicia Civil,

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM. “Reglamento General de la Ley del
Servicio Civil".

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE emitido por la
Autoridad MNacional del Servicio Civil aprueba la Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH "Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de
Gestidn de Recursos Humanos en las entidades pablicas”

La Decima Disposicién Complementaria Final del Reglamento General de 1a
Ley N° 30057 aprobado mediante Decreto Supremo N° 040-2014-PCM
dispone que la aplicacion del sub sistema de gestion del rendimiento de las

entidades publicas.




V.

ASPECTOS GENERALES

El Ministerio de Cultura fue creado mediante la Ley N° 29565 de julio de 2010,

como organismo rector en materia de cultura en todo el territorio nacional.

La creacion del Ministerio de Cultura es la culminacion de un proceso que
expresa el interés del Estado por la cultura. Este interés se concreta en una
institucionalizacion progresiva que tiene como antecedentes a la Direccion
Artistica y extension Cultural del Ministerio de Educacion, creada en 1941; a la
Casa de la Cultura, iniciada en 1962 vy, finalmente, al Instituto Nacional de
Cultura, Organismo Publico Desconcentra izado del Sector Educacion creado en
1971.

El Ministerio inicia sus actividades el 25 de setiembre del 2010 por la fusidn, de
acuerdo al Decreto Supremo N° 001-2010-MC, de organismos de variada
antigliedad y tradiciones, lo que plante6 inicialmente retos para una adecuada
integracion y accion unificada, que han venido superados paulatinamente. Las

entidades y 6érganos fueron:

= |nstituto Nacional de Cultura — INC

= Instituto Nacional de Desarrollo de los Pueblos Andinos, Amazénicos y
Afroperuano — INDEPA

= Proyecto Especial Complejo Arqueolégico de Chan Chan

* Proyecto Especial Naylamp — Lambayeque

= Unidad Ejecutora Marcahuamachuco

= Consejo Nacional de Democratizacion del Libro y de Fomento de la Lectura —
PROMOLIBRO
= Consejo Nacional de Cinematografia — CONACINE




El actual Reglamento de Organizacidon y Funciones (ROF) del Ministerio de
Cuitura, establece como su ambito de competencia el patrimonio cultural material
e inmaterial de la nacion, la gestién cultural e industrias culturales, incluyendo la
creacion culiural contemporanea y artes vivas, y la pluralidad étnica y cultural de

ia nacidn.

Sus ¢rganos de linea son el Viceministerio de Patrimonio Cultural e Industrias
Culturales, el Viceministerios de Interculturalidad v los érganos Desconcentrados,
Los organos pUblicos adscritos al Ministerio de Culiura son la Biblioteca Nacional
del Pert (BNP), la Academia Mayor de la Lengua Quechua (AMLQ) v el Archivo
General de la Nacion (AGN). Asimismo este Viceministerio es la autoridad en
maieria de Patrimonio Arqueoldgico y monumentos, inmaterial, paleontologico v
el fomento cultural’, coordinando el desarrollo de los proyectos en el &mbito de su
competencia, cuenta con cinco Direcciones Generales: Patrimonio Cultural,
Defensa del Patrimonio Cultural, Industrias Culturales y Artes, Museos vy

Patrimonio Arqueologice Inmuebles.

El Viceministerio de Interculturalidad es la autoridad en materia de
interculturalidad e inclusion de pueblos indigenas u originarios y poblacion
afroperuana, ademds de 6rgano técnico en materia indigena®. Cuenta con la
Direccion General de Ciudadania Intercultural a la Direccion General de
Derechos de los Pueblos Indigenas. En esta estructura, reportan a la Direccion
General de Ciudadania intercultural, las Direcciones de Politicas Indigenas, de

Politicas para la Poblacidén Afroperuana la Diversidad Cultural y Eliminacion de la

Discriminacién Racial. La Direccidon General de Derechos de los Pueblos
indigenas esta integrada por las direcciones de Consulta Previa, de Lenguas

Indigenas y de los Pueblos en situacion de Aislamiento y Contacto Inicial — PIACL

! Decreto Supremo N2 005-2013-MC del 19 de junio de 2013, Art. 8. ROF
?Decreto Supremo N2 005-2013-MC del 19 de junio de 2013, Art. 10. ROF




De la Secretaria General dependen las Oficina Generales de: Administracion,

Recursos Humanos, Estadistica y Tecnologias de la Informacion y Comunicacion,

Asesoria Juridica, y Planeamiento y Presupuesto, asi como las Oficinas de:

Defensa Nacional, Atencién al Ciudadano y Gestion Documentaria y

Comunicaciones e Imagen Institucional.

En el ambito nacional cuenta con 24 Direcciones Desconcentradas de Cultura

(denominadas antes como Direcciones Regionales de Cultura), que ejecutan las

politicas del Sector Cultura en cada una de las regiones. También cuenta con 08

Unidades Ejecutoras, con funciones definidas en sus respectivas nomas de

creacion.

4.1

4.2

4.3

Marco Estratégico Institucional

La Vision y Mision establecidas en el Plan Estratégico Institucional — PEI
2012 — 2016 del Ministerio de Cultura:

Vision

"Ser una |Institucion que lidera el desarrollo cultural de la Nacion
promoviendo la proteccion y revaloracion del Patrimonio Cultural, el
desarrollo de las Industrias Culturales y la creacion cultural; que promueve
una ciudadania intercultural con acceso universal de la poblacion a la

Cultura, fortaleciendo la inclusion social y nuestra Identidad Nacional".

Misién

"El Ministerio de Cultura es el responsable del disefo, establecimiento,
ejecucion y supervision de las politicas nacionales y sectoriales del estado
ejerciendo la rectoria en materia de cultura, a través de sus dareas
programaticas y el fortalecimiento Institucional. Asegura la proteccion, puesta
en valor, difusién y acceso a la ciudadania del patrimonio cultural peruano,

incentiva el desarrollo de las Industrias Culturales, la creacion del arte,




promueve la Interculturalidad e inclusion de las poblaciones originarias.

Contribuyendo asi, al fortaleciendo la Identidad Nacional".

4.4 Objetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos de la entidad y que son el marco de intervencion
en el campo del desarrollo de las personas son:

= Objetivo Estratégico General N° 01: Institucionalizar los derechos de

los pueblos indigenas y poblacion afroperuana.

Objetivo Estrategico Especifico 1.1: Construir las politicas publicas que
garanticen la proteccion de los derechos de los pueblos indigenas.

Objetivo Estratégico Especifico 1.2: Construir las politicas publicas que
garanticen el ejercicio de derechos constitucionales de la poblacion

afroperuana.

= QObjetivo Estratégico General N° 02: Construir una ciudadania

intercultural y evitar la discriminacién étnica racial.

Objetivo Estratégico Especifico 2.1:  Promover el reconocimiento
positivo de la diferencia cultural en la ciudadania.

Obijetivo Estratégico Especifico 2.2:  Formular y proponer politicas
pUblicas orientadas a evitar la discriminacion étnica racial.

Objetivo Estratégico Especifico 2.3:  Contribuir al disefio de politicas

pUblicas interculturales en los diferentes niveles de gobierno.

= Objetivo Estratégico General N° 03: Identificar, proteger,

salvaguardar y promover el Patrimonio Cultural de la Nacion.

Objetivo Estratégico Especifico 3.1:  Identificar la riqueza y potencial del

Patrimonio Cultural de la Nacion.




Objetivo Estratégico Especifico 3.2:  Promover la proteccion, defensa y
gestion cuitural concertada con la ciudadania e instituciones publicas vy
privadas para la conservacion, puesta en valor y salvaguarda del
Patrimonio Cultural de la Nacion.

e Objetivo Estratégico General N° 04: Promover las Industrias

Culturales y Artes nacionales.

Objetivo Estratégico Especifico 4.1:  Fortalecer y revisar el marco
nomativo para mejorar el entorno competitivoe de las industrias culturales
y las artes,

Objetivo Estratégico Especifico 4.2 Desarrollar la creacion,
produccion, circulacién y consumo de los bienes y servicios culturales.
Objetivo Estratégico Especifico 4.3:  Posicionar a la cultura como

agente de desarrolio y transformacién social.

s Objetivo Estratégico General N° 05: Estimular [a creacion y difusién
del arte y [a cultura a la mayor cantidad de poblacién

(descentralizado).

Objetivo Estrategico Especifico 5.1:  Posicionar  a los Elencos
Nacionales como referentes de excelencia artistica en el pais.

Objetivo Estratégico Especifico 5.22 Promover el intercambio cultural a
través de las nuevas tecnologias de la comunicacion.

Objetivo Estratégico Especifico 5.3:  Ampliar el acceso a la oferta

nacional.

¢ Objetivo Estratégico General N° 06: Fortalecimiento de la gestién

institucional.

Objetivo Estratégico Especifico 6.1:  Disefiar la politica del Sector

Cultura.




Objetivo Estratégico Especifico 6.2:  Disefar e implementar
herramientas de gestion del Sector Cultura”

Objetivo Estratégico Especifico 6.3:  Ofrecer productos y servicios de
calidad accesibles.

Obijetivo Estratégico Especifico 6.4:  Disefiar estrategias para que la

cultura forme parte de la agenda publica nacional

A nivel de recursos humanos de la entidad, a diciembre de 2015 tiene 2018
colaboradores que vienen trabajando bajo los diferentes regimenes laborales, asi
como las modalidades formativas.

REGIMEN | PEA Diciembre 2015
D.L N° 728 69
D.L N° 276 279
sl 1599
TOTAL 1947

CAPACITACION

De acuerdo al Plan de Desarrollo de Personas Quinquenal 2012-2016 del
Ministerio de Cultura, para cumplimiento de la vision, mision y alcanzar el logro
de los objetivos estratégicos, el PDP privilegiara las competencias laborales
genéricas de los servidores del Ministerio de Cultura, de donde se derivan las

competencias especificas.

En razon a ello, las acciones de capacitacion se encuentran organizadas, como a

continuacion de detalla:




5.1. Objetivos
Objetivo General

Fortalecer las competencias en la Gestion Cultural, a través de las acciones
de capacitacion identificadas en el diagnostico de necesidad formulada por
las unidades organicas y alineadas con los objetivos estratégicos y con el
Plan de Desarrollo de Personas Quinquenal 2012-2016 del Ministerio de

Cultura.
Objetivos Especificos

* Mejorar el desempefio del personal en el desarrollo y la Gestion de
Politica Cultural del Estado como prioridad en sus actuaciones, logrando

su compromiso con la organizacion y sus fines.

* Fortalecer las capacidades del personal, a efectos de un mayor

desarrollo de las artes, la creacion y el desarrollo artistico.

= Potenciar la capacidad de desarrollar proyectos de gestion del
patrimonio que integren los intereses de los distintos actores implicados:

culturales, turisticos, econdmicos y sociales.

= Mejorar las capacidades del personal, con la finalidad de lograr los
mejores estandares en materia de consulta previa, para el desarrollo

integral de los pueblos andinos, amazdnicos y afroperuanos.

= Fortalecer y actualizar los conocimientos del personal a fin de potenciar
internamente la institucion en temas de Derecho Administrativo,
Presupuesto, Planeamiento, Racionalizacion, Contabilidad, Tesoreria,

Recursos Humanos y Control Intemo.

= Elevar el manejo de personal en la sistematizacion de informacién asi

como mejorar la gestion de la calidad en los servicios que se brindan




Desarrollar niveles de competencia que permitan mejorar las

condiciones laborales y clima organizacional.

Fortalecer la identificacion institucional como mecanismo que contribuya

con los objetivos sectoriales e institucionales.

5.2. Reglas de la Gestién de la Capacitacion

Los recursos destinados a la capacitacion estan orientados a mejorar la
productividad de las entidades publicas. La planificacion de la
capacitacion se realiza a partir de las necesidades del Ministerio de
Cultura.

El acceso a la capacitacion, se basa en criterios que garanticen la
productividad de los recursos asignados, la imparcialidad y la equidad.
Los resultados de la capacitacion que reciben los servidores del
Ministerio de Cultura y su aprovechamiento a favor de la institucion
deben ser medibles.

El servidor que recibe una capacitacion financiada por el Ministerio de
Cultura, esta obligado a permanecer, al menos el doble de tiempo que
duro la capacitacion. Dicha obligacion no alcanza a funcionarios
publicos, ni servidores de confianza. No obstante, si estos renuncian al

término de la capacitacion deben devolver el valor de la misma.

5.3. Niveles de Capacitacion

Induccién: Caracterizadas como actividades de capacitacion orientadas
a facilitar la integracion en el puesto de trabajo en el corto plazo. Son
actividades dirigidas a las personas al servicio del Estado que ingresan a
un puesto de Trabajo.

Estas actividades refieren a los procesos de induccion de servidores que

se incorporan luego de un proceso de seleccion de caracter publico, a




cargo de la Oficina General de Recursos Humanos y las Direccion

beneficiarias de dichos procesos de seleccion (Area usuaria).

= Preventivo y Correctivo: Es la capacitacion orientada a la adecuacién a
los cambios y al cierre de brechas previamente identificadas producto de
la aplicacion de nuevos procesos y tecnologias o el desarrollo de

procesos ya existentes de aplicacion en el corto y mediano plazo.

* Desarrollo: Orientado al desarrollo de acciones de especializacién y/o
profundizacién de las competencias en el largo plazo. Procede también
en los casos en lo que los resultados demuestran que las personas al
servicio del Estado cuentan con las competencias necesarias y

suficientes para el adecuado desarrollo del puesto.

Cabe sefalar que el presente Plan de Desarrollo de Personas 2016, se
concentrara en atender el Preventivo y Correctivo; sin embargo, se
considerara los recursos presupuestales requeridos para atender las

actividades de induccion.

5.4. Tipos de Capacitacion

Formacion laboral: Tiene por objeto capacitar a los servidores en cursos,
talleres, seminarios, diplomados u otros que no conduzcan a grado
académico y que permitan el corto plazo, mejorar la calidad de su trabajo y

los servicios que prestan a la ciudadania.

Estan comprendidas en la formacion laboral, la capacitacién interinstitucional
y las pasantias, organizadas con la finalidad de trasmitir conocimientos de

utilidad general a todo el sector publico.

Formacion profesional: Conlleva a la obtencién principalmente, del grado

académico de maestrias en areas requeridas por la Entidad.




5.5.

5.6.

Para efectos del presente Plan, solo se atenderan las necesidades de

capacitacion de tipo formacién laboral.

Compromisos asociados a la capacitacion

Los servidores que se beneficien con las acciones de capacitacion, deberan

como minimo:

v

Comprometerse a permanecer en la entidad o devolver el integro del
valor de la capacitacion, o en su defecto el remanente segun
corresponda.

Aprobar o cumplir con la calificacion minima establecida por la Oficina
General de Recursos Humanos o entidad formadora.

Sujetarse a las penalidades establecidas en caso de incumplimiento.
Cumplir con los requerimientos de evaluacion de la capacitacion que le
sean solicitados.

Trasmitir los conocimientos adquiridos con los demas servidores del
Ministerio de Cultura, en caso la Oficina General de Recursos Humanos,

lo estime pertinente.

Seguimiento

Cuando el Ministerio de Cultura autorice la participacién de su personal en

cursos a ser desarrollados por terceros, externos al Ministerio de Cultura, la

Oficina General de Recursos Humanos debera tener en cuenta lo siguiente:

La presentacion de la constancia de participacion y/o certificado otorgado
por la institucién académica que incluya la calificacion obtenida, recibo de
pago, asi como cualquier otro documento que acredite su asistencia y

evaluacion, adjunta a la respectiva solicitud.

Asegurar la réplica de la capacitacién recibida, por lo menos, al personal

del 6rgano al que pertenece el trabajador, la misma que sera evaluada por




sus propios companferos de labores e incorporada dicha accion una vez

culminada, a su legajo personal.

En el caso que el Ministerio de Cultura autorice la participacion de su
personal en acciones de capacitacion contempladas en el PDP 2016, la

Oficina General de Recursos Humanos debera:

= Verificar la asistencia a los cursos, seminarios y/o talleres dictados.

*» Gestionar la entrega de constancias de participacién o certificados a
los servidores capacitados.

= Llevar un registro intemo de la capacitacion recibida por cada servidor
donde se consigne, como minimo el nombre de la persona capacitada,
el tipo de capacitacion recibida, la materia, duracion el proveedor y el
costo. cada unidad organica que es capacitado, con datos que
contengan: nombre del servidor a capacitar, denominacion del curso y
entidad que brindarda la capacitacion. Asimismo, de ser necesario
finalizada la capacitacion, el asistente presentara un informe de los
resultados obtenidos. Esta informacion sera incorporada en cada
legajo personal.

= Se generara un registro para el seguimiento de las acciones que se
deriven del Plan Anualizado, en el que contenga como minimo: el
nombre del servidor, la asistencia a capacitaciones, tiempo, horas de

capacitacion.
5.7. Estrategias para la implementacion del PDP Anualizado 2016
De acuerdo a la informacion obtenida, el Ministerio de Cultura a fin de
implementar el presente Plan de Desarrollo de Personas impulsara la

implementacion de las siguientes estrategias:

a. Segun modalidad, pueden ser:
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« Programas educativos de formacién laboral en la modalidad presencial
e Programas educativos de formacion laboral no presencial {virtual),
= Programas con modalidad mixta.
b. Segun contenidos, estos pueden ser:
¢ Pueden ser transversales es decir invelucra al conjunte de trabajadores
0 a un significativo grupo de trabajadores
e Especializados cuando son propios de actividades para profundizar

contenidos o actualizacion.

Para ello, la entidad promovera la suscripcion de convenios de colaboracion
con entidades formadoras de prestigio, en caso de no contar con ello el

requerimienio sera directo.

Se tendra especial atencion a las actividades de capacitacion y de formacién
gue brinda la Escuela Nacional de Administracion Publica como drgano de
linea de la Autoridad Nacional del Servicio Civit - SERVIR que fiene por
misidn formar y capacitar en temas de administracion y gestion publica a
servidores publicos. La Escuela prioriza su accionar en el ambito
subnacional, es decir, en gobiernos regionales y locales en temas de ética y

servicio al ciudadano,

Se tendra en cuenta las modalidades formativas consideradas por la Escuela
Nacional de Administracién Publica (ENAP) especificamente el Programa
intensivo para Directivos para el desarrollo en las diversas competencias
para liderar equipos e impulsar procesos que pongan en marcha las

decisiones politicas emprendidas desde los diferentes sectores del pais.

Asimismo, las capacitaciones que se brinden por la ENAP a partir de las
prioridades en la implementacion de politicas que establezca ia Autoridad

Nacional del Servicio Civil seran incorporadas al PDP anualizado 2016.

También se promovera la participacidon de servidores de la entidad con

experiencia en docencia en universidades.




VL. EVALUACION

6.1. Evaluacion Diagnéstica:

Conforme al Plan Quinquenal 2012 — 2016 se establecié que las
modalidades de evaluacion se realizarian en base a las acciones
previstas en los Planes anualizados como evaluaciones desempefio y
seguimiento posterior de las capacitaciones impartidas. Uno de los
principales limitantes fue la no aplicaciéon de la Evaluacion del

Desempeiio.

En tal sentido, se tiene que comparativamente los indicadores propuestos

para la evaluacion tienen como resultados los siguientes:

781 T No 84

2012
2013
2014 982 22 No. 939
2015 506 9 No 120

No se tiene informacion respecto al afio 2013, segun fuente de
informacion SERVIR no se habria presentado el PDP 2013.

Respecto a los afios 2014 y 2015 la mayor parte de los cursos se
desarrollaron en el segundo semestre y solo un curso en el primer

semestre, respectivamente.

Se hace necesario la implementacién de estudios de Clima
organizacional, encuestas de satisfaccion entre otros a fin de profundizar
los estudios que pemmitan caracterizar a los servidores y a la entidad.

Las evaluaciones de los Planes Operativos Institucionales constituyen una

de las principales fuentes de informacion respecto a las metas

alcanzadas.




6.2. ldentificacion de necesidades de capacitacion

El Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP
Anualizado 2016, del Ministerio de Cultura, fue elaborado en base a
reuniones de trabajo y de asistencia técnica a las Unidades orgéanicas
considerando:

- Competencias de las Direcciones

- Procesos que tienen a su cargo (leniendo como referencia la

informacion de mapeo de procesos - avance)
Para el levantamiento de necesidades de capacitacion se tomo en cuenta

la siguiente informacion:

a. Plan Estratégico Institucional.

b. Plan Operativo Institucional (metas, actividades y tareas por area).

¢, Identificacion de problemas puntuales que se puedan solucionar con
capacitacion.

La identificacion de principales brechas de necesidades de capacitacion

fue determinada por los responsables de cada unidad organica, en los

formatos disefiados para dichos fines; para el procesamiento de la

informacién se considerd 1o siguiente:

a. Que la capacitacion tenga relacion directa con las funciones reales
del puesto.

b. Que la capacitacion solicitada sea de actualizacion y/o reforzamiento
para &l solicitante.

¢. Que la capacitacion no forme parte del perfil minimo del solicitante.

Se realizd Asistencia Técnica para la identificacion de necesidades de

capacitacion para la formulacion del PDP 2016:

= Asistencia Técnica Directa: con los responsables de capacitacién de
las Direcciones Generales de la sede central:

Viceministerio de Patrimonio Cultural e Industrias Culturales




- Direccion General de Museos
- Direccion General de Patrimonio Cultural.
- Direccion General de Defensa del Patrimonio Cultural
- Direccion General de Patrimonio Arqueolégico Inmueble
- Direccion General de Industrias Culturales y Artes
Viceministerio de Interculturalidad
- Direccion General de Ciudadania Intercultural
- Direccion General de los Derechos de los Pueblos Indigenas
*= Asistencia Técnica mediante Videoconferencia: con las Direcciones
Desconcentradas de Cultura.

Direcciones Desconcentradas de Cultura Pasco

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Cajamarca
- Direcciones Desconcentradas de Cultura Tacna

- Direcciones Desconcentradas de Cultura San Martin
- Direcciones Desconcentradas de Cultura Piura

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Huanuco

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Ayacucho
- Direcciones Desconcentradas de Cultura Ica

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Puno

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Ancash

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Amazonas
- Direcciones Desconcentradas de Cultura La Libertad
- Direcciones Desconcentradas de Cultura Moquegua
- Direcciones Desconcentradas de Cultura Arequipa

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Tumbes

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Loreto

- Direcciones Desconcentradas de Cultura Ucayali

Se realizo el acompafiamiento técnico a todas las unidades organicas de
la sede central en la elaboracidon de sus matrices de diagnostico de
capacitacion, y las Direcciones Desconcentradas de Cultura Callao,

Huancavelica, Madre de Dios y Apurimac, que no pudieron conectarse se
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ha efectuado la asistencia técnica mediante via telefonica y correo

electrénico.

Dentro del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion se evidencian
cursos de capacitacion de demanda comin, los que se aplicaran como

cursos fransversales.

El Plan de Desarrolio de Personas al Servicio del Estado — PDP
Anualizado 2016, del Ministerio de Cultura, sera flexible a las prioridades
de mayor relevancia, pudiéndose incorporar contenidos fematicos que
surjan en el transcurso del afo, los cuales deberan guardar relacion con el
Plan Operativo Institucional y Objetivos Institucionales, que se encuentren
debidamente justificados y que cuenten con la aprobacion del Comiié del
PDP establecido.

Las necesidades de capacitacion identificadas seran atendidas a través
de capacitaciones para el cierre de brechas de conocimientos y resultades
y para el desarrollo de competencias transversales, en un total de 38

consignadas en el Anexo N° 4.

6.3. Metas e Indicadores de Evaluacion

Es importante indicar que las Metas e Indicadores establecidas en el Plan

Quinguenal Institucional 2012 -- 2016, fijaban las siguientes:

¢« Reducir las brechas de conocimientos y habilidades funcionales en
las diferentes Oficinas del Ministerio de Cultura que se haya

identificado demandas vinculadas al cumplimiento de su misidon y/u

objetivos propios de la Unidad Organica.
Indicador: Nimero de personas capacitadas por Oficinas y unidades

funcionales.




Reducir brechas de competencias laborales de los colaboradores que
hayan obtenido una calificacion de menos 70% de logro en la
evaluacion de desempefio que se desarrolle.

Indicador: Niumero de personas evaluadas que superan la calificacion
del 70% de logro en las evaluaciones de competencias anuales.
Lograr una gestion de alta calidad que asegure el cumplimiento de los
fines institucionales.

Indicador: Porcentaje de horas de capacitacién que se brinde al

personal del Ministerio de Cultura.

La Decima Disposicién Complementaria Final del Reglamento General
de la Ley N° 30057 aprobado mediante Decreto Supremo N° 040-2014-
PCM dispone que la aplicacion del sub sistema de gestion del
rendimiento de las entidades puUblicas se realizara bajo los criterios de

gradualidad y progresividad conforme asi lo establezca SERVIR.

Mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 267-SERVIR-PE el
Ministerio de Cultura se incorpora al segundo grupo entidades
priorizadas para la implementacion del Modelo de Gestion del
Rendimiento en su etapa Piloto Fase 1, por ello la medicién de las
brechas de competencias laborales determinada a través de la valuacion

del desempefio debera ser reformulada.

A fin de poder cuantificar el cumplimiento de los objetivos propuestos en
el presente Plan, se ha disefiado la Matriz de Metas e Indicadores
(Anexo N° 3) que establece las metas para cada objetivo especifico y la

estrategia de medicién para su cumplimiento.

Asimismo, se tendra en cuenta:




VIL.

- Descripcion de la necesidad / fundamento de la capacitacion
identificada que responde a un problema identificado / la
subsistencia o superacion del problema identificado.

- NUmero de personas capacitadas por Direcciones/Oficinas o
Unidades Organicas.

- Horas de capacitacion recibidas por servidor beneficiario de la
capacitacion.

- Relacién directa entre la capacitacion y el cumplimiento de metas de
la Direcciones/Oficinas o Unidades Organicas.

- Oftras que se definan aplicables antes de iniciada la capacitacion.

Conforme lo dispone el Articulo 12 del Reglamento General de la Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil, aprobado mediante Decreto Supremo N°
040-2014-PCM, la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
del Ministerio de Cultura, tiene las responsabilidades de planificar,
ejecutar, Evaluar la capacitacion recibida, de acuerdo con lo establecido

en las normas correspondientes, entre otras.

La Oficina General de Recursos Humanos remitira un Informe Trimestral
y Anual sobre las acciones de capacitacion realizadas teniendo como
contenido minimo:

Beneficiarios de la capacitacion, genero, régimen laboral, Direccion
/Oficina a la que pertenece, tipo de actividad de capacitacion fecha,

lugar, tiempo de duracién en horas, costo de la capacitacion, entre otros.

ACCIONES DE CAPACITACION

Para el presente afio se realizard de acuerdo a las siguientes consideraciones:

Los Lineamientos seran establecidos por la Oficina General de Recursos

Humanos, en concordancia con la normativa de SERVIR vigente a la fecha.
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* Los pedidos de capacitacion que sean presentados por los distintos érganos
debera estar contenidos en el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP —
2016 (Plan de Desarrollo de las Personas PDP Anualizado 2016).

= La programacion de las acciones de capacitacion seran comunicada por la
Oficina General de Recursos Humanos a través del Area de Capacitacion, con
no menos de un mes de anticipacion a la Unidad Organica responsable a fin
de iniciar el tramite de implementacion.

* Los pedidos de capacitacion que no se encuentren contenidos en el Plan de
Desarrollo de la Persona — PDP 2015 y no irroguen gasto al Estado, seran
solicitadas a la Oficina General de Recursos Humanos para su posterior
evaluacion y aprobacion por el Comité de Elaboracién del PDP y posterior

incorporacion en el PDP anual.

En el caso de los cursos organizados por la Escuela Nacional de Administracion
Publica (ENAP) en virtud de las prioridades en la implementacion de politicas que
establezca la Autoridad Nacional del Servicio Civil seran incorporadas al PDP

anualizado 2016, conforme a los mecanismos vigentes.

Para atender los objetivos de capacitacién propuestos, se han construido
instrumentos que permitan contar con informacion base y procedimiento para la

implementacion de las acciones de capacitacion. (Anexo N° 4)

=  Denominacion de la accion de capacitacion
* Fuente de Financiamiento

= Tipo de Accion de capacitacion

= Numero de Beneficiarios

= Inversion por Beneficiarios Referencial

= Presupuesto
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IX.

Vi

FINANCIAMIENTO

Las acciones anuales de capacitacion contempladas en el Plan de Desarrollo
de las Personas anualizado correspondiente al afio 2016 tiene un costo
aproximado de S/. 367,320.00 (trescientos sesenta y siete mil trescientos
veinte con 00/100 soles), el mismo que sera ejecutado segun disponibilidad

presupuestal del Ministerio de Cultura.

Asimismo, a través de las Direcciones /Oficinas competentes, se podra
canalizar la obtencion de donaciones, transferencias o convenios con

organismos o entidades nacionales o extranjeras.

Excepcionalmente, la Autoridad Nacional de Servicio Civil — SERVIR podra
atender solicitudes de financiamiento conforme a lo establecido en el
Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

La estructura de gastos de acuerdo a los 6rganos que comprende el Ministerio
de Cultura para el Plan de Desarrollo de las Personas anualizado

correspondiente al afio 2016.

ANEXOS

Anexo N° 1: Encuesta de Satisfaccion

Anexo N° 2: Encuesta Semestral de Resultados de Capacitacion
Anexo N° 3: Matriz de Metas e Indicadores de Evaluacion

Anexo N° 4: Acciones de Capacitacion




Anexo N° 1: Encuesta de Satisfaccion

Fecha: . HOma: e
NOMDBre del INStrUCOr PrOVEEUON ..o o ittt et ree e e s et e et e e e ete e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s v s e e en
Por favor lea las siguientes afimaciones y exprese su grado de acuerdo con las mismas usando esta escala.
Marque sus respuestas con una X.

4 = Total acuerdo 3 = De acuerdo 2 = en desacuerdo 1 = Total desacuerdo

i. Objetivosy a. Se cumplieron los o'bjetivos del curso.
contenidos del b. Los contenidos de curso son coherentes con los objetivos del curso. 1234
Programa
2. Materiales c. Los materiales tiene buena presentacién y organizacian. 1234
{ s6lo sirecibié materiales) | d. Los materiales permiten profundizar las teméticas del curso. 1234

Hd

3. Recursos Los equipos audiovisuales utilizados contribuyeron a mejorar mi aprendizajeen | 1234
Visuales el curso.

4. Instructor f. Las explicaciones del instructor son claras y comprensibles. 1234
g. Elinstructor generd un ambiente de participacién. 1234
h. El instructor usd eficientemente el tiempo. 1234
i. Elinstrucior atendié adecuadamente las preguntas de los participantes. 1234
j- Elinstructor evidencié dominio del tema. 1234
k. Me gustaria volver a trabajar con este instructor. 1234
I

El curso ha utilizado una metodologia basada en analisis de casos o intercambio 1234
de ideas que generaron aprendizaje. 1234

m. Durante el curso se realizaron ejemplos practicos o ejercicios de aplicacion en
mis funciones diarias,

5. Metodologia

6. Duracidn n. La duracién del curso fue apropiada. 1234
7. Ambiente de o. Las condiciones ambientales (iluminacion, espacio) favorecieron mi aprendizaje. 1234
Trabajo p. Los recesos sirvieron para gque yo y ofros participantes descansemos y| 1234
socialicemos.
8. Intencién de g. Piense aplicar lo aprendido en mi trabajo. 1234
Aplicacién r. Los conceptos, metodologias y herramientas analizadas en ef curso, son 1234
aplicables a mi {rabajo. 1234
5. Eleurso me ha generado algunas ideas que pienso poner en practica en mi
trabajo.
9. Autoeficacia t. Me siento listo ¢ preparado para aplicar lo aprendido en mi trabajo. 1234
u. Este curso ha aumentado mi seguridad en el tema, 1234
v. Tengo la seguridad que me ird bien cuando aplique lo aprendido en mi trabajo. 1234
10. Favorabilidad del | w. Dispongo del tiempo necesario para aplicar lo aprendido en mi trabajo. 1234
entorno x. Dispongo de los recursos necesarios para aplicar lo aprendide en mi trabajo. 1234
y. Pienso que mi jefe / compafieros me pueden apovyar a aplicar lo aprendido en mi 1234
trabajo.
2, Considero que mi entomo de trabajo favorece la aplicacién de aprendizajes. 1234
11. Percepcion aa. El curso de capacitacion satisfizo mis expectativas y necesidades. 1234
Global bb. Recomendaria este curso a otras personas. 1234
25
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Anexo N° 2: Encuesta Semestral de Resultados de Capacitacion

Tema de la Capacitacion:

Area y/o Direccidn:

Régimen Laboral:

Apellidos y Nombres:

Cargo:

A continuacidn margue con un X la opeidn gue se ajuste mejor a su opinidn en relacidn a la capacitacion que ha recibide el citado

trabajador

ta capacitacidn recibida por el servidor, ha
repercutido en su desarrollo profesicnal.

La capacitacion recibida por el servidor, ha
repercutido en el cumplimiento de los
objetivos del drea.

Explique:

£Qué acciones formativas ha desarroliado el servidor capacitado para transferir los conocimientos aprendidos a los demas

servidores?

éDe qué manera ha mejorado el area a raiz de la capacitacidn recibida por el servidor?
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