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Resumen Ejecutivo

Durante los ultimos afios, el Estado peruano continta implementando el Servicio civil
meritocratico como parte de la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica conforme a lo establecido en el Decreto Supremo N.° 004-2013. En ese
sentido, la administracion de los recursos humanos en todos los niveles de gobierno
cuenta con un parametro establecido para su ejecucion conforme a las disposiciones
establecidas por la Autoridad Nacional del servicio Civil (SERVIR), ente rector del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos (SAGRH), toda vez que en
dichos niveles de gobierno. El recurso humano directivo es el que define los objetivos,
formulan los planes y politicas, asignan recursos y los gestionan a través de procesos,
con la finalidad de brindar servicios de calidad a las personas y sociedad en general.
La ciudadania demanda servicios de calidad a las entidades publicas, por esa razon,
las entidades realizan esfuerzos para satisfacer las necesidades de bienes y servicios,
garantizando que dicho servicio sea de calidad, equitativo y oportuno. Para ello, la
gestion del talento humano de las organizaciones debe ser eficiente, y a través de la
gestion efectiva del proceso de capacitacion de los servidores civiles se convierte en

una herramienta importante.

La gestion de los recursos humanos a través de la gestion de la capacitacion permite
que los servidores tengan un mejor desempefio, mejoren sus habilidades y
competencias, situacion que genera valor publico en la gestién de sus funciones, y en
consecuencia impacta en la ejecucion de procesos de gran envergadura a nivel de los
gobiernos subnacionales. Por esta razén, los Planes de Desarrollo de las Personas
(PDP) tienen como finalidad mejorar el planeamiento de las acciones de capacitacion
y evaluar a sus servidores publicos, mediante procesos estandarizados, conforme a lo
sefialado en el Reglamento de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, dado que este
proceso es relevante porque se orientan a promover el desarrollo y actualizacion

profesional de los servidores pablicos en el Perd.

Los Planes de Desarrollo de las Personas (PDP) son presentados anualmente, en el

caso de los gobiernos locales, se ha identificado que presentan una baja ejecucion,



debido a que, en el afio 2022, solo el 3.7% de las municipalidades cumplieron con
desarrollar y ejecutar dichos planes, el diagndstico indica que existe una limitada
asignacion y distribucion equitativa de los recursos humanos y financieros para
implementar las acciones de capacitacion en los gobiernos locales. Conforme a la
informacidn proporcionada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR),
se aprecia gque, de un total de 1,872 gobiernos locales (196 municipios provinciales y
1,676 municipalidades distritales) segun INEI (2020), 72 de ellas presentaron su PDP
a SERVIR y las ejecutaron.

De acuerdo con el Ministerio de Economia y Finanzas y SERVIR, la ejecucion
presupuestal en “Servicio de capacitacion y perfeccionamiento” en el afio 2019
alcanzo el importe de S/174 millones, con un ratio de ejecucion del 89.9% respecto al
Presupuesto Institucional Modificado (PIM). Mientras que el Gobierno Nacional
ejecutd el mayor porcentaje del presupuesto en capacitacion y perfeccionamiento: S/
162 millones, equivalentes al 93.2% del total. Sin embargo, los Gobiernos Regionales
y Locales tan solo ejecutaron un 6.8% del gasto total, con montos iguales a S/ 6.2
millones y S/ 5.6 millones, respectivamente. En ese sentido, encontramos que existe
una limitada ejecucion de los PDP y de las acciones de capacitacion en los Gobiernos
Locales en el periodo 2019-2023.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar los
factores que limitan la gestion de capacitacion y ejecucién del PDP en los Gobiernos
Locales de Lima Metropolitana periodo 2022-2023. A partir de ello se proponen
acciones de mejora que permitan optimizar la gestién de capacitacion en los Gobiernos

Locales, con la finalidad de mejorar el desempefio de los servidores publicos.

Finalmente, para tal fin se disefié un estudio cualitativo, exploratorio, con la técnica
de estudio de caso y la aplicacion de entrevistas a profundidad realizado a los

servidores y funcionarios publicos de los Gobiernos Locales de Lima Metropolita.

Palabras Claves: Servicio Civil, Proceso de Capacitacion, Gestion de Recursos
Humanos, Valor Publico y Gobiernos Locales.
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Capitulo I. Introduccion

En el ambito de la gestion publica, los Planes de Desarrollo de las Personas (PDP) y
las acciones de capacitacion ejercen un papel fundamental para mejorar la calidad de
los servicios ofrecidos por las instituciones estatales, en particular de los Gobiernos
Locales, de tal manera que se puedan cumplir con los objetivos institucionales. En el
Peru, la aplicacion de los PDP esta regulada segtn el D.S. N° 009-2010-PCM, el cual
busca mejorar el planeamiento de las acciones de capacitacion y la evaluacion de los
servidores publicos a través de procesos estandarizados.

A pesar de la importancia de los PDP y de las acciones de capacitacion, se ha
identificado una baja ejecucién de dichos planes y acciones de capacitacion en los
Gobiernos Locales. Segun las estadisticas de la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), solo el 3.7% de las municipalidades cumplieron con desarrollar y ejecutar
sus planes en el afio 2022. Esta baja ejecucidn se deberia principalmente a una limitada
gestion, asignacion y distribucién equitativa de los recursos humanos y financieros
para implementar las acciones de capacitacion por parte de las autoridades de los

Gobiernos Locales.

Los recursos humanos componen el principal activo que crea valor en el Estado, a
razén de que los servidores publicos asumen importantes responsabilidades en la
gestion publica. En ese sentido, la gestion de la capacitacion coadyuva a mejorar las
habilidades, desempefio y conocimientos de los servidores publicos, agregando valor
publico en la gestion de sus funciones y responsabilidades, el cual genera un impacto
en la ejecucion de los procesos de los gobiernos locales.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar los
factores que limitan la gestion de capacitacion y ejecucion del PDP en los Gobiernos
Locales de Lima Metropolitana periodo 2022-2023. A partir de ello se proponen
acciones de mejora que permitan optimizar la gestién de capacitacion en los Gobiernos
Locales, asi como fortalecer la planificacion estratégica, descentralizar los recursos,

mejorar la gestion financiera, implementar sistemas de evaluacion, fomentar la cultura



del aprendizaje y proponer acciones de mejora continua, con la finalidad de mejorar

el desempefio de los servidores publicos.

En tal sentido, el presente documento esta organizado por seis capitulos. En el capitulo
| comprende la introduccion, el capitulo Il contiene el planteamiento del problema,
que a su vez esta conformado por el antecedente, formulacion del problema, objetivos,
justificacion, delimitacion, limitacion y alcances. En el capitulo 11l se presenta el
marco conceptual, el mismo que sirve de base para analizar la gestion la capacitacion
y la de ejecucion de los PDP en los Gobiernos Locales en el Peru, en el cual se
desarrollan los conceptos teoricos de los temas mas relevantes del estudio. En el
capitulo IV se ubica el marco metodoldgico, mediante el cual se establece la
metodologia, el tipo y alcance de investigacion, asimismo se definen las caracteristicas
del disefio de investigacion cualitativa, los instrumentos y su validacion por parte de
expertos, el calculo del tamarfio de la poblacion y muestra, asi como el procedimiento
de la investigacion, para el uso de la informacion. En el capitulo V, se desarrolla el
diagndstico situacional de la gestion de capacitacion y la ejecucion de los PDP en los
Gobiernos Locales de Lima Metropolitana, describiendo la problematica, barreras,
obstaculos y dificultades en la ejecucion de la gestion del proceso de capacitacion.
Finalmente, en el capitulo VI se presentan las propuestas de mejoras en la gestion de
la capacitacion en los Gobiernos Locales en lima Metropolitana, con la articulacion de
la gestion presupuestal de los PDP, fortaleciendo la planificacién estratégica,
descentralizando los recursos, implementando sistemas de evaluacion y proponiendo

acciones de mejora continua.



Capitulo I1. Planteamiento del Problema

2.1. Antecedentes

En el afio 2008, a traves del Decreto Legislativo N.° 1025, el Congreso de la Republica
aprobd las Normas de Capacitacion y Rendimiento para el Sector Pablico, el cual en
su Articulo 2° sefiala: “La capacitacion en las entidades publicas tiene como finalidad
el desarrollo profesional, técnico y moral del personal que conforma el sector publico.
La capacitacion contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados a los
ciudadanos y es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos

institucionales, a través de los recursos humanos capacitados”.

Mediante el Decreto Supremo N.° 009-2010-PCM, se aprobd el Reglamento del
Decreto Ley N.° 1025-2013, a través del cual se establecen los procedimientos para el
desarrollo y ejecucion de acciones de capacitacion y evaluacién del desempefio para
los servidores publicos, el cual sefiala en el articulo 3° que los PDP) deben contener
los objetivos generales de desarrollo de las personas, relacionados con los
instrumentos de gestion multianual con que cuente la entidad, en particular, el Plan
Estratégico Institucional (PEI), el Plan Operativo Institucional (POIl) y el presupuesto.
Asimismo, menciona que los PDP tendrian una vigencia de cinco afios y que todas las
entidades publicas deberan presentar a SERVIR su PDP de manera anual, donde se
detalla el planeamiento de la implementacién de acciones para el desarrollo de las
personas, los cuales debian ser presentados de manera obligatoria dentro de los treinta

(30) primeros dias calendario del afio.

El Gobierno peruano en el afio 2013, aprobo6 la Ley del Servicio Civil, a través de la
Ley N.° 30057, mediante el cual se norman los procesos de capacitacion en las
entidades publicas en el Perq, con la finalidad de buscar la mejora del desempefio y de
las capacidades de los servidores civiles, de tal manera que se brinden servicios de
calidad a los ciudadanos, dado que la gestion de capacitacion es una estrategia
importante para alcanzar el logro de los objetivos de las entidades publicas. La

capacitacion en el servicio civil peruano esta definida, segin la Resolucion Presidencia



Ejecutiva (RPE) N.° 141-2016-SERVIR-PE, como el proceso que busca la mejora del
desempefio de los servidores civiles, a través del cierre de brechas o desarrollo de
competencias 0 conocimientos, la cual debe estar alineada al perfil del puesto del
servidor y/o a los objetivos estratégicos de la entidad. Como por ejemplo los tipos de
capacitacion son Formacion Laboral y Formacion Profesional, cabe precisar que

ambos tipos se desarrollan a través de Acciones de Capacitacion (cursos y /o temas).

2.2. Definicién de la problemética

Las instituciones del Estado brindan servicios en beneficio de los ciudadanos, los
cuales favorecen el desarrollo de las comunidades a nivel nacional, conforme a lo
establecido en el articulo 44 de la Constitucion Politica del Pert. Asimismo, a nivel
del gobierno local las municipalidades distritales gestionan sus recursos (financieros
y econdmicos) asignados para el desarrollo del distrito. Las municipalidades proveen
servicios basicos a la comunidad, por esta razon es menester que el desempefio y
rendimiento de los servidores civiles que trabajan en los municipios, desarrollen
habilidades, competencias y cuenten con el conocimiento necesario para una gestion
efectiva de sus procesos. Sin embargo, segun la informacién de SERVIR, solo 72
municipalidades distritales de un total de 1,676, conforme al INEI (2020), gestionan
el proceso de capacitacion para su personal, a su vez cumplen con presentar y ejecutar
su PDP ante el ente rector. Esta situacion refleja que solo el 4.30% de las
municipalidades distritales cumplen con ejecutar el proceso de capacitacion, y que, en
consecuencia, los servidores civiles de las municipalidades tendrian un rendimiento
deficiente debido a que no son capacitados bajo estandares establecidos en la Directiva
“Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las entidades publicas™ de

SERVIR.

Sumado a esto, segun Honores, Vargas, Espinoza y Tapia, en lo que se ha evidenciado
que la capacitacion influye en un 67% en el desempefio de los trabajadores, en el
ejercicio de sus funciones y en consecuencia la capacitacion incrementa la eficiencia
del trabajador, la calidad en la toma de decisiones y en conocimientos relacionados a

las actividades conforme al perfil del trabajador (2020, pag. 405). En ese sentido, es



importante tratar la presente problematica, la cual no ha sido abordada a nivel de los

gobiernos locales.

2.3. Preguntas de Investigacion

2.3.1. Pregunta Principal

¢Cuales son los factores que limitan la efectiva gestion de la capacitacion y ejecucion
de los Planes de Desarrollo de Personas en los Gobiernos Locales de Lima
Metropolitana y qué estrategias y acciones efectivas mejorarian la gestion de la
capacitacion y la ejecucion de los Planes de Desarrollo de Personas?

2.3.2. Preguntas Secundarias

e ;Qué factores dificultan la implementacion efectiva de los Planes de
Desarrollo de las Personas en los Gobiernos Locales de Lima
Metropolitana?

e ;Cudles son los factores que dificultan la gestién de recursos humanos en
los Gobiernos Locales de Lima Metropolitana?

e ;Cudles son las acciones y estrategias efectivas para mejorar la gestion de
capacitacion y la ejecucion de los Planes de Desarrollo de Personas en los
Gobiernos Locales de Lima Metropolitana?

2.4. Objetivos

2.4.1. Objetivo General

Identificar los factores que limitan la efectiva gestion de la capacitacion y la ejecucion
de los Planes de Desarrollo de Personas en los Gobiernos Locales de Lima
Metropolitana y proponer acciones Yy estrategias para mejorar la gestion de

capacitacion y la ejecucion de los Planes de Desarrollo de Personas.

2.4.2. Objetivos Especificos

e ldentificar los factores que dificultan la implementacién efectiva de los Planes
de Desarrollo de Personas en los Gobiernos Locales de Lima Metropolitana.
e Analizar los factores que dificultan gestion de Recursos Humanos en los

Gobiernos Locales de Lima Metropolitana.



e Proponer las soluciones y estrategias efectivas para superar los obstaculos en
la efectiva gestion y ejecucion de los Planes de Desarrollo de Personas y de las

acciones de capacitacion en los Gobiernos Locales de Lima Metropolitana.

2.5. Justificacion

En base a las disposiciones referidas en la Politica de la Modernizacion de la Gestion
Pablica (D.S. N° 004-2013-PCM), se sefiala que uno de sus pilares es el servicio civil
meritocratico, lineamiento que esta relacionado a la gestion de los Recursos Humanos
de las instituciones publicas. En base a este lineamiento, se establece que un mayor
mérito exige una mayor profesionalizacion y capacidad técnica del servicio publico;
es decir, que los servidores requieren de una mayor capacidad de responder a cambios
estratégicos de gobierno y atender de forma dptima las demandas de la ciudadania.

Los Gobiernos Locales desempefian un papel importante para el desarrollo y bienestar
de las comunidades y de los ciudadanos, por dicha razén, es relevante conocer los
factores que dificultan la ejecucion de los PDP y las acciones de capacitacion, para
optimizar la gestion del talento de los servidores publicos de dichas entidades, el cual
permitird mejorar la calidad de los servicios publicos de las municipalidades,

atendiendo mejor las necesidades de su poblacion.

Asimismo, segun las politicas definidas por SERVIR, los PDP y las acciones de
capacitacion fueron disefiados para impulsar el crecimiento y desarrollo de personas a
nivel del Estado peruano, sin embargo, existen evidencias en donde se identifican
obstaculos que impiden una efectiva implementacion de dichos planes en los
Gobiernos Locales; por esta razén, es pertinente abordar la presente investigacion,
para mejorar el alcance de los objetivos y metas de dichas entidades, que permita
lograr una mayor eficacia en la gestion publica. De ahi que es relevante que el estudio
pueda garantizar una asignacion equitativa de recursos para la capacitacion,
fortalecimiento de las capacidades del personal y promover una mayor autonomia en
la asignacion de recursos en los Gobiernos Locales, con el proposito de reducir brechas

y mejorar los servicios a los ciudadanos.



En ese sentido, la presente investigacion brindara nuevos aportes y conocimientos a la
gestion publica, porque permitira identificar areas de mejora en la gestion de los
recursos humanos de los Gobiernos Locales, estableciendo acciones y/o estratégicos
que coadyuve a mejorar la efectividad de los PDP y capacitacion a los servidores
publicos, implementando practicas mas eficientes y buscando fortalecer la capacidad

de gestion de dichas entidades locales.
2.6. Delimitantes, limitaciones y alcances

2.6.1. Delimitacion espacial

El trabajo de investigacién se delimita a los procesos de ejecucion de los Planes de
Desarrollo de las Personas y las acciones de capacitacion en los Gobiernos Locales en
el periodo 2022-2023, el cual abarca a 1,872 municipalidades a nivel nacional,
incidiendo sobre la gestion de 72 gobiernos locales que cumplieron en informar y
ejecutar los PDP a SERVIR, y en el afio 2022, de los cuales se considera la gestion de

los PDP en los Gobiernos Locales de Lima Metropolitana.

2.6.2. Limitaciones temporales

Dificultades para disponer de informacion respecto a la ejecucion presupuestal de los
Planes de Desarrollo de las Personas y de las acciones de capacitacion de los
Gobiernos Locales de Lima Metropolitana en el periodo del afio 2022-2023, por dicho
motivo, se solicitd a SERVIR acceso a dicha informacién, en el marco la Ley de

Transparencia y acceso a la informacion.

2.6.3. Limitaciones sociales

El estudio se realizara a los funcionarios: jefes de las Oficina de Recursos Humanos o
el que haga de sus veces y a los ejecutores de la Gestion de los procesos de
capacitacion en los Gobiernos Locales de Lima Metropolitana pertenecientes a los
distritos de: San Juan de Lurigancho, Chorrillos, Santiago de Surco, Pachacamac,
Jesus Maria y Lince, a través de entrevistas, se busco conocer las causas por la que no
han presentado su Plan de Desarrollo de las Personas ante SERVIR y quienes si lo

hayan gestionado.



2.6.4. Alcances

El alcance de la presente investigacion es a nivel de los Gobiernos Locales de Lima
Metropolitana, debido a que se realizard una propuesta de acciones y lineamientos
estratégicos para la mejora en la Gestion de los PDP y de las acciones de capacitacion

en los Gobiernos Locales a nivel nacional.



Capitulo I11. Marco teorico conceptual

3.1. Enfoque tedrico de la capacitacion

En el &mbito internacional, entidades como la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), sefalan la necesidad de mejorar la capacitacion y formacion de los trabajadores
del sector publico, debido a que son elementos fundamentales para la mejora de la
calidad y de la eficiencia de los servicios publicos, a través de la reduccién de los
costos administrativos y la satisfaccion de los usuarios. La falta de una capacitacion
adecuada puede ocasionar un impacto negativo en la productividad y rendimiento
laboral de los trabajadores del sector pablico. Asimismo, la Comisién Econdémica para
América Latina y el Caribe (CEPAL) menciona que la inversion en capacitacion y
formacion para los trabajadores del sector publico son esenciales para mejorar la
calidad y eficiencia de los servicios publicos, fortalecer la capacidad institucional y
mejorar la gestion de politicas publicas.

De acuerdo llelah & Ali (2019), las organizaciones se centran en el desarrollo de
recursos humanos para mejorar el rendimiento de los empleados y en Ultima instancia,
de la propia organizacion. La capacitacion y el desarrollo del personal se implementan
de diversas maneras, algunas de las cuales generan resultados inmediatos a corto
plazo, mientras que otras ofrecen beneficios efectivos a largo plazo para el rendimiento
del empleado, desarrollar la formacion del personal en aspectos como el servicio, la
formacion en el trabajo y la jornada laboral genera un impacto en el rendimiento de

los empleados en términos de eficacia y eficiencia.

Los empleadores en los dmbitos publico y privado experimentan la rotacion de
personal, siendo uno de los desafios que enfrentan para retener empleados
competentes sin comprometer la responsabilidad fiscal. En ese sentido, el ofrecer
oportunidades de desarrollo y capacitacion a los empleados, no solo puede contribuir
a formar una fuerza laboral de calidad, sino también puede tener un impacto positivo
en la retencién. Las organizaciones que invierten en el desarrollo de sus empleados
pueden beneficiarse con una disminucion en la rotacion de personal y un aumento en

la productividad, logrando asi un retorno positivo de la inversion (Jurgensen; 2016).



En el Instituto de Servicio Publico de Nigeria, Okafor & Maduka (2020), sefialan que
mejorar la competencia del personal publico es crucial para garantizar la eficiencia en
la prestacion de los servicios gubernamentales. Los gobiernos deben buscan ofrecer
servicios rapidos y transparentes, a través de una fuerza laboral competente y orientada
a resultados. La evolucidn constante del servicio pablico, impulsada por las crecientes
demandas ciudadanas, destaca la necesidad de capacitacion y desarrollo de habilidades
para los servidores publicos. La Teoria de la Experiencia explica como la formacién
continua y el desarrollo de capacidades son fundamentales para mejorar la

competencia en el servicio publico nigeriano.

La importancia del proceso de la capacitacion en las organizaciones se debe a que este
proceso funciona como una herramienta que busca incrementar los “estandares de
desempefio” (Pérez et al.; 2011), y para ello proponen formas de desarrollar estrategias
de capacitacion. Este enfoque tedrico se basa en el “enfoque de relaciones humanas
ve el conocimiento y el orgullo de los trabajadores de linea como el mayor recurso

para controlar y mejorar la calidad y la productividad (Drucker, 1995, pag.298).”

Para conocer este enfoque veremos tres lineas necesarias para que la capacitacion
tenga el efecto esperado en una organizacion, por ello en primer lugar, aborda las
condiciones de tipo organizacional que inciden en el aprendizaje de sus miembros; en
segundo, la influencia de la estructura y cultura para favorecer el aprendizaje; y
finalmente, el papel de la direccion para orientar la capacitacion e impacte en la mejora

de competencias de sus miembros.

Las necesidades de capacitacion o el proceso de la capacitacion surgen porque existen
brechas que cerrar, en ese sentido esta herramienta no tiene impacto por si sola, es
decir la cultura de la organizacién en este aspecto influye de forma impresionante,
porque este patron cultural hace que el aprendizaje nuevo se implante en sus miembros
y mejor aun si es que el conocimiento puede ser compartido con otros miembros de la
unidad organica. Entonces, si se crean las condiciones para que sus miembros
interactlen y participen en el centro de trabajo, podran compartir el aprendizaje (los

contenidos brindados en la capacitacion), lo que influird de forma positiva en la
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productividad, debido a que sus miembros tendran conocimiento pleno y compartiran
experiencias en favor de atender limitantes que puedan existir en su &mbito de trabajo.
Nonaka (2000).

Ademas del sistema de trabajo que emplea una organizacion, existen otros factores
relevantes que impactan en el efecto de la capacitacion, y son “los motivacionales”,
Tynjéla (2008), que no siempre podran existir las mismas oportunidades de
aprendizaje en los puestos de trabajo. Por ello, Pérez et al. (2011), hacen referencia a
Sambrook, quien muestra tres factores que influencian en el aprendizaje en el puesto

de trabajo.

El primero, es el organizacional, y esta relacionado a la estructura y la cultura, es decir
el respaldo que se tenga a nivel de la direccion de la organizacion para que las
actividades que desarrollen sus miembros estén orientadas, ademas de la produccion,
también al aprendizaje.

El segundo factor, es el funcional y esta relacionado a los “elementos que orientan la
realizacion del trabajo” contempla la forma en la que la organizacion realiza su trabajo,

las herramientas que usa, el perfilamiento de los expertos, etc.

El tercer factor es el individual, que estd directamente relacionada en la
“responsabilidad de directivos y empleados de aprender” es decir que la posicion de
la organizacion imparta una motivacion constante que fomenta el aprendizaje tanto de
conocimientos como de habilidades; esta confianza fomenta que los empleados hagan

suyo este patron de aprendizaje al interior de la organizacion.

En base a los factores revisados, se concluye que es fundamental que para que el
aprendizaje sea una constante en el comportamiento de los empleados, la organizacién
debera evaluar la creacion de espacios de trabajo en el que sus miembros puedan
interactuar, no solo espacios fisicos si no también tiempo, en el que puedan analizar
situaciones y compartir experiencias para resolver problemas propios de su unidad
organica. Estos “espacios” en los que se pueden dar el intercambio de conocimientos

se pueden dar a través de los siguientes medios: “documentos, juntas, coordinaciones
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por teléfono y redes de comunicacion internas de la organizacion.”. De esta forma se

implantara el “learning by doing” (aprender haciendo).

Otro autor que habla sobre factores que influyen en la gestion de la capacitacion es
Mondy Wayne, el primero, es el grado de compromiso de los niveles directivos (de
los especialistas y no especialistas); segundo, el uso de la tecnologia para impartir
conocimientos; tercero, la complejidad organizacional (la interaccion entre individuos
y grupos se torna mas complicada); y finalmente, los estilos de aprendizaje, debido a
que la ciencia del comportamiento han influenciado en la forma como las

organizaciones realizan la capacitacion (Mondy, 2005, pag. 205).

La transformacion de la metodologia de “aprehender” el aprendizaje, dependera de la
alta direccién a través de estrategias para ejecutar la capacitacion y fortalecer las
competencias de sus miembros, y de la vision de la organizacion para fomentar la
mejora continua de esta. El impacto de las capacitaciones no siempre se orientara a la
mejora del rendimiento de sus miembros, sino que también explora diversos ambitos,
como remediar deficiencias en competencias, segun un estudio por (NG Y. C.; 2005)
citado por (Pérez et al.; 2011).

Para efectos de esta investigacion, este enfoque tedrico nos da elementos para percibir
que el proceso de la capacitacion no esta aislado, sino es parte de una estrategia
institucional y la disposicion de la alta gerencia para el fomento del aprendizaje en la
organizacion, que ademas deberd ser sostenible, empleando herramientas que

permitan el fomento de la cultura de la mejora continua de la organizacion.

Segun lo sefialado por Soza y Herrera (2022), los procesos de capacitacion son muy
importantes en las organizaciones porque permite integrar a los miembros de la
organizacion, le permite tener una mayor identificacion con la cultura organizacional,
le genera una mayor disposicion por los logros misionales y por alcanzar a cumplir
con los objetivos y actividades, mejora la competitividad, productividad, promueve la
creatividad, innovacion y disposicion en las actividades laborales, disminuye los
costos relacionados a las actividades desarrolladas, mejora el clima laboral, el trabajo

en equipo, y por supuesto en la cooperacion y coordinacion.
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3.2. Servicio Civil

El Servicio Civil, conocido por su abreviatura SERVIR, es el ente rector del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas en todos
los niveles de gobierno en nuestro Perd. Dentro de este sistema se encuentra el
Subsistema seis (6) denominado Gestion del Desarrollo y Capacitacion que contiene
el proceso Capacitacion, el mismo, que tiene como objetivo “mejorar el desempefio
de las/los servidores/as civiles, a traves del desarrollo de competencias o
conocimientos” alineados al perfil del puesto y al cumplimiento de los objetivos

institucionales.

El Servicio Civil peruano también se define como la agrupacion de individuos que se
encuentran empleados por el Estado, conocidos como servidores civiles, y son
reconocidas debido a la naturaleza de sus labores, las cuales estdn enfocadas en el
beneficio de la comunidad. El objetivo principal del Servicio Civil es mejorar la
calidad y la rapidez de los servicios ofrecidos a la poblacién. Para alcanzar este
propdsito, se pretende optimizar el rendimiento de los servidores publicos a través de
la profesionalizacién, la implementacion del principio del mérito y la revision de las
normativas que gobiernan los derechos y las responsabilidades de los funcionarios
publicos. (D.S. No 40-2014-PCM, 2014, pag. 3)

3.2.1. Evolucion del Servicio Civil en el Peru

El inicio del sistema de servicio civil formal en el Peru se remonta a 1937, cuando se
establecieron las primeras instituciones encargadas de la administracion de recursos
humanos. Estas instituciones incluyeron la Intendencia General de Hacienda, que con
el tiempo fue sustituida por la Direccion de Escalafon y Listas Pasivas, seguida por la
creacion de la Direccion General del Servicio Civil. Ademas de estas, se sumaron la
Oficina Nacional de Personal (ONAP), el Instituto Nacional de la Administracion
Pablica (INAP) y, en tiempos mas recientes, la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), la cual desempefia actualmente un rol principal en la supervision del
Sistema Administrativo de Recursos Humanos. (Matos Iberico, 2011, pag. 5)
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Posteriormente, en las Ultimas siete décadas, la direccion de la gestion de recursos
humanos en el ambito estatal ha experimentado una serie constante de cambios. Puesto
que se llevaron a cabo diversas reformas parciales que, en conjunto con la existencia
de un marco legal fragmentado relacionado con los recursos humanos del Estado, han
dado lugar a una multiplicidad de regimenes y regulaciones que han complicado aun
mas su administracién. Sin embargo, un punto de inflexion significativo se produjo en
el afio 2008 con la creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, conocida
como SERVIR. Este acontecimiento marcd el inicio de una nueva etapa en el servicio
civil, ya que SERVIR asumié la funcion principal de supervisar el Sistema
Administrativo de Recursos Humanos. De esta manera, con la creacion de SERVIR
como entidad rectora del sistema de gestion de recursos humanos, se establecié una
entidad responsable de gestionar a los recursos humanos estatales, promulgar las

normativas aplicables y garantizar su cumplimiento. (Cortés & Prieto, 2015, pag. 5)

Asimismo, se produjo un acontecimiento significativo con la entrada en vigor de la
Ley 30057, la cual desempefia un papel fundamental en el &mbito de la administracion
y modernizacion del sector publico. Esta Ley se enfoca especificamente en la gestion
del capital humano, la cual estd compuesta por autoridades, un 6rgano rector y oficinas
encargadas de la gestion del talento humano. Estos elementos establecen una relacion
entre el empleado y el Estado que abarca aspectos clave como el ingreso bajo el nuevo
marco legal, la evaluacion, el desarrollo en la carrera, los términos de la relacion
laboral y la terminacion mediante el régimen disciplinario. Es importante destacar que
las reformas en el PerU histéricamente han tenido un impacto significativo en la
sociedad. En este sentido, la promulgacion de esta nueva reforma no es una excepcion
y también tendrd un impacto social importante. (Paiva, 2020:65, como se citd en
Ramirez & Godeau, 2022, pag 2913)

3.2.2. Modelos del Servicio Civil

Un modelo de servicio civil se define como un sistema administrativo respaldado por
una base juridica que establece las condiciones y facilita los recursos necesarios para
atraer a las personas mas calificadas al servicio puablico, especialmente para

desempefiar funciones no politicas dentro del Estado. El objetivo principal es
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garantizar que el servicio publico funcione de manera 6ptima y eficiente. Este modelo
incluye un conjunto de disposiciones que regulan la gestion del empleo pablico y el
personal que forma parte de él, orientando esta gestion hacia la constante
profesionalizacion de las administraciones publicas. (Zelesnak, 2009, como se citd en
Longo, SC chileno, 2005, 23)

Ademas, segun lo establecido en la Ley 30057, el modelo del Servicio Civil peruano
se fundamenta en una serie de valores que incluyen la legalidad, el compromiso, la
solidaridad, la responsabilidad, el respeto, el servicio, la transparencia y el logro de
resultados. Este modelo se compone de cuatro subsistemas (ingreso,
profesionalizacion, planificacion y estructuras, y evaluacion del desempefio) que
aseguran el acceso a la funcién pablica basado en méritos de capacidad y preparacion,
asi como la permanencia en funcion del desempefio y el desarrollo de los servidores

publicos de carrera. (Leon, 2015, pag. 155)

Existen dos tipos de modelos de servicio civil: 1. EI modelo abierto o de puestos, que
permite a cualquier persona postular siempre que cumpla con los requisitos, y 2. El
modelo cerrado, que restringe la postulacion a personas que ya trabajan en el sector
publico. Se han observado distintas experiencias en este ambito, como el sistema de
puestos abierto en Canada; los sistemas mixtos, como los implementados en Chile y
Espafia; y los sistemas cerrados, como el de Brasil, que aplica esta modalidad al primer
nivel inicial de la carrera. En el contexto peruano, se adopta un modelo mixto, donde
el acceso a la carrera es cerrado (aunque con un nivel inicial abierto), mientras que
para los directivos y los servidores de actividades complementarias se aplica un
modelo abierto. (Cortés & Prieto, 2015, Pég. 6)

3.2.3. Gestion de la capacitacion en el servicio civil peruano

3.2.3.1. Gestion de Recursos Humanos

En el contexto peruano, el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos,
conocido como SAGRH, tiene la funcion de establecer, desarrollar y llevar a cabo la
politica de Estado relacionada con el servicio civil. Este sistema engloba el conjunto

de regulaciones, recursos, enfoques, valores, procesos y técnicas que las instituciones
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del sector pablico utilizan para administrar sus recursos humanos. Asimismo, SERVIR
actua como la entidad principal en la direccion del Sistema de Recursos Humanos y
las directrices que emite son de aplicacion obligatoria para todas las entidades de la
administracion publica. (R.P.E No 068-2021-SERVIR-PE,2016, pag 2)

3.2.3.2. Gestion de la capacitacion

La Ley N° 30057, conocida como la Ley del Servicio Civil, en el articulo 10 se
establece que el propoésito central de la gestion de la capacitacion consiste en la
busqueda de la mejora en el desempefio de los servidores civiles con el fin de ofrecer
servicios de alta calidad a los ciudadanos. De igual manera, busca reforzar y potenciar
las habilidades de los servidores civiles para un desempefio efectivo, y se convierte en
una estrategia esencial para alcanzar los objetivos institucionales. (Ley N° 30057,
2013, pag 3).

También se considera que, es una fase del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos destinada a mejorar el desempefio de los servidores civiles a través
del desarrollo de competencias y conocimientos especificos. Se encuentra alineada
con las exigencias del puesto de trabajo y los objetivos estratégicos de la organizacion.
Segun lo ilustra el gréfico, el proceso dentro del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos abarca siete subsistemas, siendo el subsistema seis,
denominado "Gestion de desarrollo y capacitacion™ el que engloba la gestion de la
capacitacion en el proceso nimero 17 (R.P.E No 238-2014-SERVIR-PE,2014, pag. 4)
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Grafico 3.1. Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos - SAGRH

Ss1 Planificacién de Politicas de RR.HH. 1. Estrategias, Politicas y 2. Planificacion de RR.HH.
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7. Induccion 11. Desplazamiento

Ss6 Gestion del
Desarrollo y

13. Desvinculacion capam

17. Capaditacién

8. Periodo de Prueba 12. Procedimientos Disdplinarios

Ss4 Gestion del Rendimiento  14. Evaluacién del 18. Progresidn en
Desempeno la Carrera

Ss7 Gestion de Relaciones Humanas y Sodales

19. Relacones Laborales 20. Seguridad y Salud 21. Bienestar Sodal 22. Cultura y
Individuales y Colectivas en el Trabajo Clima Laboral

Fuente: Directiva 002-2014-SERVIR/GDSRH (2014).

3.3. Capacitacion

En la gestion publica también se concibe “La Capacitacion como el proceso educativo
de corto plazo, aplicado de manera sistemética y organizada, por medio del cual las
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion
de objetivos definidos”, Chiavenato (2007).

Este autor sefiala que: “seglin el Nacional Industrial Conference Board de Estados
Unidos, la finalidad de la capacitacién es ayudar a los empleados de todos los niveles
a alcanzar los objetivos de la empresa, al proporcionarles la posibilidad de adquirir el

conocimiento, la practica y la conducta requerida por la organizacion™.

De acuerdo a lo sefialado por SERVIR (2016), en la Directiva “Normas para la gestion
del proceso de capacitacion en las entidades publicas”, los procesos de capacitacion

en los servidores publicos buscan mejorar su desempefio mediante el cierre de brechas
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o0 desarrollo de competencias o conocimientos. La capacitacion debe alinearse a los
objetivos estratégicos de la entidad publica, asi como al perfil del puesto que ocupe.
Dicha norma define dos tipos de capacitacion: Formacién Laboral y Formacion
Profesional, las cuales se desarrollan a traves de las acciones de capacitacion.

3.3.1. Ciclo del Proceso de Capacitacion

El proceso de capacitacion involucra un ciclo compuesto por tres etapas, tal como se
presenta en el grafico: Planificacion, Ejecucion y Evaluacion. Esta secuencia esta
interconectada con el Proceso de Gestion del Rendimiento, recibiendo datos acerca de
la evaluacion de desempefio de los servidores, lo que facilita la planificacion y
ejecucién de acciones de capacitacion, especialmente para aquellos con desempefio
que requiere mejoras. (R.P.E No 141-2016-SERVIR-PE, 2016, pag. 12)

Grafico 3.2. Ciclo del Proceso de Capacitacion

|
1
Ao anterior a la vigencia del PDP | Afio de vigencia del PDP
1
Enero Marzo Junio Diciembre : Enero Febrero Marzo Abril Diciembre
L o ([ [ 1 @ L [ ) [ ([
1

1l. Evaluacién

Fuente: R.P.E 141-2016-SERVIR-PE (2016)

3.3.1.1. Planificacion

Esta etapa marca el inicio del proceso de capacitacion y su objetivo principal es que
cada entidad identifique y defina sus necesidades de capacitacion a partir de sus metas
estratégicas, con el fin de establecer las acciones de capacitacion a llevar a cabo
durante un periodo fiscal determinado. Esta etapa consta de cuatro fases especificas;

1. Conformacion del Comité de Planificacion de la Capacitacion, 2. Sensibilizacion
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sobre la importancia de la capacitacion, 3. Desarrollo del diagnéstico de las
necesidades de capacitacion, y 4. Elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas.
(R.P.E No 141-2016-SERVIR-PE, 2016, pag. 12)

3.3.1.2. Ejecucion

En esta fase, se realiza la eleccion de proveedores de formacion que cumplan con altos
estandares de calidad, y se lleva a cabo la ejecucion, seguimiento y supervision de las
actividades de capacitacion, junto con la implementacion de medidas para asegurar la
participacion de los empleados. Unicamente se autorizan las acciones de formacion

que previamente han sido aprobadas en el Plan de Desarrollo de las Personas (PDP).

La ejecucion de estas actividades conlleva el registro de datos en herramientas como
la Matriz de Ejecucion del PDP, en donde se procede a documentar las acciones de
capacitacion que son llevadas a cabo por las entidades de acuerdo a su Plan de
Desarrollo de las Personas (PDP), incluyendo cualquier modificacion realizada en el
proceso, y el Formato de Compromisos de Capacitacion, que se trata de una
declaracion legal firmada por el servidor antes de comenzar su formacion, en la que
se compromete a cumplir ciertos compromisos o acepta posibles sanciones en caso de

no cumplir con lo acordado, tal como se muestra en la Gréfica.

Ademas, se consideran criterios de calidad al seleccionar a los proveedores de
formacion, se establecen acuerdos o sanciones para los beneficiarios de la
capacitacion, y se establecen directrices para ajustar el PDP en caso de ser necesario.
(R.P.E No 141-2016-SERVIR-PE, 2016, pag. 16)
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Grafico 3.3. Compromisos y penalidades que asume el servidor beneficiario

Compromisos y penalidades que asume el/la servidor/a beneficiario/a

Permanecer en la entidad por un
tiempo determinado segtin
corresponda.

Aprobar con la calificacién minima
establecida.

No podra acceder a una nueva
capacitacion hasta seis meses

Cumplir con los requerimientos de "
después.

la evaluacion de acuerdo al nivel
establecido.

Transmitir los conocimientos
adquiridos.

Fuente: Servir (2020).

COMPROMISOS
$3AvailvNad

Registro del incumplimiento en el
legajo del (a) servidor (a)

3.3.1.3. Evaluacién

En esta fase se lleva a cabo la evaluacion de los resultados de las acciones de
capacitacion implementada, en donde los resultados de la evaluacion proporcionaran
datos para el mejoramiento continuo de la gestion de la capacitacion. La evaluacion
de la capacitacion se divide en cuatro niveles, en los cuales se utilizaran herramientas

especificas segun el nivel de evaluacion:

a) Reaccion: Evalla la satisfaccion de los participantes. En este nivel se emplea la
Encuesta de Satisfaccion.

b) Aprendizaje: Mide el conocimiento adquirido en relacion con los objetivos de
aprendizaje. En este nivel se aplica una herramienta de medicion propuesta por el
proveedor de capacitacion.

c) Aplicacion: EvalGa en qué medida las competencias o conocimientos adquiridos se
aplican en el desempefio de los servidores. En este nivel se desarrolla una Propuesta
de Aplicacion.

20



d) Impacto: Analiza los efectos a mediano plazo que pueden atribuirse directamente a
la accion de capacitacion, mediante indicadores de gestion de la entidad. En este nivel

se lleva a cabo una medicién de Impacto segun lo propuesto por la entidad.

Es importante sefialar que no todas las acciones de capacitacion se evaltan en los
cuatro niveles, ya que el nivel de evaluacion varia segun la naturaleza y los objetivos
de la formacion. (R.P.E N.° 141-2016-SERVIR-PE, 2016, pag. 22)

Grafico 3.4. Etapas de Evaluacion

=4 " L
;;::‘ \' W D
Nivel de evaluacién de Nivel de evaluacién de Nivel de evaluacién de
reaccion aprendizaje aplicacién

Mide: Mide:
Mide: Mide: La aplicacion de lo aprendido Los efectos a mediano plazo en
El grado de satisfaccién de Aprendizaje de contenidos. en el desarrollo de las la mejora de los indicadores de
los (las) beneficiarios (as) funciones del puesto. gestion de la entidad.
Herramienta:
Herramienta: Disefiada por el proveedor Herramienta: Herramienta:
Encuesta de satisfaccién. de capacitacién de acuerdo Formato de propuesta de A discrecionalidad de la
aplicacién, cuestionario al jefe identidad.

al objetivo de aprendizaje. ’ 9
directo, escala de observacion,

muestra de trabajo, entrevista
focus group.

Fuente: Servir (2020).

3.3.2.  Evaluacion del impacto de Capacitacion

Segun lo sefialado por Hidalgo-Parra et al. (2019), un modelo muy utilizado para medir
impacto de capacitacion fue desarrollado en 1995 por Kirkpatrick (2006), dicho
modelo tiene cuatro niveles: Reaccién, aprendizaje, comportamiento y resultados. El
nivel reaccion se encarga de medir la satisfaccion de los que reciben la accion de
capacitacion, respecto a la calidad del programa recibida del docente, a través de
encuestas, entrevistas entre otras herramientas. El nivel aprendizaje se orienta a
obtener conocimientos, comprobando la participacion en clases, con la realizacion de

tareas, pruebas, presentacion de proyectos o tesis, etc. El nivel comportamiento mide
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el grado de aplicacion de los conocimientos asimilados por el capacitado, pudiéndose
comprobar a través de la observacion, las entrevistas a los jefes y subordinados,
evaluando el desempefio. Y finalmente, el nivel de resultados, el cual se mide a través
de indicadores sean de diferente indole, entre econdmicos, financieros, de calidad,

productivos, sociales o ambientales.

3.3.3. Plan de desarrollo de las personas

El Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) se configura como el instrumento de
gestion clave para planificar y estructurar las acciones de capacitacion programadas,
basandose en la identificacion de las necesidades de formacion y abarcando los
objetivos generales de esta, junto con su estrategia de implementacién. Su proposito
central es fortalecer la actualizacion y desarrollo profesional de los servidores
publicos, al mismo tiempo que potencia sus habilidades y competencias laborales,
promoviendo las competencias relacionadas con conocimientos, habilidades vy
actitudes que se alinean con el logro de los objetivos estratégicos de la institucion.
(R.D.E No 000035-2023-FONCODES/DE, 2023, pag 12)

El proceso de Capacitacion comprende un ciclo de tres etapas: Planificacion,
Ejecucion y Evaluacion. Dicho proceso se relaciona con la Gestion de Rendimiento,
recibiendo informacion sobre la evaluacion de desempefio de los servidores, que
permita planificar y ejecutar Acciones de Capacitaciones de manera prioritaria para el
personal con rendimiento sujeto a observacion.

(Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-2023-SERVIR-PE, 2016, pag 2)

3.3.3.1. Acciones de Capacitacion

La Directiva de SERVIR, sefiala que son actividades de ensefianza — aprendizaje,
orientadas a desarrollar competencias en el servidor civil, de tal manera que, si la
capacitacion no esta relacionada con alcanzar un grado academico o titulo profesional,
se le denomina Formacion Laboral. Las actividades de ensefianza se realizan a través
de actividades como: talleres, cursos, seminarios, diplomados, entre otros; mientras

que en los casos que a través de la capacitacion se logra una maestria o doctorado se
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le denomina Formacion Profesional. Asimismo, existen diversos estudios de pregrado,
en institutos, en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, actividades de asistencia
técnica, induccion, charlas informativas y los estudios primarios que no estan

comprendidos dentro la Accion de Capacitacion.
3.4. Gestion del Rendimiento

SERVIR define a la Gestion de Rendimiento como un proceso integral, continuo y
sistematico, que busca identificar y reconocer la contribucion de los servidores civiles
con los objetivos y metas institucionales, este proceso tiene una duracion de un afio y
se le denomina Ciclo de Gestién de Rendimiento, la misma que estd comprendida
dentro del Subsistema del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.
La aplicacion de la Gestion del Rendimiento tiene las siguientes fases: Planificacion,
Establecimiento de metas y compromisos, Seguimiento, Evaluacién de desempefio y
Retroalimentacién. Los Planes de Mejora se elaboran en la fase de retroalimentacion,
através de este documento se identifica y registra las recomendaciones de capacitacion
que definen tanto el evaluador y el evaluado; asi mismo, a través de estos Planes de
Mejora de los servidores evaluados se elabora la formulacion de los Planes de
Desarrollo de las Personas en cada entidad publica. (R.P.E No 141-2016-SERVIR-PE,
2016, pag. 3)

3.5. Implementacion del proceso de capacitacion en las entidades publicas y su

relacion con la modernizacién de la gestion publica.

De acuerdo con 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 desempefio de
los/as servidores/as civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos,
contribuyendo asi a un Estado mas eficiente, eficaz, moderno y transparente.

Por otro lado, cabe precisar que la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Pablica (PNMGP) al 2030 fue aprobada mediante D.S. N.° 103-2022-PCM, en la cual
se identifica la existencia de un problema publico latente: “Bienes, servicios y
regulaciones que no responden a las expectativas y necesidades de las personas y a la

creacion de valor publico”. Dentro de las causas que lo originan esta la limitada
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capacidad de gestion interna de las entidades y el inadecuado desempefio de los/as
servidores/as civiles. Frente a ello, en la PNMGP se reconoce la importancia de
atender estas causas, estableciendo como lineamiento 2.8 el fortalecer las capacidades
de los/as funcionarios/as, directivos/as y servidores/as civiles.

Por esta razdn, resulta importante centrarnos en los/las servidores/as civiles como
motor de cambio en las organizaciones, toda vez que constituyen el activo mas valioso
que tienen las entidades publicas para proveer bienes y servicios publicos de calidad.
También es fundamental la participacion de las altas direcciones y titulares
reconociendo la importancia y beneficios de la gestion de la capacitacion. Y que las
oficinas de recursos humanos implementen adecuadamente los lineamientos
normativos y metodoldgicos para la aprobacion de su Plan de Desarrollo de las
Personas (PDP) 2023.

3.6. Acciones que permiten implementar la gestion de la capacitacion en

gobiernos regionales y locales.

De acuerdo con lo sefialado en el numeral 8.1 de la directiva R. P. E. N.° 141-2016-
SERVIR-PE (2016) “Normas para la gestion del proceso de la capacitacion en las
entidades publicas”, se establecio que a partir del 2018 es de obligatorio cumplimiento,
que las entidades del nivel de gobierno regional y local implementen el proceso de

capacitacion en sus respectivas entidades.

Hasta la fecha, las entidades publicas que en su mayoria tienen implementado dicho
proceso son las de nivel nacional y regional. De acuerdo con lo que informan los
responsables de recursos humanos de gobiernos regionales y locales, entre los factores
que limitan la implementacién de la capacitacion, estdn la poca importancia y/o
motivacion que los directivos de la entidad le otorgan al proceso de capacitacion, la
complejidad que le atribuyen a la implementacion, la falta de presupuesto y la limitada
comunicacion y coordinacion existente entre las Oficina de Recursos Humanos y las

diferentes areas de la entidad.
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Debido a ello, resulta necesario implementar acciones estratégicas e iniciativas en
diversas entidades, (del mismo nivel de gobierno) para superar problematicas afines y
lograr implementar el proceso, con la finalidad es inspirar y llamar a la accion a otros
lideres, y que estos asuman el compromiso de involucrarse con la mejora continua y
competitividad de sus organizaciones, a través de una herramienta clave como es la

capacitacion.
3.7. Gobiernos Locales

Conforme a la Ley Organica de Municipalidades (LOM), Ley N.° 27972, oficializada
el 27 de mayo de 2003, define al Gobierno Local como: “entidades, basicas de la
organizacion territorial del Estado y canales inmediatos de participacion vecinal en los
asuntos publicos, que institucionalizan y gestionan con autonomia los intereses
propios de las correspondientes colectividades; siendo elementos esenciales del
gobierno local, el territorio, la poblacion y la organizacion”. Cabe precisar que las
municipalidades provinciales y distritales son érganos de gobierno promotores del

desarrollo local, que tienen personeria juridica de derecho publico.

Cuya finalidad es representar al vecindario, promoviendo la adecuada prestacion de
los servicios publicos locales y el desarrollo integral, sostenible y armonico de su
circunscripcion, razon por la cual debe contar con servidores que cuenten con los
conocimientos, habilidades, competencias y valores para que la organizacion tenga el
desempefio éptimo y cumpla con dicha finalidad.

Otra caracteristica del gobierno local es promover el desarrollo integral, con la
finalidad de viabilizar el crecimiento econdémico, la justicia social y la sostenibilidad
ambiental, de forma permanente e integral. “Las municipalidades provinciales y
distritales promueven el desarrollo local, en coordinacion y asociacion con los niveles
de gobierno regional y nacional, con el objeto de facilitar la competitividad local y
propiciar las mejores condiciones de vida de su poblacion”, como se refiere en el

Articulo X de la Ley.
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Un punto relevante es conocer sobre el Presupuesto de los Gobiernos Locales sefialado
en el articulo 53 de la Ley: “las municipalidades se rigen por presupuestos
participativos anuales como instrumentos de administracion y gestion, los mismos que
se formulan, aprueban y ejecutan conforme a la ley de la materia, y en concordancia
con los planes de desarrollo concertados de su jurisdiccion”. Partiendo que
presupuesto participativo forma parte del sistema de planificacion, el presupuesto
municipal debe sustentarse en el equilibrio real de sus ingresos y egresos y estar
aprobado por el concejo municipal

Respecto a la competencia municipal, en el articulo 73, establece las funciones
especificas municipales que se derivan de las competencias se ejercen con caracter
exclusivo o compartido entre las municipalidades provinciales y distritales. Por lo
tanto, en los siguientes enunciados se observa el rol de las municipalidades
provinciales, las cuales comprenden en: “Planificar integralmente el desarrollo local
y el ordenamiento territorial, en el nivel provincial, recogiendo las prioridades
propuestas en los procesos de planeacion de desarrollo local de caracter distrital”,
“Promover, permanentemente la coordinacién estratégica de los planes integrales de
desarrollo distrital 7, “Promover, apoyar y ejecutar proyectos de inversion y servicios
publicos municipales (...) suscribiendo convenios con las respectivas municipalidades

distritales .

Segun la Ley Orgéanica de Municipalidades, las municipalidades provincial o distrital
asumen las competencias y ejercen las funciones especificas con caracter exclusivo o

compartido, en las materias siguientes:

1. Organizacidn del espacio fisico - Uso del suelo
2. Servicios publicos locales

3. Proteccidn y conservacion del ambiente

4. En materia de desarrollo y economia local

5. En materia de participacion vecinal

6. En materia de servicios sociales locales

7. Prevencidn, rehabilitacion y lucha contra el consumo de drogas
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Sin embargo, la Municipalidad Metropolitana cuenta con un régimen especial,
sefialado en el Articulo 151 de la Ley, el cual otorga a la Municipalidad Metropolitana
de Lima, en la misma linea con el articulo 198 de la Constitucion y el articulo 33 de
la Ley N° 27783, Ley de Bases de la Descentralizacion, competencias y funciones
especificas irrestrictas de caracter local metropolitano y regional. Por lo tanto, son
competencias y funciones especiales irrestrictas, como se refiere en el Articulo 161,

de la revisada Ley:

1. En materia de administracion econdmica y financiera
2. En materia de planificacion y urbanismo

3. En materia educativa, cultural y recreacional

4. En materia de saneamiento ambiental

5. En materia de transportes y comunicaciones

6. En materia de Seguridad Ciudadana

Las competencias y funciones especificas que asumen las municipalidades del
gobierno local, tanto las regiones regulares como de la region de Lima Metropolitana,
marcan los lineamientos que rigen el perfil profesional de sus recursos humanos. Por
lo tanto, definen las brechas en conocimientos, habilidades y competencias que
deberan atenderse, las mismas que se abordaran a través de la gestion de las
capacitaciones, en respuesta a sus necesidades de capacitacion.

3.8. Mejora Continua

De acuerdo con Camison et al. (2006, pag. 875), la mejora continua es una
metodologia que busca mejorar la calidad del proceso de una organizacion, siendo
muy provechoso su aplicacién en la gestion de los procesos. Asimismo, Deming
(1989) propuso el ciclo PDCA (Plan, Do, Check, Act), como una herramienta
indispensable para la mejora continua, optimizar los procesos y la gestion de calidad
en las organizaciones. Las fases del PDCA, permiten implementar un sistema de
mejora continua, buscando en cada fase identificar oportunidades de mejora. En la fase
planificar, se analiza los datos y se plantean acciones para mejorar su rendimiento, en

la fase hacer o ejecutar, se ejecutan las actividades planificadas, en la fase verificar, se
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pretende comparar los resultados con las expectativas, y en la Ultima fase actuar, se

incorpora lo aprendido para perfeccionar el siguiente ciclo.

En ese sentido, implementa el ciclo PDCA en una municipalidad con baja eficiencia
y efectividad en sus procesos de capacitacion, seria una estrategia integral para
transformar la gestion de recursos humanos. En la fase de Planificacion, se requiere
hacer un analisis detallado de las deficiencias actuales en los programas de
capacitacion, identificando &reas de mejora y estableciendo objetivos claros y
medibles. En la etapa de Ejecucidn, se requiere introducir cambios especificos en la
estructura y en el contenido de los programas, incorporando metodologias modernas
y adaptando el enfoque a las necesidades reales de los gobiernos locales. La fase de
Verificacion implica realizar una evaluacion continua de los resultados de
capacitacion mediante indicadores clave de rendimiento, identificando oportunidades
de mejora, finalmente en la etapa de Actuar debe ajustarse los programas segun la
retroalimentacion recopilada, integrando mejores practicas y optimizando la entrega
de la capacitacion. Este enfoque ciclico, combinado con la participacion activa de
Recursos Humanos, en la identificacion de sus necesidades de formacion, deberia
generar una cultura de aprendizaje continuo. La repeticion constante del ciclo PDCA
debera asegurar una mejora progresiva y sostenible en los procesos de capacitacion,
elevando la eficiencia y la efectividad del personal de Recursos Humanos de los
Gobiernos Locales, lo que a su vez contribuird en lograr una prestacion de servicios

maés efectiva para los ciudadanos.
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Capitulo IV. Marco Metodologico

4.1. Tipo de investigacion y alcance

Segiin Baena (2017), “la investigacion es un proceso probatorio que verifica los
hechos, ideas probables sobre ello, para obtener ideas vinculadas o basadas en la
realidad” (pag. 116). Para verificar los hechos, se requiere realizar una observacion
sistematica y completa de los fendmenos que se presentan en la realidad, luego se
procede a obtener y analizar los datos, proponiendo ideas cientificas probables que
requieren ser verificadas. Bernal (2010, pag. 58) explica que el método cientifico es
un conjunto de postulados, reglas y normas que facilitan el estudio y la solucién de los
problemas de investigacion, que se vale de instrumentos y técnicas necesarias,

analizando y solucionando los problemas de investigacion formulados.

La presente investigacion es una investigacion aplicada, donde dependiendo de los
resultados, se puede arribar a la investigacion pura o a la investigacion aplicada y
segun los procedimientos utilizados los tipos de investigacion pueden clasificarse en
investigacion documental, investigacion de campo e investigacion experimental,
pudiendo complementarse o trabajarse de manera independiente entre ellas (Baena,
pag. 17). La investigacion aplicada es conocida como investigacion préctica o
empirica, caracterizdndose porque toma en cuenta el conocimiento para fines
practicos. El propoésito de este tipo de investigacion es el desarrollo de un
conocimiento técnico que tenga una aplicacion inmediata para solucionar una

situacién determinada (Escudero & Cortez, 2018, pag. 19).

Segun los objetivos de la investigacion, se ha definido aplicar el enfoque cualitativo,
que segun lo mencionado por Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018, pag. 7): “el
investigador comienza el proceso examinando los hechos en si y revisado los estudios
previos, ambas acciones de manera simultanea, a fin de generar una teoria que sea
consistente con lo que estd observando que ocurre”, debiendo los investigadores

plantear el problema, pero no teniendo el proceso claramente definido.
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De acuerdo con Arispe et al. (2020) en los estudios cualitativos “La pregunta de
investigacion es el elemento central de todo disefio cualitativo, y establece qué es lo
que se quiere saber con la investigacion”. Por otro lado, (Vara A., 2012, pag. 204)
sefiala que los disefios exploratorios cualitativos, se aplican para analizar un problema
de investigacion poco estudiado, donde no existen muchas investigaciones, ni
indagaciones sobre el tema, del cual se tiene muchas dudas. De esta manera el alcance
de la presente investigacion es exploratoria, porque el andlisis de las acciones de
capacitacion implementadas por SERVIR en el ambito de los Gobiernos Locales de

Lima Metropolitana, han sido poco estudiados.

Segun Escudero & Cortez (2017), en la investigacién exploratoria se conoce la
teméatica que va a emprenderse, apoyando al investigador a adaptarse en una
probleméatica que desconoce en su totalidad, siendo el primer paso obtener los
resultados, para tener un conocimiento superficial del problema y a partir de la
informacion recabada dar paso a la continuacion de nuevas y mMAas rigurosas

investigaciones.

4.2. Disefio de investigacion cualitativa

Es importante mencionar que el disefio de una investigacion cualitativa tiene la
caracteristica de ser flexible, interactivo, dialéctico y reflexivo. “Es un plan que
involucra viajes hacia atrds y hacia delante entre los diferentes componentes del
proyecto de investigacion, evaluando las implicancias de los objetivos, argumentos
teoricos, preguntas de investigacion, metodologia y amenazas a la validez” (Escudero
& Cortez, 2017, pag. 48). La presente investigacién ademas de ser exploratoria y
cualitativa corresponde al disefio especifico, definirla como estudio de casos, teniendo
en cuenta que “Un caso es una unidad que puede ser un expediente, una norma,
situacion, individuos, familia, grupo, empresa o una comunidad” (Vara A., 2012, pag.
203).

Los disefios de investigacién bajo la metodologia cualitativa conocido como estudio
de casos, son investigaciones que se realizan a profundidad para un grupo de

instituciones, siendo su objetivo analizar y comprender como se presentan los
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fendmenos de estudio, asi como profundizar cual es su dinamica en relacion a sus
caracteristicas muy particulares (Arispe et al., 2020, pag. 84). De acuerdo a lo que
sefiala Baena (2017, pag. 82), el estudio de caso implica realizar una entrevista extensa
con una guia de preguntas que nos permita conocer todos los elementos de la
problematica, por dicha razon, en la presente investigacion se ha previsto entrevistar
a los servidores y funcionarios publicos responsables de los Gobiernos Locales de
Lima Metropolitana, identificando y conociendo de como se ha venido desarrollando
la gestion de las capacitaciones desde sus inicios hasta el momento actual en dichas

instituciones.

4.3. Instrumentalizacion

Segun Arispe et al. (2020, pag. 82) en el caso de los instrumentos de estudios
cualitativos no es necesario aplicar o calcular la confiabilidad, para los casos donde se
utilicen: listas de cotejo, entrevistas, guias de observacion, registros, rabricas o
historias clinicas. En la presente investigacion se requiere desarrollar un trabajo de
calidad, aplicando el rigor metodologico que presentan las investigaciones
cualitativas, para lo cual se ha seleccionado como técnica la entrevista a profundidad,
para obtener por parte de los servidores y funcionarios publicos de los Gobiernos
Locales de Lima Metropolitana, la definicion personal de la situacion de la gestion de
la capacitacion en sus entidades (Ruiz-Olabuénaga, 2012, pags. 165-166).

4.4. Tamafo de la poblacion y muestra

De acuerdo con Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018, p.195), la poblacion es un
conjunto de casos que coinciden con diversas caracteristicas y especificaciones. En el
contexto de este estudio, la poblacion de investigacion estd conformada por 43
servidores o funcionarios de las Oficinas de Recursos Humanos de las
municipalidades distritales de Lima Metropolitana (INEI, 2019). Dichos funcionarios
estuvieron involucrados en los procesos de capacitacion de dichos gobiernos locales y

que se desempefiaron como servidores publicos en el periodo del afio 2023.
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En la tabla 4.1 se muestra el nimero de funcionarios y/o servidores de las Oficinas de
Recursos Humanos de los gobiernos locales de Lima Metropolitana, con el nimero de

habitantes.

Tabla 4.1. Poblacion de la investigacion

NUmero de Funcionarios /

Afo Municipalidades Lima Servidores de las Habitantes
Metropolitana ORH

2022 43 43 10 millones 4 mil 414

Fuente: Elaboracion propia, fuente de acuerdo con Nota de Prensa del INEI.

En la tabla 4.2 se presenta los 43 distritos de Lima Metropolitana, cada uno de ellos
con el numero de la poblacidn de habitantes, de acuerdo con el Gltimo censo realizado
por el INEI.

Tabla 4.2. Relacion de distritos de Lima Metropolitana.

Provincia de Lima: Poblacion censada, segiin distrito, 2017

D 0 aclo 0 Poblacio 0 obla 0 Poblacid

Cercado de Lima 268,352 | Independencia 211,360 | Pucusana 14,891 | San Luis 52,082
Ancon 62,928 | Jesus Maria 75,359 | Pueblo Libre 83,323 | San Martin de Porres 654,083
Ate 599196 | La Molina 140,679 | Puente Piedra 329,675 | San Miguel 155,384
Barranco 34,378 | La Victoria 173,630 | Punta Hermosa 15,874 | Santa Anita 196,214
Brefia 85,309 | Lince 54,711 | Punta Negra 7,074 | Santa Maria del Mar 999
Carabayllo 333,045 | Los Olivos 325,884 | Rimac 174,785 | Santa Rosa 27,863
Chaclacayo 42912 | Lurigancho 240,814 | San Bartolo 7,482 | Santiago de Surco 329,152
Chorrillos 314,241 | Lurin 89,195 | San Bonja 113,247 | Surquillo 91,023
Cieneguilla 34,684 | Magdalena del Mar 60,290 | San lsidro 60,735 | Villa El Salvador 393,254
Comas 520,450 | Miraflores 99,337 | San Juan de Lurigancho 1,038,495 | Villa Maria del Triunfo 398,433
El Agustino 198,862 | Pachacamac 110,071 | San Juan de Miraflores 355,219
Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - INEI (2019). Compendio Estadistico Provincia de Lima 2019.

La muestra estd conformada por un subconjunto de la poblacion, en la presente
investigacion la eleccion de los elementos de la muestra, no dependen de la
probabilidad, sino méas bien de ciertas caracteristicas del estudio (Hernandez-Sampieri
& Mendoza, 2018, p.200).
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45. Tamano de la muestra

En la presente investigacion cualitativa, no se requiere generalizar la poblacion desde
el punto de vista estadistico, teniendo como base a la entrevista como metodo y técnica
de recopilacion de datos. Para Hernadndez-Sampieri & Mendoza (2018): “En los
estudios cualitativos el tamafio de muestra no es importante desde una perspectiva
probabilistica, pues el interés del investigador no es generalizar los resultados de su
estudio a una poblacion mas amplia, sino profundizar en el entendimiento de un

fendmeno”.

Asimismo, de acuerdo con Vara A. (2012), el principio de saturacion, nos indica el
momento cuando la muestra tiene un limite para representar a la poblacion, cuando la
informacion recopilada se repite, volviéndose redundante y no facilitando informacion
adicional en las entrevistas. En ese sentido, para efectos del estudio, se considero la
minima muestra recomendada por dicho autor, estableciendo una muestra entre 6 y 10

entrevistados.

Segln Baena (2017), el muestreo implica seleccionar ciertos miembros de una
poblacidn, ya sean personas 0 cosas, que sean representativos de toda la poblacion. En
este estudio, se optdé por un enfoque de muestreo no probabilistico o dirigido, a
conveniencia teniendo como fundamento el criterio del investigador y la experiencia

con la poblacién objetivo, segun se indica en la tabla 4.3.

Tabla 4.3. Calculo de la muestra

Valor y tamafio de muestra, = Muestra no probabilistica

Grupo Poblacion

principio de saturacion referencial
Funcionarios ) Se inicia con 7
) El+ E2+ E3+...+ Ei = .
/ servidores / | 43 » entrevistados hasta llegar
Recoleccion de datos o .
expertos al principio de saturacion.

Fuente: Elaboracion propia

Para la seleccidn de la muestra, se consideraron varios factores, en principio se reviso

la informacidn en la Consulta Amigable del MEF, a fin de conocer algunos aspectos
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de las municipalidades de Lima provincia: a) poder adquisitivo (nivell, nivel 2, nivel
3y nivel 4), b) monto del devengado, c) presentacion de PDP a SERVIR, d) ubicacién
fisicay e) nivel de gobierno, como se observa en el anexo 3. En base a dichos criterios
se procedio a filtrar la informacion, determindndose la muestra para realizar las

entrevistas a las siguientes municipalidades de Lima Metropolitana de Lima.

Tabla 4.4. Pre - Seleccién de entrevistados

. Monto
Nivel - > )
L Distrito Cumplio PDP Ejecutado
Adquisicion
S/

1 Santiago de Surco Si 287,698,816
1 Jesus Maria No 93,085,400
2 Chorrillos No 135,502,784
2 Lince Si 56,701,408
3 La Victoria Si 123,244,163
3 Ate - Vitarte No 243,007,499
4 San Juan de Lurigancho No 216,205,738
4 Pachacamac Si 69,520,460

Elaboracion propia, fuente Consulta Amigable del MEF.

Asimismo, se han considerado otros factores como la facilidad de acceso y capacidad
operativa para realizar la recopilacién de las entrevistas, conocimiento de la gestion
de capacitacion, el entendimiento del fenémeno de estudio (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018). En tal sentido, se selecciond dentro del grupo a investigar a los
funcionarios, servidores y/o expertos en Recursos Humanos y Gestion de
Capacitacion, teniendo como criterio el acceso y facilidad de disposicion de los
entrevistados, si eran funcionarios o servidores de las Oficinas de Recursos Humanos,
responsables de la formulacion de los PDP y de la gestion de las acciones de

capacitacion, asi como, entrevistar a expertos con mucha experiencia en dichos temas.
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Buscando mejorar el proceso de eleccion de candidatos, como parte del proceso de

seleccidn de los funcionarios, servidores o expertos, ésta se llevd a cabo mediante la

técnica de bola de nieve, a través del cual se priorizaron a los informantes, que

ofrecieron una mayor contribucion de informacion al propdsito de la investigacion
(Vara A., 2012).

Asimismo, segun lo sefialado por Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), en el

proceso de la investigacion se tuvo que aplicar los criterios de inclusion y exclusion,

a fin de perfilar con mayor exactitud la muestra, para lo cual se determinaron los

criterios que se muestran en la tabla 4.5.:

Tabla 4.5. Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

Funcionarios:

Jefe de la Oficina de Recursos
Humanos de las Municipalidades de
Lima Metropolitana.

Realiza funciones relacionadas con la
Gestion de  Recursos Humanos,
elaboracién del PDP y la gestion de

capacitacion.

Criterios de exclusion

Funcionarios:

e No participaron en ningun proceso de
Gestion de  Recursos  Humanos,
elaboracion del PDP y la gestion de
capacitacion.

Servidores:

Profesional responsable de la Oficina
de Recursos Humanos de las
Municipalidades de Lima
Metropolitana.

Realiza funciones relacionadas con la
Gestion de Recursos Humanos,
elaboracion del PDP y la gestion de

capacitacion.

Servidores:

e No participaron en ningun proceso de
Gestion de  Recursos  Humanos,
elaboracion del PDP y la gestién de
capacitacion.

Expertos:

Expertos:
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e Docentes 0 catedraticos de
Universidades con amplia experiencia
en los temas de Gestion de Recursos

Humanos, evaluacién del PDP y de la

Docentes con poca experiencia en temas
de Gestion de Recursos Humanos.
No disponibles para la entrevista.

No participaron en ningun proceso de

gestion de capacitacion, disponibles Gestion de  Recursos  Humanos,

para realizar la entrevista. elaboracién del PDP y la gestion de

capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo con (Vara A., 2015).

En la tabla 4.6. se presenta la relacion de los 11 entrevistados, 7 de los cuales fueron
funcionarios o servidores de las Oficinas de Recursos Humanos, 1 servidor de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil y 3 fueron expertos en los temas de Recursos

Humanos y Gestion de Capacitacion.

Tabla 4.6. Relaciéon de entrevistados

Municipalidad / Funcionarios / servidores / expertos Numero de
Entidad entrevistados entrevistados

Chorrillos 1 Jefe de Oficina de Recursos Humanos 1

. . . 1
Santiago de Surco 1 Servidor de Oficina de Recursos Humanos
Jesus Maria 1 Jefe de Oficina de Recursos Humanos 1
Lince 1 Jefe de Oficina de Recursos Humanos 1
Ate 1 Jefe de la Subgerencia de Recursos Humanos 1
San Juan de 1 Jefe de la Subgerencia de Recursos Humanos 1
Lurigancho
Pachacamac 1 Jefe de Oficina de Recursos Humanos 1

1

SERVIR Representante de SERVIR
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Experto 1 Experta (ex Gerenta de Gerencia de Desarrollo de 1
Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil)

Experto 1 Experto (Docente de la Universidad del Pacifico) 1
Experto 1 Experto (Docente de la Universidad Complutense 1
de Madrid)
Total entrevistados 11

Fuente: Elaboracion propia

4.6. Andlisis: contenido y de criterio

De acuerdo con lo mencionado por Arispe et al. (2020, pag. 90): “en el analisis debe
explicarse la perspectiva analitica que se adoptard y explicar sus fundamentos y
caracteristicas. En general, los datos pueden ser trabajados a traves de analisis de
contenido (descriptivo o interpretativo)”. El analisis de contenido debe ser coherente
al momento de responder la pregunta de investigacion, los objetivos, el disefio de
investigacion, asi como la técnica de como producir los datos. Asimismo, teniendo en
cuenta que se aplicard una entrevista a profundidad en la investigacion cualitativa, al
momento de realizar el analisis de contenido, los datos seran muy variados, porque
contendran las observaciones del investigador y las narrativas de los servidores y
funcionarios de los Gobiernos Locales, por ello, serd necesario proporcionar una
estructura consistente para el analisis, con el uso del programa Atlas ti (Arispe et al.,
2020, pag. 90; Sampieri & Mendoza, 2018, pag. 465).

4.7. Presentacion de los resultados

Los resultados de una investigacion cualitativa pueden dar pautas de una idea general
del problema estudiado y la posibilidad de aplicar ciertas soluciones para ser
transferidas a ciertos contextos; para que la transferencia tenga un mayor impacto, sera
necesario que la muestra sea diversa y los resultados (temas, descripciones, hipotesis
y teoria) puedan convalidarse si emergen en la mayoria de casos (Sampieri &
Mendoza, 2018, pag. 506). En ese sentido, la presentacion de los resultados debera

contar con “Categorias, temas y patrones; tablas y figuras que asocian categorias,
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materiales simbdlicos y modelos relacionales entre conceptos para comprender el

fendmeno”.

4.8. Cuestiones de Etica

En la presente investigacion se ha recopilado informacion a través de entrevistas
predeterminadas y a profundidad a profesionales de SERVIR, funcionarios o
servidores de los Gobiernos Locales y expertos, los nombres de todos los profesionales

que brindaron sus testimonios o0 expusieron sus ideas se encuentran en el anexo 7.

El propdsito de la investigacion es aportar con una propuesta que genere valor en la
gestion de las capacitaciones en los Gobiernos Locales, en ese sentido la informacion
obtenida es materia de andlisis tanto de los aciertos como en las oportunidades de
mejora, y ha nutrido cada contenido en este documento. Cabe precisar que los
mecanismos empleados para conseguir las entrevistas: a) el equipo a cargo de la
investigacion ha gestionado una carta de presentacion ante la Escuela de Postgrado en
Gestion Pablica de la Universidad del Pacifico, y se ha empleado los canales formales
en el marco de la Ley N.° 27806, Ley de Transparencia y acceso a la Informacién
publica, b) al recibir respuesta por parte de las entidades, el equipo procedié a pacta
hora y fecha para llevar a cabo la entrevista, ¢) previo al inicio de la entrevista el
equipo explica la razon por la cual se realiza la entrevista y que es con fines
académicos, y se solicito el consentimiento para grabar la entrevista y explico que la
informacidn obtenida seria empleada para sustentar la presente investigacion. Es
importante sefialar que en ningln entrevistado (a) hizo un requerimiento expreso sobre
el anonimato de la entrevista ni del contenido, y tampoco manifestaron restriccion
sobre el uso de la informacidn. Asimismo, se precisa que se coordind una alianza con
el profesional en capacitaciones, Gian Marcos Quispe Rivera, quien se encuentra en
Madrid Espafia, para que en colaboracién realizard una entrevista con un experto

docente de la Universidad Complutense de Madrid.
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Capitulo V: Diagnostico Situacional

5.1.Gestidn de las Capacitaciones de los Gobiernos Locales

5.1.1. Andlisis situacional

Como problema de investigacion se identificd que los programas de desarrollo de
personasy las actividades de capacitacion que se realizan anualmente en los Gobiernos
Locales a nivel nacional, tienen un bajo nivel de desempefio, de manera que solo 3.7%
de los municipios en el afio 2022, pudieron presentar y ejecutar los programas de

capacitacion.

Entre los hallazgos del estudio se verificO que existia un grupo reducido de 72
Gobiernos Locales (ver grafico 5.1.) a nivel nacional que presentaron y culminaron la
ejecucion de su Plan de Desarrollo de las Personas, realizando solo 1.951 actividades
de capacitacion, de acuerdo con las cifras que presenta SERVIR. Asimismo, de
acuerdo con lo sefialado por el Instituto Nacional de Estadistica (2020), a nivel
nacional existen 1.872 Gobiernos Locales (196 municipios provinciales y 1.676
municipios distritales), pudiéndose observar que no existe la capacidad y los recursos
presupuestales suficientes para lograr cubrir los procesos de capacitacion con la gran

mayoria de personal de las entidades de los Gobiernos Locales.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil a través de la Gerencia de Desarrollo de
Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil, es la oficina que se encarga del
monitoreo de la ejecucién de la capacitacion de todas las instituciones publicas del
pais en sus tres niveles de gobierno, en ese sentido cuenta con informacion de las
instituciones que presentan sus Planes de Desarrollo de las Personas de forma anual y
en cumplimiento con lo dispuesto en la Directiva sobre “Normas para la gestion del

proceso de capacitacion en las entidades publicas” conforme a lo dispuesto en la

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE.

En los Planes de Desarrollo de las Personas, documento de gestion que permite
programar las capacitaciones en las instituciones, podemos observar algunos

componentes que permiten ver las caracteristicas de las instituciones del Gobierno
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Local que cumplen con ejecutar las capacitaciones. Dentro de las caracteristicas que
deben cumplir las acciones de capacitacion, se define la accidn de capacitacion (es
decir los cursos, temas y/o materias que la entidad han priorizado), el alcance (es decir
la cantidad de beneficiarios), el tipo de capacitacion (de tipo transversal, es decir
abarca varias areas, 0 se dard a algunas areas), el tipo de capacitacion (Formacién
laboral o formacion profesional), el nivel de evaluacion (reaccion, aprendizaje,
aplicacion e impacto), la oportunidad (el periodo en el que se ejecutara la capacitacion)
y el financiamiento (el costo de la capacitacion).

De acuerdo con lo sefialado, podemos obtener informacion que permite analizar el
impacto de la capacitacion en funcion del tipo de institucion del gobierno local,
conocer sus prioridades en la determinacion de cierre de brechas, conocer la
asignacion presupuestal para mejorar el desarrollo de competencias y habilidades de

su personal.

La directiva sobre “Normas para la gestion del proceso de capacitacion en las
entidades publicas” contempla parametros para cautelar los recursos presupuestales
invertidos en cada servidor(a) es asi como ha establecido “compromisos” que el
servidor(a) debe cumplir para ser merecedor de la capacitacion, asimismo se ha
determinado penalidades para quienes no logren culminar con la capacitacion. Se
aplica una férmula en la que se contabiliza el descuento de su remuneracion si es que
no logra culminar satisfactoriamente la capacitacion (devuelve el valor de la
capacitacion, no puede acceder a capacitacion por seis meses, el incumplimiento se

registra en el legajo del servidor(a).

Como se observa son varios los pardmetros establecidos en la directiva vigente, la
situacion que es poco compatible con la dinamica de trabajo de los gobiernos locales
donde se refleja un bajo nivel en el cumplimiento con la ejecucion del proceso de
capacitacion en las oficinas de Recursos Humanos. Resulta ser una gestion que esta
bien regulada y que no deja dudas de como gestionar las capacitaciones en cualquier

institucion estatal y en cualquier nivel de gobierno.

Seglin el Ministerio de Economia y Finanzas, la partida “Servicio de capacitacion y

perfeccionamiento” en el afio 2018, alcanzé una ejecucion del monto de S/ 174
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millones, con un indicador del 89.9% respecto al presupuesto institucional modificado
de dicho arfio, apreciando que el Gobierno Nacional ejecut6 la gran mayoria del gasto
en capacitacion y perfeccionamiento con: S/ 162 millones, equivalentes al 93.2% del
total. Pero se observa, que los Gobiernos Regionales y Locales tan solo ejecutaron un
6.8% del gasto total, con montos iguales a S/ 6.2 millones y S/ 5.6 millones,
respectivamente. De alli que de acuerdo con un analisis se identifica que existe una
limitada ejecucion de los Planes de Desarrollo de las Personas y de las acciones de
capacitacion en los Gobiernos locales en dicho afio.

Los posibles escenarios para que este porcentaje reducido de instituciones del
Gobierno Local ejecuten sus PDP responde a que existe limitada asignacion
presupuestal para ejecucion de las capacitaciones, la prioridad esta asignada
significativamente al pago de haberes y a ejecucion de obras. Sin embargo, al no
reforzar la inversion presupuestal a nivel de capacitacion seguira las limitaciones en
el desarrollo de conocimientos, competencias y habilidades de los servidores que
realizan la gestién municipal, como se observa en la tabla 5.1. el bajo nimero de PDP
presentados a SERVIR y en el anexo 2, la relacion de Gobiernos Locales que
presentaron los PDP a SERVIR.
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Graéfico 5.1. Megamatrices PDP
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Fuente: Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil (GDCRSC) — SERVIR.
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Tabla 5.1. Reporte de los ultimos 11 afios sobre gestion de los PDP de los

Gobiernos Locales

Entidades de Entidades de

Gob. Local Gob. Local

. . Acciones de
PDP PDP Acciones de capacitacion o

. capacitacion
presentados ejecutados programadas X
ejecutadas

1 2013 18

2 2014 34 27 439 20
3 2015 22 23 445 132
4 2016 12 11 689 66
5 2017 28 6 343 11
6 2018 79 21 404 275
7 2019 76 29 623 372
8 2020 41 41 1175 242
9 2021 68 68 2096 592
10 2022 74 72 1951

11 2023 8

Fuente: Elaboracion propia. Informacion elaborada con datos de la Megamatrices PDP en mayo 2023.

Otro aspecto importante, es que un porcentaje reducido 0.1% de instituciones en todos
los niveles de Gobierno ejecutan evaluaciones de impacto, este resultado conlleva a
sostener gque no se estan regulando la aplicacién de la capacitacién en la gestion de los

procesos propios de cada organizacion, como se observa en el siguiente grafico.

Graéfico 5.2. Resultados de la gestion de capacitacion por nivel de evaluacion al
ano 2022

Fuente: Megamatriz PDP. Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil (GDCRSC) —
SERVIR.
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Asimismo, los datos encontrados en los Planes de Desarrollo de las Personas de las 72
instituciones, nos muestra las condiciones similares, las mismas que han permitido que
dichas instituciones puedan cumplir con la ejecucién de sus PDPs. Este seria un aporte
para promover estas practicas en otras instituciones que no tiene normalizadas las

ejecuciones del proceso de capacitacion.

También, se percibe la necesidad de realizar un estudio a nivel de muestra a los
Gobiernos locales de Lima Metropolitana, que no han ejecutado sus PDPs con la
finalidad de encontrar patrones comunes y situaciones que impiden que se inicie con
el proceso de la capacitacion, con ello mejorar el rendimiento de los servidores y

mejorar la gestion municipal.

A nivel cultural, la evaluacion de la capacitacion viene siendo un patréon cultural y de
idiosincrasia que podria ir transformando, con la finalidad de promover la cultura del
aprendizaje en las instituciones en todos los niveles de gobierno, pero vemos que no

estd muy arraigado en el Gobierno Local.

Es también coherente sefialar que la voluntad politica es indispensable, a nivel de la
direccion es imprescindible que se infunda la préactica del aprendizaje continuo para
que las instituciones estatales locales puedan implementar y hacer suyas la practica de
la capacitacion y poner en practica los alcances proporcionados en las capacitaciones.
Esto trae como consecuencia, y es indispensable que se regule la practica de la
capacitacion en todas las instituciones, asimismo deberia formar parte de la evaluacion
del Sistema de Control Interno en las instituciones publicas, este mecanismo permite
incentivar la practica de algunos procesos indispensables en la Ley N° 27658, Ley

Marco de Modernizacién de la Gestion del Estado.

5.1.2. Descripcion del proceso actual

Los gobiernos locales deben ejecutar sus PDPs de forma anual, en cumplimiento con
lo dispuesto en la Directiva sobre “Normas para la gestion del proceso de capacitacion
en las entidades publicas” conforme a lo sefialado en la Resolucién de Presidencia

Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE, sin embargo, podemos observar que de la
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informacion proporcionada por SERVIR solo el 3.9% de los gobiernos locales

presentan y ejecutan sus PDPs al ente rector en materia de Gestion de capacitaciones.
a) Proceso de capacitacion

El articulo 10 de la Ley No 30057, que regula el Servicio Civil, establece el propdsito
del proceso de capacitacion, que consiste en mejorar el desempefio y rendimiento de
los servidores civiles mediante la identificacion y superacion de deficiencias, asi como
el fomento del desarrollo de habilidades y conocimientos. Estas acciones se consideran
fundamentales como estrategia para alcanzar los objetivos institucionales. Ademas, se
reconoce la capacitacion como una herramienta esencial para fortalecer el servicio
civil, mejorando la eficiencia y efectividad de la administracion puablica, lo cual se

refleja directamente en la calidad de los servicios ofrecidos a los ciudadanos.

Gréfico 5.3. Cadena de valor de la capacitacion

‘ CIUDADANOS
MEJORES CON

SERVICIOS
LOGRO DE OPTIMOS

OBJETIVOS
INSTITUCIONALES

.MEJORA DEL

DESEMPENO

.CAPACITACIC')N

Fuente: ENAP- SERVIR

b) Elciclo del proceso de capacitacion

La Resolucion de Presidencia Ejecutiva N.° 141-2016-SERVIR-PE (2016) indica que

el proceso de capacitacion comprende un ciclo de tres etapas: Planificacién, Ejecucion
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y Evaluacion. Dicho proceso se interrelaciona con la Gestion del Rendimiento,
recibiendo informacion sobre la evaluacion de desempefio de los servidores, que
permita planificar y ejecutar Acciones de Capacitacion de manera prioritaria para el

personal con rendimiento sujeto observacion.
c) Etapas del proceso de capacitacion

De acuerdo con SERVIR, el ciclo del proceso de capacitacion se compone de tres

fases:

1) Fase de Planificacion, en este periodo, se identifican y delinean las necesidades de
capacitacion con el fin de determinar las acciones que seran priorizadas en el Plan de
Desarrollo de las Personas (PDP). La planificacion se desarrolla en cuatro etapas:
Constitucion del comité de planificacion de la capacitacion (CPC), Sensibilizacion
acerca de la importancia de la capacitacion, Elaboracion del diagnostico de

necesidades de la capacitacion y Elaboracion del PDP.

Gréfico 5.4. Planificacion de Politicas de Recursos Humanos
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Fuente: ENAP- SERVIR
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2) Fase de Ejecucion, en esta etapa, se llevan a cabo y supervisan las capacitaciones
aprobadas en el PDP, garantizando la participacion de los servidores. Para participar
en las capacitaciones del PDP, se debe completar el formato de compromisos de
capacitacion, los cuales incluyen la especificacion del costo de la capacitacion y la

duracion.

Gréfico 5.5. Acciones en la ejecucion de la capacitacion

Acciones
durante ca-
pacitacion

Acclones
después ca-
pacitacion

Fuente: ENAP- SERVIR

3) Fase de Evaluacion, en esta etapa, se evalGan los resultados de las acciones de
capacitacion implementadas. Estos resultados sirven para la toma de decisiones y la
mejora continua en la gestion de la capacitacion. Las evaluaciones de las
capacitaciones pueden abordarse en cuatro niveles: Reaccién, aprendizaje, aplicacion
e impacto, y la eleccién del nivel adecuado depende de la naturaleza y los objetivos

de aprendizaje definidos para cada accion de capacitacion.
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Grafico 5.6. Alcance de la Evaluacion a Nivel de Aprendizaje
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Fuente: ENAP- SERVIR

Por lo tanto, luego de conocer las etapas del proceso establecidos por SERVIR, vamos
arevisar un documento gestion de un Organismo Publico Descentralizado (OPD) de
la Municipalidad Metropolitana de Lima, con la finalidad de conocer la complejidad
del proceso de la Gestion de las capacitaciones en los gobiernos locales, revisaremos
la Ficha de Técnica del Proceso: GOP-FT-003 denominada: “Gestion del Proceso de
Capacitacion de los Servidores del SAT” donde se observa el flujo del proceso de
capacitacion del Servicio de Administracion Tributaria de Lima, alineado a la

normativa establecida por SERVIR.

En el Anexo 2, se observa que el proceso de la Gestion de las capacitaciones inicia

con:
1) Etapa de Planificacion
Primera fase: Conformacion del comité de Planificacion de la Capacitacion

a. Laaprobacion de la conformacién del Comité Electoral para la eleccién de los
representantes de los servidores.
b. Convocar a eleccion para elegir a los representantes de los servidores.
c. Solicitar la conformacion del comité de Planificacion de la Capacitacion
d. Aprobacién de los miembros del comité electoral de capacitacion, quienes
representaran a los servidores durante el proceso.

e. Aprobar la conformacion del Comité de Planificacion de capacitacion — CPC
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Segunda fase: Sensibilizacion sobre la importancia de la capacitacion

a. Sensibilizar al personal para que reconozca la importancia de la capacitacion
b. Definir el cronograma para el desarrollo del Diagnostico de Necesidades de

Capacitacion.
Tercera fase: Desarrollo del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

a. La GRH solicita a las unidades organicas los requerimientos de capacitacion

b. Las U.O. identifican las necesidades de capacitacion de las U.O.

c. La GRH recepciona las solicitudes de requerimiento de capacitacion de las
u.o

d. LA GRH consolidad los requerimientos de capacitacion y evalla la pertinencia
de los requerimientos enviados

e. El area técnica (unidad funcional) es el encargado de definir el presupuesto

asignado para la ejecucion del PDP
Cuarta fase: Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas

a. El areatécnica elabora el PDP y aspectos generales del documento de gestion,
el mismo que se deriva al comité de Planificacion de Capacitacion

b. EI Comité de Planificacion de Capacitacion valida el PDP

c. De estar conforme la GRH envia el PDP a la Gerencia de Asuntos Juridicos
(GAJ) para la elaboracion de las Resolucion Jefatural

d. La GAJ elabora la RJ para la aprobacion del PDP y se deriva al titular de la
entidad

e. Eltitular de la entidad firma la RJ con la aprobacion del PDP

f. La GRH enviael PDP a SERVIR

g. EIl éarea técnica genera los requerimientos de capacitacion a logistica para
iniciar con la contratacion del servicio (ejecutando la accién de capacitacién)

aprobada en PDP.

Quinta fase: Ejecucion del PDP
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a. El areatécnica genera requerimiento de capacitacion a logistica

b. EIl area de logistica atiene los requerimientos de servicios de acciones de
capacitacion

c. El &reatécnica verifica la ejecucion de la capacitacion

2) Etapa de Evaluacion
Sexta fase: Evaluacion

a. LaGRH o lainstitucion educativa que presta el servicio de capacitacion evalla
al personal capacitado

b. El area técnica remite el informe de evaluacién a la GRH

Por lo tanto, de la revision del proceso de gestion de la capacitacion en el SAT de
Lima, podemos observar las actividades mapeadas por fases, y salta a la vista que las
dos ultimas etapas tienen actividades simplificadas, local implica que esta dindmica es
limitada y no es compatible para emplear la metodologia de la mejora continua, es por
ello que en el Grafico 5.7. se observa cuéles son las etapas que en la préctica los
gobiernos locales ejecutan, dando cumplimiento a lo establecido en las “Normas para
la Gestion del Proceso de Capacitacion en las entidades publicas”, sin embargo, se
observa que la informacion muestra que el marco normativo establecido por el ente
rector, es el que da la pauta para esta limitacion, al no poner énfasis en la etapa de la
evaluacion, etapa de mayor relevancia dado que es en esta etapa donde se verifica si

se ha cumplido con el cierre de brechas, identificadas inicialmente en el PDP.

Gréfico 5.7. Descripcion del actual proceso de capacitacion conforme a la
Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las entidades

publicas”
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Fuente: Elaboracion propia.

5.1.3. Herramientas de gestion elaboradas por SERVIR

En la entrevista realizada a la Municipalidad de Santiago de Surco, se dio a conocer
que este municipio, en el afio 2020, tom6 conocimiento del SISCA, la servidora
entrevistada sefialo que es una herramienta que ayuda en la elaboracién del PDP, sin
embargo, vino la pandemia por la COVID 19, y no emplearon la herramienta. Para
SERVIR el Sistema Informéatico de Gestion de la Capacitacion (SISCA) es
una herramienta virtual cuyo fin es agilizar la gestion de la capacitacion en las
entidades publicas que se ha puesto a disposicion de los gobiernos locales para que
sirva de soporte técnico en la etapa de planificacion en la gestion del PDP. Asimismo,
en la tabla 5.2. SERVIR ha sefialado que esta herramienta solo es empleada por dos
municipios, de las 171 municipalidades de Lima Metropolitana, este dato nos deja

pensado sobre la receptividad de la herramienta.

Tabla 5.2. Entidades de gobierno local de Lima/Callao que aprobaron el PDP
2023 mediante el SISCA.
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) Nivel de
Entidad Departamento

Gobierno

MD- Municipalidad Distrital )
20131367776 Local Lima
BARRANCO  |de Barranco

Municipalidad Distrital
20131379600 IMDLP Local Callao
de la Punta

Fuente: SERVIR, entregada mediante correo electrénico de fecha 13 de diciembre de 2023.

Otra herramienta se conocio a traves de la entrevista que tuvimos con un representante
del Equipo de Capacidades, de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y
Rendimiento del Servicio Civil — SERVIR, son los KITs de capacitacion, esta
herramienta fue referenciada por la experta entrevistada, como un intento de ayudar
con la gestion de los gobiernos locales que tienen limitaciones en personal y recursos

financieros asignados.

La definicion de los KITs referida por el representante del Equipo de Capacidades de
SERVIR es: “es un grupo documentos, matrices predeterminadas, predefinidas, pre
completa, se puede decir para que ellos solamente, en base a su realidad, puedan
completar esta informacion. EI nombre estructura organica, datos de los servidores,
etcétera. Practicamente ya, como sabemos, el proceso de capacitacidn es un proceso
largo, muchas veces les toma al servidor o al gestor mucho tiempo, entonces teniendo
una norma que indica 31 de julio (solo para el caso de gobiernos locales) le damos
esas herramientas para que ya no tengan, se puede decir ya no aboque mucho tiempo
en elaboracion de la matriz y ya la tenemos lista, los documentos como la
conformacién del comité, entre otros también estan preelaborados solamente para
que la ajusten a su realidad, completen la informacién que sea necesaria interna y

’

puedan presentarla a sugerencia municipal para la aprobacion”.

Otro dato relevante, es que este Kit se venia asignando a los municipios que tengan
contratados de 20 a mas servidores y que también disefiaron un Kit para municipios
con menos de 20 servidores. Informacion que muestra en su portal web, como un trend
de SERVIR iniciado en julio del 2023.
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Esta herramienta, es de principal importancia para SERVIR, como se muestra en una
nota de prensa denominada: “SERVIR presenta PDP Estandar 2023 para
municipalidades”, en la cual refiere que han identificado las necesidades de los
gobiernos locales y que mediante este Plan Estandar buscan reducir las brechas en los
gobiernos locales, mediante el Kit de herramientas “se les brindara una lista de cursos
y conferencias para que puedan incluirlos en sus PDP a costo cero, ya que los mismos
seran dictados por los especialistas de entidades como Vivienda, Economia y
Finanzas, la Contraloria General de la Republica, y SERVIR, a través de su Escuela
Nacional de Administracion Publica”, en este Plan Estandar se ha identificado
brechas comunes a todos los gobiernos locales, las que seran abordadas con acciones
de capacitacién, las que consisten en materia de contabilidad, Inversion Publica,
Presupuesto y abastecimiento.

Finalmente, de la revision efectuada en el portal web de SERVIR se observa que existe
una Caja de Herramientas para Gestion de la Capacitacion (GDC), en la cual se
observa que se refieren a plantillas predeterminadas para la ejecucion de fases

correspondientes a la Etapa de planificacion.

5.2. Anadlisis de identificacion de puntos criticos

En esta parte mostraremos el andlisis, en base a la informacion recopilada de la
bibliografia, asi como las entrevistas a los funcionarios y/o servidores y expertos, a
partir de la que se subraya la necesidad de abordar los puntos criticos y cuellos de
botella para mejorar la eficiencia y efectividad de los procesos de capacitacion en los
Gobiernos Locales. Dentro de la identificacion de patrones y barreras especificas que

impidan la ejecucion exitosa de los Planes de Desarrollo de las Personas se tiene:

- Limitada Asignacion Presupuestal: Se destaca la baja prioridad del
presupuesto destinado a la capacitacion frente a otros gastos, como el pago de
haberes y obras, resultando en una ejecucion presupuestaria insuficiente para los
PDP.
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- Escasa Evaluacion de Impacto: Solo el 0.01% de las instituciones realiza
evaluaciones de impacto, indicando una falta de regulacion y control sobre la
efectividad de la capacitacion.

- Resistencia Cultural: La evaluacion de la capacitacion parece arraigada en la
cultura organizacional de los Gobiernos Locales, sugiriendo la necesidad de
transformar este patron cultural hacia una cultura del aprendizaje continuo.

- Falta de Voluntad Politica: Se sefiala la necesidad de una voluntad politica
solida, desde la direccion, para fomentar la préctica del aprendizaje continuo y
garantizar la implementacion efectiva de la capacitacion.

- Regulacion Insuficiente: Se destaca la ausencia de regulaciones efectivas y su
inclusion en la evaluacion del Sistema de Control Interno en instituciones
publicas, evidenciando una brecha en la supervision y gestion de los procesos

de capacitacion.

5.3. Analisis de Resultados

Para el analisis de la informacion recabada se ha empleado el Atlas.ti, con este
software se ha procesado la informacion y se ha realizado el andlisis de datos
cualitativos, en base a los puntos criticos identificados, como se sefialé en el item

anterior.

Con la finalidad de organizar la informacion correspondiente a las entrevistas
estructuradas y procesadas, se ha asignado los siguientes codigos a las entrevistas,
conforme a la siguiente leyenda, para guardar la identidad y datos de los

entrevistados(as), debido a que el software requiere de un nombre del archivo:

Tabla 5.3. Leyenda de entrevistas

Caddigos en el Atlas.ti Detalle de entrevista

M.C Entrevista P Chorrillos entrevista Palomino

Entrevista a experto M. Entrevista a experta Magaly Meza Mundaca
M.D.C Entrevista Entrevista MD Servir

M.D.JM Entrevista Entrevista MD Jesus Maria
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M.D.L Entrevista

Entrevista MD Lince

Entrevista a experto R

Entrevista al Experto Ricardo Matallana

M.P Entrevista

Entrevista completa con la Municipalidad de Pachacamac

Fuente: elaboracion propia.

En los siguientes parrafos expondremos las ideas agrupadas por cada categoria y

subcategoria a fin de orientar la estructura del analisis de los datos obtenidos en las

entrevistas a los GL y a los expertos(as).

Las figuras de la informacion procesada en el Atlas.ti se muestran en el anexo 5, en

las cuales se evidencia extractos de ideas expuestas por los entrevistados, contenidos

agrupados en cuatro categorias, las que a su vez cuentan con subcategorias

sistematizadas como se observa en la tabla 5.4.:

Tabla 5.4. Atributos de la investigacion

Categorias

Factores internos

Subcategoria

1) Recursos Humanos
2) Asignacion Presupuestaria

3) Infraestructura

Factores externos

1) Marco Legal y Normativo
2) Presion Politica

3) Recursos Externos

Factores de disefio y programacion

1) Planificacién Estratégica

2) Disefio de Programas

Evaluacion y seguimiento

1) Evaluacion de Impacto

2) Retroalimentacion y Mejora Continua

Fuente: Elaboracion propia

5.3.1. Categoria Factores Internos (Figura 1)

a) Subcategoria: Recursos Humanos

Se identificaron carencias de conocimientos y dedicacidn por parte de los responsables

de las areas correspondientes. Asi mismo, se detectaron brechas de conocimiento entre

distintos trabajadores, debido a ingresos frecuentes durante cambios de gestion. A
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pesar de contar con la posibilidad de ser capacitados y con expositores potenciales,
algunos trabajadores no muestran motivacion por asistir, cuando se realiza durante el

horario laboral.

Otra problematica se vincula a la cantidad de personal, pues hay escasez para cubrir
las &reas respectivas, lo que lleva a empleados a desempefiar funciones para las cuales
no fueron contratados. Ademas, se evidencia una falta de habilidades en herramientas
digitales. Estas dificultades se ven agravadas por la ausencia de perfiles adecuados de
contratacion para elegir personal idoneo con las habilidades necesarias. Los expertos
sefialan que el personal no solo debe poseer habilidades técnicas, sino también
administrativas, y sugieren un desarrollo profesional basado en una linea de carrera

vinculada al desempefio de cada individuo.
b) Subcategoria: Asignacion Presupuestaria

Se presentan dos perspectivas opuestas. Por un lado, los municipios afirman que no
cuentan con el presupuesto necesario, y muchos programas de capacitacion se han
llevado a cabo con fondos recaudados por las propias municipalidades. A menudo, las
entidades tienen dificultades para administrar eficazmente los fondos asignados y
priorizan otros aspectos, relegando las capacitaciones a una posicion menos prioritaria.
La falta de atractivo salarial dificulta atraer talento, lo que complica aiin mas la gestion

presupuestaria.

Sin embargo, un experto plantea que se pueden llevar a cabo capacitaciones sin un
presupuesto asignado, proponiendo la colaboracion con entidades puablicas para
ofrecer programas gratuitos. Ademas, destaca la importancia de identificar las
necesidades reales de capacitacion en cada area, incluso si se aumenta el presupuesto

asignado, es vital saber cémo administrarlo correctamente.
c) Subcategoria: Infraestructura

Existe una carencia de medios tecnoldgicos para la digitalizacion de documentos y
procesos en la infraestructura. Gran parte de los materiales utilizados son en formato
papel, lo que ralentiza el flujo interno de los procesos de la entidad. Ademas, los

gobiernos locales carecen de aulas de capacitacion, ya que, debido a su tamafio, no
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resulta rentable adquirir espacios para capacitar a grupos pequefios en temas
especificos. Siguiendo la sugerencia de un experto, se propone la creacion de
instancias en asociaciones municipales para establecer fondos comunes que permitan

la capacitacion masiva con especialistas de calidad.

5.3.2. Categoria Factores Externos (Figura 2)

a) Subcategoria: Marco Legal y Normativo

La normativa actual resulta compleja de comprender para el personal. Este factor no
solo limita el flujo de procesos, sino que también a menudo impide la ejecucion de
capacitaciones hasta que se apruebe el Plan de Desarrollo de Personas (PDP). Segun
expertos sugieren continuar con la planificacion ya establecida y reorganizarla en el
afio siguiente, evitando la necesidad de crear un nuevo PDP. Esta propuesta busca
aprovechar el tiempo, ya que la creacion de un nuevo PDP a menudo implica una
pérdida de los tres primeros meses del afio, cuando no se pueden ejecutar

capacitaciones debido a la falta de un PDP totalmente preparado.

Se propone simplificar las normas, reducir la cantidad de reglas y brindar orientacion,
asi como ofrecer capacitaciones virtuales a través de videos y cuestionarios en linea
para facilitar el acceso y comprension de informacion compleja. Se enfatiza que,
aunque se impartan cursos de capacitacion de calidad, si el proceso estd muy

burocratizado, la situacion no mejorara simplemente con la formacion.
b) Subcategoria: Presion Politica

Existe una alta presién por parte del gobierno para llevar a cabo capacitaciones,
aunque la disponibilidad de capital es limitada. Ademas, debido a esta presion, en
ciertas situaciones cuando se realizan las capacitaciones, no se realiza un enfoque en
la generacion de valor publico y en la mejora de los servicios a los ciudadanos, solo

en la idea de capacitar para llenar las expectativas del gobierno.

Tambien existe una brecha gigante entre los gobiernos locales y regionales, y es que
se percibe que la politica publica disefiada se ajusta a todas las entidades, pero la

realidad es que son completamente distintos. En ciertos paises, los sistemas
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administrativos operan a nivel gubernamental provincial, y es este gobierno provincial
quien se encarga de desarrollar, por ejemplo, un Plan de Desarrollo de Personas (PDP),
centralizando la metodologia y su implementacion para todas las municipalidades. En
el caso del Peru, esta dindmica es mas compleja, especialmente teniendo en cuenta el
tamafo. Existen diferencias significativas entre municipalidades pequefias y grandes,
lo que complica el panorama y sugiere la necesidad de explorar formas adaptadas a la

diversidad de tamafios y capacidades de cada municipalidad.
c) Subcategoria: Recursos Externos

Aunque SERVIR ha proporcionado plantillas y herramientas para elaborar el PDP,
carece de la facultad legislativa para sancionar a aquellos que incumplen con la
presentacion del PDP. Ademas, su enfoque se centra en medir el cumplimiento del
documento, sin realizar un seguimiento detallado. No obstante, segin uno de los
expertos, SERVIR deberia empezar a evaluar la calidad de esos documentos,
aprovechando su amplia base de datos para extraer informacion valiosa que potencie

el rendimiento de las entidades.

Complementariamente, se sugiere la exploracion de acuerdos y convenios con otras
instituciones, como Ministerios o Universidades, para fomentar una cultura de
aprendizaje y capacitacion, buscando alianzas que fortalezcan estas practicas dentro

de las entidades.

5.3.3. Categoria Factores de Disefio y Programacion (Figura 3)

a) Subcategoria: Planificacion estratégica

La primera dificultad radica en la planificacion a nivel institucional y luego en la
planificacidn estratégica. A menudo, solo se tienen planes operativos de lo que se debe
hacer en el dia a dia y no se visualiza un verdadero plan de trabajo para los proximos
afios. Sin embargo, si se desea una transformacién en la Gestion Publica, es importante

establecer metas y objetivos claros.

Tambien otro problema es que el presupuesto se reduce cuando se revisa y éste no ha

sido ejecutado, por lo que es necesario un seguimiento interno y un control del
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cronograma de ejecucion. Por ello algunas entidades enfrentan dificultades en la
planificacion puesto que, aunque el presupuesto esté bien distribuido, a veces no lo

implementan adecuadamente.
b) Subcategoria: Disefio de programas

El porcentaje de PDP a nivel local es bajo y no alcanza el 10% en la presentacion del
documento de gestion, lo que indica que muchos gobiernos locales no gestionan la

capacitacion.

Debido al proceso laborioso, la comunicacion entre &reas sobre las necesidades de
capacitacion es tardia. Dado este problema, solo se enfocan en su sistema de
capacitacion y no consideran las necesidades de la institucion desde una perspectiva
maés estratégica. Les falta de formacion para enfocar el servicio de capacitacion de

manera mas estratégica.

5.3.4. Categoria Evaluacion y Seguimiento (Figura 4)

a) Subcategoria: Evaluacion de Impacto

Hasta la fecha SERVIR no ha medido la calidad de sus PDP’s, y no ha definido
indicadores para poder, medir el impacto de la capacitacion en los servidores, porque
en los PDP’s no se procesa la informacion sobre el alcance de la evaluacion de la
capacitacion. Por ello no existe por completo un seguimiento, es cierto que SERVIR
ha hecho con el tiempo algunas correcciones, sin embargo, todavia existen carencia

en la gestion de la calidad, ya que no estd muy desarrollada.

Sin embargo, por parte de las Municipalidades han observado mejoras en la eficiencia,
y desempefio de las funciones de su personal que ha sido capacitado, logrando una

mejor calidad de servicio.
b) Subcategoria: Retroalimentacién y mejora continua
Se plantearon algunas mejoras como las siguientes:

Se buscarian personas que son expertos en las oficinas para que realicen una

capacitacion cada afio en el tema en que estan especializados, esto afiadido que la
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asociacion de municipalidades seria clave, puesto que, al agruparlas, se brindaria

capacitaciones grupales e intercambio de conocimientos.

En otros paises, existe la posibilidad de obtener carreras publicas a traves de institutos
nacionales de administracion publica. Estos institutos funcionan como una universidad

corporativa y brindan capacitacion a diversos servidores publicos.

De lo observado en las entrevistas, se puede presenciar una gran gama de problemas
acorde a las categorias planteadas, no obstante, las subcategorias mas resaltantes
fueron la de Recursos Humanos y Presupuesto. A continuacion, se menciona su efecto

dentro de otras subcategorias, y viceversa.

En el &mbito de Recursos Humanos, se evidencian deficiencias tanto en las habilidades
del personal como en la cantidad de empleados asignados a las tareas. La falta de
contratacion de personal idoneo se traduce en diagnosticos incorrectos de necesidades
y en la lentitud y desorden en el flujo de procesos, impactando en los Factores de
Disefio y Programacion. En este contexto, el desarrollo de capacidades en gobiernos
locales debe priorizar la atencién a las necesidades fundamentales de la institucion,
una solucién propuesta por los expertos consiste en designar personas encargadas de
elaborar el plan de trabajo a dos o tres afios, antes de abordar la planificacion de la
capacitacion. Esto se debe a que la falta de una direccion clara para la institucion

dificulta una planificacion efectiva de la capacitacion.

Asimismo, al ser contrastado el diagndstico de los conocimientos, se observa
claramente que los equipos técnicos responsables de los sistemas administrativos
vinculados a la ejecucion presupuestal muestran deficiencias significativas en las areas
que supervisan. Se identifica una falta de personal especializado en el ambito de las
contrataciones publicas, lo cual repercute directamente en los procesos de
adquisiciones, especialmente en el ambito de la ejecucion presupuestal. Ademas, que
resulta importante identificar las necesidades reales de capacitacion en las
municipalidades, y por lo mismo, aunque se aumente el presupuesto, es relevante que

las personas de recursos humanos sepan administrarlo.

60



Una de las propuestas que se realizd para mejorar esta situacion por parte de los
especialistas, fue colaborar con SERVIR para desarrollar planes de desarrollo de
personal prefabricados, de modo que los operadores tengan acceso a documentos listos
para ser implementados. Dada la gran cantidad de gobiernos locales, cerrar las brechas
de capacitacion llevara varios afios incluso con un enfogque de capacitacion sostenida.
Por lo tanto, para no perjudicar a los trabajadores de una entidad mientras se cierran
estas brechas, se sugiere proporcionar programas de desarrollo de personas pre-
elaborados o pre-formateados, que puedan implementarse rapidamente.

Dentro de la categoria de Factores Externos, las subcategorias resaltantes son
Normativa y Presion Politica, previamente analizadas en la Figura 2. Se observa que
la falta de comprensién hacia la normativa, a pesar de algunos trabajadores tener
experiencia, genera un impacto directo en la productividad de recursos humanos. Esta
falta de entendimiento se acentuta en los gobiernos regionales y locales, subrayando la
necesidad urgente de establecer reglas especificas para estos niveles. La actual
metodologia para el diagndstico de necesidades que es esencial para la planificacion
de capacitacion resulta incomprensible para los gobiernos locales. Esta discrepancia
genera un escenario cadtico en el que los recursos humanos, al encontrarse con
criterios inaplicables en su contexto, enfrentan desafios significativos en su funcion y

desempefio.

Ademas, se destaca la necesidad de desarrollar un proyecto normativo de fiscalizacion
que establezca tipos de sanciones, especialmente en casos de incumplimientos graves
no solo en procesos de capacitacion, sino también en seleccion, desempefio y
definicion de perfiles, entre otros. Actualmente, la ausencia de una normativa que
otorgue a SERVIR el poder para imponer sanciones limita su capacidad de
intervencion, incluso cuando se identifican deficiencias sustanciales en diversos
procesos. Este proyecto normativo seria crucial para fortalecer la capacidad de
fiscalizacion de SERVIR y garantizar una aplicacién mas efectiva de sanciones en

casos de incumplimiento grave.

Con respecto a la categoria de Evaluacion y Seguimiento, se observa que a menudo se

ofrecen capacitaciones debido a las solicitudes del personal, sin evaluar si realmente
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mejoran el desempefio laboral. En el &mbito de los gobiernos locales, la toma de
decisiones sobre cursos tiende a ser floja, con empleados solicitando cursos sin una
evaluacion rigurosa de su relevancia para el puesto. Esta falta de evaluacién también
se refleja en la medicion de la calidad de la capacitacion, un aspecto que, al igual que
en el presupuesto publico, ha sido subestimado y poco medido en comparacion con el
gasto total. En ambos casos, la falta de medidas de calidad plantea desafios

significativos.

Por ultimo, si bien la subcategoria Recursos Humanos es la mas referida, la situacion
no recae en ésta por completo, y la razon es evidente: en los gobiernos locales, el
presupuesto es limitado y siempre se dara prioridad al gasto en personal, ya que es una
nomina que no puede ser desatendida, asi como a los gastos de inversion. Lo que se
ha contemplado seguln los expertos es que, desde SERVIR proponer una modificacion
en la Ley del Presupuesto Publico para asignar un porcentaje, aunque sea minimo, del
presupuesto institucional para los Programas de Desarrollo de Personal (PDPs),
exclusivamente destinados a capacitacion. Esta propuesta busca garantizar que al
menos el 5% del presupuesto pueda ser asignado a la capacitacion, y se espera que
esta asignacion se regule para garantizar su implementacion, ya que, sin regulacion,

los PDPs no seran priorizados por ninguna entidad.

Lo mismo sucede con la subcategoria de Infraestructura, incluso cuando se ve que las
areas necesitan mejorar el desarrollo tecnoldgico, tanto en conocimientos como en
recursos capitales, esto no es posible si el presupuesto es limitado, asi como la

prioridad gue coloca la institucion o incluso el gobierno.
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Capitulo VI: Propuesta de Mejora

Como propuesta estratégica para mejorar la gestion de las capacitaciones y por
consiguiente de incrementar el nivel de ejecucion de las capacitaciones en los
Gobiernos Locales, es preciso plantear un plan de accion de mejora que contenga
alternativas de solucion, dentro de la revision de aplicaciones similares a nivel

internacional:

Se tiene el caso en México del Programa de Capacitacién para Gobiernos Locales,
desarrollado en el afio 2021 por el Instituto Nacional para el Federalismo y el
Desarrollo Municipal, el cual tuvo como objetivo fortalecer las capacidades de los
servidores publicos en los gobiernos locales, a través de la implementacién de cursos
de capacitacion, para lo cual se apoyd en el desarrollo de una plataforma tecnoldgica

en linea, para brindar acceso a los servidores publico a los materiales educativos.

Otra experiencia fue la que se viene realizando en el afio 2021 en Argentina con la
Escuela Superior de Gobierno, orientado para la formacién y capacitacién de los
funcionarios y trabajadores de los Gobiernos Locales, a través del Programa Federal
de Formacion en Politicas Publicas, ofreciendo capacitaciones presenciales y en linea

en temas de gestidn pablica, planeamiento estratégico y finanzas municipales.

Asimismo, otra experiencia interesante fue la que se desarroll6 en Uruguay, dentro del
programa de formacién y capacitacion de sus funcionarios municipales, las cuales se
desarrollaron con la participacion del Instituto Nacional de Administracion Publica
(INAP), enfocados al desarrollo de cursos y talleres en gestion municipal, gestién
financiera, planificacion territorial y otros temas relevantes. Finalmente, el otro caso
fue Chile, en donde los programas de capacitacion fueron dirigidos de igual modo para
los funcionarios publicos de los gobiernos locales, en temas de gestion municipal y

modernizacion del Estado.

Dentro de la propuesta de la investigacion, se plantea formular acciones estratégicas
de mejora dentro de un plan de acciones que permita especificar las actividades a llevar
a cabo para alcanzar los objetivos de la investigacion, en este caso, identificar o

determinar los factores que limitan la gestion de ejecucion de los Planes de Desarrollo
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de Personas y las acciones de capacitacion en los Gobiernos Locales en el Perd, asi
como identificar los factores que dificultan la gestion de ejecucion en la fase de
planificacion, ejecucion y evaluacion de los Planes de Desarrollo de Personas y las
acciones de capacitacion en los Gobiernos Locales del Per( y determinar como
influenciar en el mejoramiento de la gestion de ejecucion de los Planes de Desarrollo
de Personas y las acciones de capacitacion en los Gobiernos Locales de Lima

Metropolitana como a nivel nacional.

En ese sentido, para mejorar la gestion de las capacitaciones en los Gobiernos Locales
de Lima Metropolitana, asi como en los gobiernos locales a nivel nacional, se plantean

las siguientes acciones estratégicas:

6.1. Factores Internos
a) Recursos Humanos

e Crear iniciativas educativas dedicadas al personal administrativo, orientadas a
fortalecer habilidades técnicas y conocimientos fundamentales para la eficiente
gestion y administracion pablica. De mismo modo, implementar programas de
formacion destinados al personal que mantiene interaccion directa con los
ciudadanos, enfocandose en el desarrollo de habilidades blandas vy
competencias interpersonales. Estos programas abordarian aspectos como
comunicacion efectiva, servicio al cliente, resolucién de conflictos y gestion

de situaciones delicadas.

¢ Vincular la capacitacion con el desarrollo profesional, asegurando una linea de
carrera alineada con el desempefio individual. Una medida para tener en cuenta
consiste en aplicar los conocimientos y habilidades adquiridos en la
capacitacion, permitiendo a los servidores mas experimentados asumir nuevos
roles y responsabilidades. La participacion de los servidores proporcionaria
una comprension integral del proceso, abriendo oportunidades para

implementar mejoras continuas.
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e Establecer criterios de contratacion claros que incluyan requisitos especificos
para el personal administrativo, como titulos universitarios y experiencia en
gestién publica, asi como también valorar habilidades adicionales, como el
manejo de herramientas tecnoldgicas y el conocimiento de regulaciones

gubernamentales.

e Verificar que la entidad tenga un repositorio permanente, ante el cambio de
gestion en los gobiernos locales se recomienda contar con documentos
(procedimientos, directivas, fichas técnicas, manuales, etc.) que permitan dar
continuidad con la ejecucion del proceso, y contar con repositorios como el
File server el cual permita, a los sucesores en la gestién de la capacitacion,
acceder a la informacion almacenada como los documentos, matrices, etc.,

generados en la gestion propia del proceso.

¢ Replicar el conocimiento al interior de la institucidn, y atender la carencia de
conocimiento en el manejo de herramientas informaticas, se debe optar por
replicar este conocimiento de forma interna con un efecto en cadena contando
con los propios servidores que manejen esta materia en acciones de

capacitacion, asi como en otras que requiera la entidad.

e Las municipalidades deben evaluar la necesidad hacer participes a los
servidores desde la etapa de planificacion con la finalidad de que se motiven 'y
participen en la etapa de la ejecucion del PDP, otro asunto a considerar es que
las capacitaciones se realicen en el horario laboral, como se puede observar en
la experiencia de Espafia: “Son programas individuales de formacion en algo
mas especifico y lo haces en horario de trabajo Porque esta es otra de las
cosas muy claras de la formacion. En el 95% de los casos es dentro del horario
de trabajo. En estos programas individualizados de formacién hay un
compromiso por porte de la empresa y el aprovechamiento del trabajador’.

(ver entrevista en los anexos)

65



b) Asignacion presupuestaria

e La capacitacion es una inversion en los servidores/as publicos, por lo tanto,
este valor agregado que tiene el servidor/a en conocimientos, habilidades y
competencias, se convierte en un activo para la entidad, el cual deberia
preservarse, se sugiere en pensar en estrategias que conlleven en conservar al
personal, brindado la posibilidad de crecimiento profesional en la entidad y
dandole un rol replicador del conocimiento en capacitaciones internas para la
entidad.

e Establecer acuerdos y alianzas estratégicas con otras entidades publicas con el
fin de desarrollar programas de capacitacion de forma gratuita. Esta
colaboracidn permitiria aprovechar recursos compartidos, reduciendo la carga
financiera para el presupuesto interno y garantizando que los empleados tengan
acceso a oportunidades de desarrollo profesional sin incurrir en costos
adicionales para la entidad. En el presente estudio se han identificado que
SERVIR, las Cooperaciones Internaciones, Escuelas Nacionales del ente rector
proporcionan capacitacion a cero costo, y la posibilidad de trabajar de forma
conjunta con la Asociacion de Municipalidades del Perd (ASEM).

e Optimizar el analisis de necesidades de capacitacién de cada area, para
garantizar una asignacion eficiente de recursos antes de solicitar un aumenta
del presupuesto, asi como también, ver la posibilidad de contar con un sistema
de monitoreo continuo del gasto en capacitacion para ajustes regulares y

gestion eficiente, evitando desviaciones presupuestarias.

e Implementar sistemas de evaluacién de impacto de las capacitaciones
realizadas, en donde la informacion recopilada guiara las decisiones futuras de

inversion en capacitacion.

e Aprovechar plataformas y recursos tecnoldgicos para reducir costos logisticos

asociados con la capacitacion presencial. La implementacién de programas en
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linea o el uso de herramientas digitales puede ofrecer capacitaciones efectivas

a menor costo.

c) Infraestructura

e Explorar opciones de colaboracion entre municipios para crear fondos
comunes que permitan invertir en aulas para la capacitacion masiva con
especialistas de calidad. Pero de la misma manera considerar para ciertos

cursos, espacios virtuales que ayuden con los limites de aforo.

e Establecer plataformas digitales, para la presentacion de documentos y
procesos, invirtiendo en tecnologias que aceleren y optimicen las operaciones
internas. Un intento por agilizar las capacitaciones por parte de Servir ha sido
la implementacion de la herramienta SISCA, Sistema Informético de Gestion
de la Capacitacion para agilizar la gestion de la capacitacion en las entidades
publicas, sin embargo no ha prosperado de la forma en que se planificé en los
gobiernos locales, por lo menos no se registra el uso de este sistema
informético en las municipalidades entrevistadas; pese a que casi 40
instituciones del Estado han probado ya este sistema, y como se referencia en
la Resolucion de Gerencia General N° 005-2023-SENAMHI/GG, el
SENAMHI ha elaborado el PDP a través de esta herramienta. Situacion que
refleja la intension de implementar la automatizacion de los procesos de
Recursos Humanos, esfuerzo que debe extenderse de una forma directa (a
través de adiestramiento de su uso y acompafiamiento progresivo) para que los
profesionales a cargo de la gestion del proceso tengan acceso a esta

herramienta.

e Se sugiere que los responsables de la capacitacion establezcan un repositorio
digital que almacene el material proporcionado durante las sesiones de
capacitacion, asi como recursos didacticos, lecturas y/o marco normativo
relacionado con el tema tratado. Esto permitiria el acceso de todos los
servidores/as de la entidad, fomentando asi una cultura organizacional de

aprendizaje.
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Respecto al método para replicar la capacitacion en la organizacion, Vilma Elias
(2011) presenta un grafico denominado “Métodos para impartir la capacitacion y su

construccion” el cual parte de conceptos de Mondy Wayne y George Bohlander:

Grafico 6.1.: Métodos para impartir la capacitacion y su construccion
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Fuente: BOHLANDER, 2007, MONDY, 2005, Elaborackon propia
Fuente: Vilma (2011)
Este mecanismo de réplica del aprendizaje en la organizacién contempla dos grupos:
métodos de aplicacion general (técnicas aplicadas fuera del sitio de trabajo) y métodos

orientados a niveles especificos (técnicas aplicadas en el sitio de trabajo):

Grafico 6.2. Métodos de aplicacion general y niveles especificos
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Vilma Elias destaca las diferencias entre ambos enfoques, sefialando que el primero
se caracteriza por la transmision masiva de informacion a través de métodos
unidireccionales como clases, conferencias y seminarios, siendo Util para programas
centrados en la adquisicion de conocimientos y motivacion. Por otro lado, el segundo
grupo facilita la formacion en el lugar de trabajo, guiada por un supervisor o instructor,
permitiendo la transferencia directa al puesto y fomentando el desarrollo de
habilidades de pensamiento y trabajo en equipo. Este aspecto, segin Bently (1993:
226-227), es crucial al planificar y ejecutar programas de capacitacion.

6.2. Factores Externos
a) Marco Legal y Normativo

La simplificacién y orientacion de la normativa actual se vuelven ain mas cruciales al
considerar la complejidad destacada en las entrevistas, por lo que se sugiere adaptar la
normativa vigente para las municipalidades, considerando la simplificacion de reglas
y la provisién de orientacion clara. Ademas, se propone implementar capacitaciones
virtuales, como videos y cuestionarios en linea, para mejorar el acceso y la
comprension de informacion compleja. Asimismo, amerita una revision de la
normativa que regula los roles de la municipalidad e incorporar aspectos relacionados
al desemperio del personal. En lo que respecta a los plazos establecidos por SERVIR,
es necesario evaluar y reconsiderar los plazos dado que las municipalidades cuentan
con otra dinamica, debido a su rol recaudador sus primeros meses estan abocados a

recolectar tributos, los cuales les permite atender necesidades internas.

b) Recursos Externos

e Se sugiere que SERVIR evalle la calidad de los documentos PDP,
aprovechando su base de datos para mejorar el rendimiento de las entidades e
implementar indicadores. También se propone explorar acuerdos con otras
instituciones, como Ministerios o Universidades para fortalecer la cultura de

aprendizaje y capacitacion en las entidades.

e Para mejorar la planificacion, se sugiere regular los plazos para la presentacion

del PDP, adelantandola para asegurar la incorporacion oportuna en la
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programacion presupuestal del siguiente afio. Proponer la remision a SERVIR
en enero, en lugar de marzo, permitiria una gestion mas eficiente de la
asignacion presupuestal necesaria, evitando limitaciones para abordar las

brechas identificadas.

c) Presion Politica

6.3.

Otro aspecto de mejora es la formulacion de politicas que se adapten a las
diversas realidades de los municipios, como en este caso el ambito de estudio,
Lima Metropolitana, existe una gran diversidad en los perfiles profesionales
de los gestores de capacitacion, los servidores y las caracteristicas locales. Es
esencial qgue SERVIR enfoque las necesidades de manera mas especifica e
involucre a los actores relevantes en la busqueda de soluciones. Este enfoque
participativo no solo personaliza el proceso, sino que también motiva a los
involucrados al hacerlos sentir parte integral de la gestion del proceso de
capacitacién en los gobiernos locales.

Factores de Disefio y Planificacion

a) Planificacion Estratégica

El responsable de la gestion de capacitacion debe integrar la planificacion
estratégica en la elaboracion de los Planes de Desarrollo de Personas (PDP),
asegurando que estén alineados con los objetivos estratégicos de la entidad.
Esto garantiza que la capacitacion contribuya directamente a los objetivos a

largo plazo.

El Comité de la Planificacién de la Capacitacion tiene la responsabilidad de la
elaboracion de los PDP, que debe estar alineada a los objetivos estratégico de
la entidad publica, para ello, el profesional de capacitacion debe entregar toda
la informacion, antecedentes con la finalidad de que se gestione de forma

efectiva la etapa de la planificacion del PDP.

Se requiere un seguimiento interno y control del cronograma de ejecucion

presupuestaria. Esto evitard la reduccion del presupuesto no ejecutado,
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asegurando una implementacion adecuada. La planificacion debe ser dindmica,

respondiendo a cambios y optimizando el uso de los recursos disponibles.

Los miembros de la entidad deben conocer los elementos clave de la
organizacion, como mision, vision, valores y objetivos. Esto fomenta una
identidad compartida y una comprension méas profunda del propdsito de su

trabajo en el servicio a la comunidad.

La alta direccion debe participar activamente en la definicion del programa de
capacitacion. Esto implica identificar desafios clave, oportunidades de mejora
y cierre de brechas en la entidad, abordando estos aspectos desde la perspectiva

de la gestion de capacitacion.

b) Disefio de Programas

Es esencial que el disefio del programa de capacitacion esté alineado con la
estrategia organizacional. La comunicacion entre areas sobre las necesidades
de capacitacion debe mejorarse para evitar retrasos. La gestion de capacitacion
debe ser vista no solo como un proceso laborioso sino como una herramienta

estratégica para el desarrollo organizacional.

Se identificé una dificultad en la ejecucién del Plan de Desarrollo de Personas
(PDP) en gobiernos locales, por ende, se propone un profesional a cargo, en
donde como coordinador facilite reuniones para recopilar informacion
utilizando formatos especificos. Inicialmente dirigido como gestor de
capacitacion, el proceso se transforma en un evento facilitado por é€l, seguido
de su papel como veedor para garantizar el cumplimiento del PDP,
demostrando asi la integracion continua de este proceso como parte de un
aprendizaje en evolucion. Estas mejoras buscan no solo simplificar la
normativa sino también optimizar la obtencién de datos esenciales para la

planificacion de capacitacion.

6.4. Factores de Evaluacion y Seguimiento

a) Evaluacion de Impacto
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Implementar un sistema de medicion de la calidad de los Planes de Desarrollo
de Personas (PDPs) mediante indicadores especificos. Definir métricas que
permitan evaluar el impacto de las capacitaciones, identificando a quién van
dirigidas y midiendo el numero de servidores capacitados. Esta medida
permitira un seguimiento mas efectivo y mejorara la gestion de la calidad en la

capacitacion.

Implementar la aplicacion de los conocimientos, habilidades y competencias
adquiridas en la capacitacion para ello los servidores con mayor experiencia
pueden asumir nuevos retos como asumir otros puestos, la participacién del
servidor/a generaria una vision mas integral del proceso en el que estd

involucrado, lo que abre posibilidades de implementar la mejora continua.

b) Retroalimentacion y Mejora Continua

Hay que reconocer que la capacitacion no garantiza automaticamente una
mejor ejecucion. Los gestores deben administrar la capacitacion de manera
estratégica, orientada a mejorar situaciones especificas. La capacitacion es un
medio para aumentar el valor de la entidad y cerrar brechas, y debe ser
gestionada con ese propasito.

Implementar un sistema de evaluacién participativa, donde los propios
empleados aporten retroalimentacion sobre la utilidad y relevancia de las
capacitaciones, ya sea en foros de discusion o encuestas. Esto permitira ajustar
los programas de formacion segln las necesidades reales percibidas por

quienes las reciben.

Establecer un sistema de monitoreo del desempefio posterior a la capacitacion.
Esto implica evaluar como los participantes aplican lo aprendido en sus
funciones diarias y medir cualquier mejora en la eficiencia y calidad del

trabajo.

La participacion de la alta direccion en la conformacion del programa de

capacitacion impacta crucialmente debido a que ellos tienen alcances para
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identificar los aspectos relevantes de la entidad publica y expongan los
principales desafios, oportunidades de mejora para el cierre de brechas de la
entidad, y abordarlas desde la gestion de capacitacion, como lo sefala la
experta Maly Meza: ““ Entonces mi prioridad institucional me va a marcar los
procesos que yo tengo que hacer para poder dar y reforzar mi potencial
humano que tengo en la entidad. Porque si yo me voy a guiar del POl y del
PEI en realidad eso no es mi realidad exactamente ahorita por ejemplo con el
fendmeno del nifio, las municipalidades, los gobiernos regionales estan
recibiendo presupuesto, ¢no? Para poder ejecutar, eso se convierte en tu
prioridad, ya no es mi POI , tienes una prioridad institucional, entonces yo
diria que el desarrollo de capacidades en gobiernos locales debe atender mas
que a los proyectos u objetivos estratégicos a la prioridad que tiene la
institucidn, que puede parecer porque conversamos con el MEF que puede
parecer como que muy corto placista, que puede parecer muy pues ese apaga
incendios pero es que nuestra realidad de ahorita, en una entidad donde tienes
baja ejecucidn donde tienes gente que no esta capacitada o sea es lo primero

que tienes que hacer porque si no, no avanzamos, no hay ejecucion”.

El papel de los responsables de equipos (gerentes, coordinadores o
supervisores, etc.) es importante en el seguimiento de la aplicacion de las
acciones de capacitacion mas aun si son evaluados, de encontrar un avance
favorable, se debe otorgar reconocimiento del servidor; y si no lo es hacer el
seguimiento respectivo para que la brecha se cierre en la oportunidad inmediata
con la siguiente accién de capacitacion, es recomendable que se ponga en

practica, es decir la evaluacion sea de aplicacion o impacto.

El rol de los gestores de la capacitacion consiste en administrarla en favor de
mejorar las situaciones por las cuales fueron promovidas, teniendo en cuenta
que la capacitacion es un medio que se utiliza en la gestion de los recursos
humanos, para aumentar la creacion de valor de la entidad y reducir las brechas

que tienen.
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e Es recomendable que los gestores de la capacitacion implementen un
repositorio con el material brindado sobre la accion de capacitacion que han
recibido, asi como material didactico, lecturas y/o marco normativo sobre el
tema abordado en la capacitacion y poner a disposicién de todo los
servidores/as de la entidad. Con esto generamos una cultura de aprendizaje en

la entidad.

6.5. Redefinicion del proceso de capacitacion

Teniendo en cuenta las mejoras, bajo el enfoque de “Cadena de valor publico”, se
redefine el proceso de capacitacion para garantizar una reduccion eficiente de las
brechas en conocimientos, habilidades y competencias de los servidores. El nuevo
esquema asegura un desempefio 6ptimo del servidor, impactando positivamente en la
institucion.

Siguiendo el modelo de SERVIR, que incluye las etapas de Planificacion, Ejecucién
y Evaluacion, se agregan dos etapas. La etapa (4) fomenta la replicacion del
conocimiento adquirido por los beneficiarios, mientras que la etapa (5) verifica el
impacto de la capacitacion, involucrando a aquellos que inicialmente diagnosticaron
las brechas. Este enfoque garantiza un mayor impacto de la capacitacion, incluyendo
atodos los actores en cada etapa del proceso. Cumple con la finalidad de generar valor,
dado gue incrementa los conocimientos, habilidades y competencias de los servidores,
y en consecuencia se utiliza eficientemente los recursos del Estado, y genera un
impacto positivo en la entrega de servicios de calidad a la comunidad, respaldados por
profesionales aptos para la carrera publica.

6.6. Mejoras de la propuesta respecto al modelo actual de capacitacion

La propuesta de mejora del proceso de capacitacion, en el presente estudio se ha
enfocado en abordar los puntos criticos identificados en el actual modelo de
capacitacion que presentan los Gobiernos Locales, con el objetivo de transformar la
gestion de la capacitacion y lograr un impacto significativo en el desempefio

institucional. Se propone una asignacion presupuestal prioritaria para la capacitacion,

74



respaldada por politicas claras que aseguren una proporcion adecuada del presupuesto
total, destacando los beneficios a largo plazo. Para abordar la escasa evaluacion de
impacto, se implementara un sistema robusto que deberia abarcar al menos el 20% de
los Gobiernos Locales, utilizando indicadores claros y resultados como base para
inversiones futuras. Sin perder de vista la realidad actual de escasez en asignacion
presupuestal, ante ello resulta viable en gestionar de manera eficiente las

capacitaciones con aliados estratégicos.

La transformacion cultural se impulsard mediante programas especificos que
fomenten una mentalidad de aprendizaje continuo, respaldados por camparfias de
sensibilizacion. La participacion activa de lideres en Recursos Humanos debe ser
esencial para modelar comportamientos de aprendizaje. La voluntad politica y
compromiso debe fortalecerse mediante incentivos que permitan integrar la

capacitacion en la evaluacion de desemperio.

Adicionalmente, se redefine el proceso de capacitacion en cinco etapas bajo el enfoque
de Cadena de Valor Publico. Esto incluye una planificacién estratégica, ejecucion
efectiva, evaluacién de impacto inicial, replicacion del conocimiento y verificacion
del impacto continuo. Cada fase busca no solo abordar las deficiencias actuales sino
también fortalecer la cultura de aprendizaje continuo, garantizando un proceso mas

efectivo y una entrega de servicios de calidad a la comunidad.

Esta propuesta integral se centra en superar los desafios actuales, creando un sistema
de capacitacibn mas robusto, participativo y orientado a resultados. La
implementacién de estas medidas contribuird a cerrar las brechas de conocimiento,
habilidades y competencias, fortaleciendo asi la capacidad de los servidores y
mejorando la gestion de los Gobiernos Locales.
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Grafico 6.3. Propuesta del nuevo proceso de capacitacion
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6.7. Etapas para implementar las acciones de mejora en los Gobiernos Locales

a) Realizar un diagnostico de necesidades de capacitacion

En esta primera etapa, se buscara identificar las areas de capacitacion prioritarias,
haciendo una evaluacién de las competencias actuales del personal y haciendo un
andlisis integral de las brechas y deficiencias que existen en la gestion de capacitacion
actual en los gobiernos locales.

b) Definir los objetivos del desarrollo de propuesta de acciones

En esta segunda etapa, se debera definir las metas (en base a necesidades reales de los
gobiernos locales) y resultados esperados, para lo cual deberdn identificarse
indicadores de desempefio para evaluar el impacto que tiene la gestidn de capacitacion

actual.
c) Disefio de programas de capacitacion

En esta tercera etapa, se requiere elaborar los planes de formacion especificos que
deberan ser implementados en los gobiernos locales, para lo cual es necesario hacer
una seleccion de metodologias y herramientas de capacitacién adecuadas que puedan
estar orientados al cumplimiento de los objetivos estratégicos de las entidades
municipales, proponiendo la integracion de los trabajadores con modernas tecnologias

de aprendizaje en plataformas digitales.
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d) Evaluaciony seguimiento

En esta cuarta etapa, se propone implementar un sistema de control, seguimiento y
evaluacion de la gestion de capacitacion, para lo cual es necesario realizar
evaluaciones de impacto a las Areas de recursos humanos de los gobiernos locales que
permita medir el rendimiento y los resultados obtenidos. Asimismo, en esta fase se
recomendard realizar una retroalimentacion permanente para mejorar los programas

de capacitacion.
e) Fortalecimiento del marco institucional

En esta quinta etapa, se propone hacer una revision y actualizacion de la norma vigente
que esté relacionada con la gestion de capacitacion en los gobiernos locales. Se
analizara la creacion de una unidad organica que cumpla una funcién dedicada a las
acciones de capacitacion. Asimismo, se analizara proponer politicas y procedimientos

precisos para la gestion de capacitacion
f) Alianzasy colaboraciones

En esta sexta etapa, se establecera una linea de accion para establecer posibles alianzas
con instituciones educativas y centros de formacion, para buscar la especializacion de
los trabajadores publicos en gestion publica, se buscara impulsar la colaboracion con
otras entidades gubernamentales, para que se asegure la aplicacion y el compartir de
las buenas practicas. Asimismo, es importante fomentar la participacion en redes de
trabajo para la gestion de capacitacion, y en comunidades colaborativas de
aprendizaje, dado que son beneficiosas.

g) Promocién de una cultura de aprendizaje

En esta séptima etapa, se buscara mejorar la comunicacion efectiva sobre la
importancia y beneficios que tiene capacitarse, fomentando dentro de la cultura
organizacional de los gobiernos locales, para que los trabajadores publicos puedan
percibir un mayor valor por la gestion de capacitacion y con el aprendizaje continuo,

en favor de un mejor servicio a los ciudadanos, para lo cual se plantearan acciones
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para motivar e incentivar al personal, reconociendo y recompensandolo por su

participacion en los programas de capacitacion.
h) Asignacion de recursos

En esta octava etapa, es necesario evaluar las causas de la baja asignacion
presupuestal, haciendo un plan de accién que permita mejorar e incrementar la
asignacion presupuestaria que financie la las acciones de capacitacion, para lo cual se
requiere identificar claramente como se distribuye el presupuesto, la escala de
prioridades que se consideran para su asignacion, identificando los procesos actuales
sobre el cual se realiza la asignacion, y buscar otras alternativas como programas de

cooperacion o fondos de capacitacion.
i) Monitoreo y mejora continua

En esta novena etapa, se requiere hacer una propuesta para realizar un seguimiento y
monitoreo exhaustivo sobre la implementacion del plan, para lo cual se debe establecer
los mecanismos de monitoreo y de supervision. Asimismo, es importante identificar
las areas de mejora y proponer ajustes en funcion de los resultados obtenidos. Y
finalmente, se deberd analizar como seria la retroalimentacion, adecuacion y

actualizacidon del plan de accidn, segun sean las necesidades.

6.8. Propuesta de Cronograma de actividades y presupuesto

Finalmente, como ultima etapa, con el objetivo de fortalecer la gestidn de capacitacién
en los Gobiernos Locales y cerrar las brechas identificadas, se presenta un cronograma
detallado con las actividades propuestas, acompafiado de wuna estimacién
presupuestaria para su implementacion, los cuales proporcionan una guia integral para
la implementacion exitosa de las acciones de mejora en la gestion de capacitacion en
los Gobiernos Locales, asegurando un impacto positivo en el desarrollo de

competencias y habilidades del personal, como se observa en el gréfico 6.4.

Para que esta propuesta se viable hay que mencionar algunos alcances que
proporcionaron algunos servidores de los municipios entrevistado de como se

optimizaria la gestion de los PDPs para cubrir las necesidades en cuanto a presupuesto,
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y los aportes referidos por los expertos que fueron entrevistados. Asimismo, SERVIR,

en el PDP estandar para gobiernos locales contemplan capacitaciones para las

municipalidades a cero costo (Ver el detalle en el anexo 11). Estas oportunidades

generan condiciones que ante la deficiente asignacion presupuestal existen estrategias

para fomentar el desarrollo de las capacidades de los servidores, asi como aliados

como las Cooperaciones Internacionales que brindan capacitaciones de acciones de

capacitacion de importancia y pertinencia de las municipalidades distritales. Sin

embargo, aun asi, existen necesidades de capacitacion de perfil técnico que den ser

financiadas, por ello es que en el grafico 6.4. elaboramos una propuesta de un

cronograma y presupuesto ajustados a la realidad de los gobiernos locales.

Grafico 6.4. Diagrama de Gant: Propuesta de cronograma de actividades y

presupuesto para municipalidades distritales

- Presupuesto
Actividades ) EFMAMJJASOND
Estimado S/
1.Diagndstico de Necesidades de capacitacion 10,000.00
2.Definicion de Objetivos y Metas 5,000.00
3.Disefio y de ejecucion de Programas de
o 200,000.00
Capacitacion
4. Evaluacion y Seguimiento 35,000.00
5. Fortalecimiento del Marco Institucional 10,000.00
6. Alianzas y Colaboraciones 10,000.00
7.Promoci6n de una Cultura de Aprendizaje 15,000.00
8. Asignacion de Recursos 5,000.00
9. Monitoreo y Mejora Continua 10,000.00
TOTAL 300,000.00

Fuente: Elaboracion propia
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Conclusiones y Recomendaciones

1. Conclusiones

En la investigacion se evidencia una problematica integral en la gestion de
capacitacion en los Gobiernos Locales de Lima Metropolitana y a nivel nacional
durante el periodo 2022-2023:

e La limitada ejecucion de los Planes de Desarrollo de las Personas y las acciones
de capacitacion, se atribuye los siguientes factores: problemas en la
implementacion de las politicas definidas por SERVIR, profesionales con
limitado conocimiento en la gestion del proceso de la capacitacion, una
distribucion desigual de recursos con una concentracién significativa a nivel
nacional, deficiencias en la identificacion de las necesidades prioritarias de los
Gobiernos Locales en la etapa de la planificacion y una inadecuada gestion

presupuestaria.

e Seidentifica una limitada ejecucién en los Planes de Desarrollo de las Personas y
de las acciones de capacitacion que desarrollan los Gobiernos Locales de Lima
Metropolitana y a nivel nacional en el periodo 2022-2023, habiendo un pequefio
porcentaje de municipalidades que logr6é desarrollar y ejecutar dichos planes,
dicha situacién es un indicio que existen problemas con la implementacion de las
politicas de capacitacion definidas por SERVIR y se ha evidenciado que los
profesionales a cargo de la gestion del proceso de capacitacidn tienen limitaciones
en recursos, desconocimiento de la normativa, escasa asistencia técnica y

acompafiamiento en la gestion del proceso.

e De acuerdo con los resultados del estudio, en el afio 2022 se muestra que, de 43
municipalidades de Lima Metropolitana, solo 16 de ellas presentaron su PDP
(alrededor del 37%); mientras que en el afio 2023 mejoro relativamente la
presentacion, a través de 29 municipalidades que presentaron el PDP (alrededor
del 67%), de los cuales se viene ejecutando debido a que aun no cierra el presente

gjercicio. Los datos dan un indicio de que la ejecucion de los PDP continua siendo
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limitada y si la gestion de la capacitacion en los Gobiernos Locales continla bajo

los mismos parametros no se podra gestionar de manera efectiva de este proceso.

Existe una gestion desigual y limitada en la asignacion y distribucién de recursos,
para implementar acciones de capacitacion en los Gobiernos Locales lima
Metropolitana y a nivel nacional. El analisis que se ha efectuado revela una mayor
concentracion significativa de los recursos y de la ejecucion presupuestal en el
Gobierno Nacional, en tanto en los gobiernos regionales y locales presentan una
participacién minima respecto al gasto total.

La inadecuada gestion del presupuesto con caracteristicas de deficientes y
centralizada para la gestion de los Planes de Desarrollo de las Personas,
contribuye a la baja ejecucién de las acciones de capacitacion en los Gobiernos
Locales. Esto implica la necesidad de fortalecer la planificacion, gestion
financiera y distribucion equitativa de recursos para mejorar la efectividad de las

acciones de capacitacion en los Gobiernos Locales.

Las estrategias para mejorar la gestion de capacitacion y la gestion de los PDPs
en los Gobiernos Locales son principalmente: a) Revisar el marco normativo que
rige la gestion de las capacitaciones en los Gobiernos Locales, b) Revisar las
etapas del proceso de la capacitacion y si se alinean a las necesidades de la
institucion. ¢) Fomentar una cultura de aprendiza organizacional, d) Desarrollar
una perspectiva de gestion eficiente el uso eficiente de sus recursos internos y con
colaboracidn de aliados estratégicos, y finalmente, e) Fomentar la metodologia de

mejora continua, a través del monitoreo constante y evaluaciones continuas.
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Recomendaciones

Mejorar de la gestion presupuestal relacionado con los Planes de Desarrollo de
las Personas en los gobiernos locales de Lima Metropolitana y a nivel nacional,
garantizando una asignacion mas equitativa y transparente de recursos que

permitan implementar e incrementar las acciones de capacitacion.

Fortalecimiento de la planeacidn estratégica con la implementacion de Planes de
Desarrollo de las Personas, asegurando que se encuentren alineados con los

objetivos institucionales y las necesidades de desarrollo del personal.

Implementar sistemas de evaluacién y seguimiento que permita medir el impacto
y la eficacia en las acciones de capacitacion que se desarrolla en los gobiernos

locales de Lima Metropolitana y a nivel nacional.

Fomentar una cultura del aprendizaje y de la capacitacidn en los gobiernos locales,
que permita promover la importancia y valor que tiene la capacitacion continua y
el desarrollo profesional en el sector publico de los gobiernos locales de Lima

Metropolitana y a nivel nacional.

Establecer lineas de accidn estratégica precisas para la gestion de la capacitacién
en los gobiernos locales, para lo cual se debe definir politicas y procesos que
promuevan la mejora continua y la optimizacion de los recursos en los gobiernos

locales de Lima Metropolitana y a nivel nacional

Revisar la pertinencia en la separacion de los procesos de Capacitacion y Gestion

de Rendimiento planteados por SERVIR.

Actualizar la Ley N° 27867 Ley Orgéanica de Gobiernos Regionales, e incorporar
algunas consideraciones relacionadas al ambito de desarrollo profesional de sus

servidores (trabajadores de todo régimen).

Estudiar sobre herramientas que midan el desempefio en los gobiernos Locales
con trazabilidad o soportes tecnoldgicos que permitan tener el seguimiento y

trazabilidad en la gestién del proceso.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

PROBLEMA
GENERAL DE LA
INVESTIGACION

OBJETIVO
GENERAL DE
LA
INVESTIGACION

SUPUESTO
GENERAL

METODOLOGIA

¢Cudles son los Identificar los factores Los Gobiernos Locales Tipo de
factores que limitan la que limitan la efectiva de Lima Metropolitana, investigacion:
efectiva gestion de la gestion de la no disponen de los Cualitativa
capacitacion y capacitacion 'y la recursos presupuestalesy
ejecucion de los Planes ejecucion de los Planes la falta de politicas y
de Desarrollo de de Desarrollo de procesosadecuados, para
Personas en los Personas en los que las &reas de recursos
Gobiernos Locales de Gobiernos Locales de humanos cumplan una
Lima Metropolitana y Lima Metropolitana y efectiva gestién de la
qué  estrategias y proponer acciones y capacitacion y la
acciones efectivas estrategias  efectivas ejecucion de los PDP.
mejorarian la gestion para mejorar la gestion
de la capacitacion y la de capacitacion y la
ejecucion de los Planes ejecucion de los Planes
de Desarrollo de de Desarrollo de
Personas? Personas.

Métodos y
PROBLEMAS OBJETIVOS SUPUESTOS técnicas: Andlisis
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS de contenido 'y

entrevistas
¢Qué factores Identificar los factores Los funcionarios de los Técnicas e
dificultan la que dificultan la Gobiernos Locales en instrumentos:
implementacion implementacion Lima Metropolitana, Entrevistas y
efectiva de los Planes efectiva de los Planes carecen de un cuestionario de

de Desarrollo de las
Personas en los
Gobiernos Locales de

Lima Metropolitana?

de Desarrollo de
Personas en los
Gobiernos Locales de

Lima Metropolitana.

diagnéstico preciso y un
plan de acciones
estratégica, para abordar
de manera efectiva los
obstaculos que afectan la
implementacion exitosa

de los PDP.

preguntas




¢Cuales son los
factores que dificultan
la gestion de recursos
humanos en los
Gobiernos Locales de

Lima Metropolitana?

Analizar los factores
que dificultan gestion
de Recursos Humanos
en los  Gobiernos
Locales de Lima

Metropolitana.

Las areas de Recursos

Humanos no cuentan con

recursos, capacidad
suficiente, politicas o
procesos internos
restrictivos que
obstaculizan la

presentacion, ejecuciény
capacitacion efectiva

relacionado con los PDP.

¢ Cuales son las
acciones y estrategias
efectivas para mejorar
la gestion de
capacitacion 'y la
ejecucion de los Planes
de  Desarrollo de
Personas en los
Gobiernos Locales de

Lima Metropolitana?

Proponer las soluciones
y estrategias efectivas
para  superar  los
obstéculos en la gestién
de capacitacion y la
ejecucion de los Planes
de  Desarrollo de
Personas y de las
acciones de
capacitacién en los
Gobiernos Locales de

Lima Metropolitana.

Los funcionarios de los
Gobiernos Locales en
Lima Metropolitana
carecen de estrategias
para implementar, que
incluya la asignacién de
recursos adicionales,
cambios en las politicas y
procedimientos, para
superar los obstaculos
que afectan la efectiva
gestion y  ejecucion

exitosa de los PDP.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2. Relacion de Gobiernos Locales que presentaron los PDP a SERVIR

N.© Gobiernos Locales Region
1 Autoridad del Proyecto Costa Verde Lima
2 Fondo Municipal de Inversiones Del Callao S.A.

3 Municipalidad de Chiclayo

4 Municipalidad de Santiago De Surco Lima
5 Municipalidad de Miraflores Lima
6 Municipalidad de Barranca

7 Municipalidad de Barranco

8 Municipalidad de Cajabamba

9 Municipalidad de Huanuco

10 Municipalidad de Ilo
11 Municipalidad de La Molina Lima
12 Municipalidad de Magdalena Del Mar Lima
13 Municipalidad de Pisco
14 Municipalidad de Pueblo Libre Lima
15 Municipalidad de San Borja Lima
16 Municipalidad de San Isidro Lima
17 Municipalidad de Villa EI Salvador Lima
18 Municipalidad Disstrital de Kimbiri
19 Municipalidad Distrital Cachachi
20 Municipalidad Distrital Cochorco
21 Municipalidad Distrital de Alto Biavo
22 Municipalidad Distrital de Anco La Mar
23 Municipalidad Distrital de Bella Unién
24 Municipalidad Distrital de Bellavista
25 Municipalidad Distrital de Calamarca
26 Municipalidad Distrital de Constitucion
27 Municipalidad Distrital de Huaura
28 Municipalidad Distrital de La Esperanza
29 Municipalidad Distrital de La Punta
30 Municipalidad Distrital de La Tinguifia




31 Municipalidad Distrital de Lagunas

32 Municipalidad Distrital de Lince Lima
33 Municipalidad Distrital de Mazamari

34 Municipalidad Distrital de Mi Peru

35 Municipalidad Distrital de Miraflores Arequipa
36 Municipalidad Distrital de Pachacamac Lima
37 Municipalidad Distrital de Pangoa

38 Municipalidad Distrital de Pichari

39 Municipalidad Distrital de Razuri

40 Municipalidad Distrital de Sabandia

41 Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

42 Municipalidad Distrital de Santa Rita de Siguas
43 Municipalidad Distrital de Santiago de Cao

44 Municipalidad Distrital de Suyo

45 Municipalidad Distrital Gualupe — La Libertad
46 Municipalidad Distrital Hualmay

47 Municipalidad Distrital La Perla

48 Municipalidad Distrital La Victoria Lima
49 Municipalidad Distrital Mariano Melgar

50 Municipalidad Ditrital San Martin de Porres

51 Municipalidad Provincial De Cajamarca

52 Municipalidad Provincial de Chachapoyas

53 Municipalidad Provincial de Churcampa

54 Municipalidad Provincial de Cusco

55 Municipalidad Provincial de Huamanga

56 Municipalidad Provincial de Lamas

57 Municipalidad Provincial de Marafion

58 Municipalidad Provincial de Otuzco

59 Municipalidad Provincial de Talara

60 Municipalidad Provincial del Santa Chimbote

61 Municipalidad Provincial General Sanchez Cerro
62 Municipalidad Provincial Sanchez Carrion

63 Muniipalidad Distrital Jacobo Hunter




64 Sisol Salud Lima

65 Sociedad de Beneficencia del Distrito de Moche

66 Transportes Metropolitanos de Trujillo

Fuente: Elaboracion propia. Informacion proporcionada por SERVIR mediante Memorando N°
000363-2023-SERVIR-GDCRSC al 01 de junio de 2023.

Anexo 3. Criterios de seleccion de la muestra

LIMA

UBICACION METROPOLITANA
Gobierno Local Sl
CLASIFICACION PODER ADQUISITIVO / PPTO NIVEL 1

Cuenta de
PODER ADQUISITO Devengado Devengado
150113-301262: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS MARIA 93,085,400 1
150114-301263: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA MOLINA 138,164,494 1
150120-301269: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MAGDALENA DEL MAR 57,480,481 1
150122-301271: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MIRAFLORES 230,305,758 1
150130-301279: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN BORJA 155,445,678 1
150131-301280: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN ISIDRO 264,678,966 1
150140-301289: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTIAGO DE SURCO 287,698,816 1
TOTAL GENERAL 7

LIMA

UBICACION METROPOLITANA
Gobierno Local ]
CLASIFICACION PODER ADQUISITIVO / PPTO NIVEL 2

Cuenta de
PODER ADQUISITO Devengado Devengado
150104-301253: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BARRANCO 37,546,896 1
150108-301257: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHORRILLOS 135,502,784 1
150116-301265: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LINCE 56,701,408 1
150121-301270: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUEBLO LIBRE 49,842,381 1
150136-301285: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL 97,140,006 1
150138-301287: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA MARIA DEL MAR 8,239,873 1
TOTAL GENERAL 6



UBICACION

Gobierno Local

CLASIFICACION PODER ADQUISITIVO / PPTO

PODER ADQUISIT

150103-301252:
150105-301254:
150107-301256:
150109-301258:
150110-301259:
150111-301260:
150112-301261:
150115-301264:
150117-301266:
150118-301267
150127-301276:
150128-301277:
150129-301278:
150133-301282:
150134-301283:
150135-301284:
150137-301286:
150139-301288:
150141-301290:
150142-301291:
150143-301292:

TOTAL GENERAL

UBICACION

Gobierno Local

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ATE — VITARTE
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BRENA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHACLACAYO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CIENEGUILLA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE COMAS
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE EL AGUSTINO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS OLIVOS

: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIGANCHO (CHOSICA)

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUNTA NEGRA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RIMAC

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN BARTOLO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN DE MIRAFLORES
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN LUIS

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MARTIN DE PORRES
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ANITA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SURQUILLO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILLA EL SALVADOR
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILLA MARIA DEL TRIUNFO

CLASIFICACION PODER ADQUISITIVO / PPTO

PODER ADQUISIT

150102-301251:
150106-301255:
150119-301268:

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANCON
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARABAYLLO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIN

LIMA
METROPOLITANA
Sl

NIVEL 3

Devengado
243,007,499
37,255,307
22,583,048
42,216,636
150,206,780
55,851,384
71,430,579
123,244,163
90,975,015
130,745,284
13,430,483
45,856,631
10,931,017
109,698,901
26,637,330
156,225,590
83,399,987
13,758,511
61,161,856
119,143,935
92,079,466

LIMA
METROPOLITANA
Sl

NIVEL 4

Devengado
23,140,241
101,068,761
72,963,190

Cuenta de
Devengado
1
1
1

21

Cuenta de
Devengado
1
1
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150123-301272: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHACAMAC 69,520,460 1

150124-301273: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCUSANA 18,158,293 1
150125-301274: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA 125,088,588 1
150126-301275: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUNTA HERMOSA 19,738,039 1

150132-301281: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN DE
LURIGANCHO 216,205,738

Total general 8

Pre — Seleccion de gobiernos locales
(municipalidades) a entrevistar

N° Nivel J— Cumplié | Monto ejecutado
Adquisicion PDP S/
Si
2 1 Jesus Maria No 93,085,400
3 2 Chorrillos No 135,502,784
4 2 Lince Si 56,701,408
5 3 La Victoria Si 123,244,163
6 3 Ate — Vitarte No 243,007,499
7 4 San Juan de Lurigancho No 216,205,738
8 4 Pachacamac Si 69,520,460

Fuente: Elaboracion propia, basada en informacion de SERVIR y MEF
Nota:

A pesar de la insistencia y los numerosos intentos por acceder a una entrevista con la municipalidad de

La Victoria, no se logré llevar a cabo la entrevista.



Anexo 4. Ficha de Técnica del Proceso: GOP-FT-003 “Gestion del proceso de capacitacion de los servidores del SAT”

Fuente: Servicio de Administracion Tributaria

Se encuentran en la siguiente ruta: https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzCO6I?usp=sharing




Anexo 5. Figuras de categorias y subcategorias

Figura 1: Factores Internos

-

Elaboracion propia: En base a la informacién recopilada en las entrevistas y procesadas con el programa Atlas.ti

Se encuentran en la siguiente ruta: https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzCO6I?usp=sharing
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Figura 2: Factores Externos
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Elaboracion propia: En base a la informacidn recopilada en las entrevistas y procesadas con el programa Atlas.ti

Se encuentran en la siguiente ruta:_https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuUxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzCO6I?usp=sharing
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Figura 3: Factores de Disefio y Programacion

e LT e B
R e L
e resbdl 0 Ermrewata o snpete M

PORIT W L sttt o0 of Pevi s
B e e sl

o 3 . Derewinte & et B

49115, sanitn of it
PN e e L gty e

wprwben g e w0 fimvewats o
operie R

L AR L L

FLR YL OFF s
e U T TR

B e
veypmee ! 1w Betreviet o pupeer iy €

T2 1R T U e e
SRR Powbvanta, jov gud ha

serwnrtaic’ wn wn g b Bvwevene |Y
- aperta M

I MR el L LR

Tuts svnpara & vitw n linesss
» epete M

WIS AL 2 e gow cumebs
ruts d regueveioree du

"

R0 18 L phdhancinn o
of preveywd proddorn e

ST Sy st A A

WAZ 0L, vt W g

vl pe vin e vtz M
Irtrwvins

)
WTII N 1 e pevpbeaked det

Y T™ Py W S ——

£ T o ————
kit hae P00 e prosentan of besila

Pt veria veede ol b
P tache & b MLC Trivwetate B

AT A wdeverts e v
Nrnra, ien of Wt ae
SAPATRACEN | 9O (e
Lrvwwens & mperts

v e Ertrwvivia & seperss M

1IN E Lo e lne span sengain ¢
laae soiwn o povgdlom tados we
o MAC Catanvicta £

Py wen 8w
Ertrresie o ruperia &

PRI LN L megarnda we e fulta e
it e e b, b fute e
pha i Detmuite  sapurin £

R L N Rl bt i

F0120 et o s bnndmratacsie
Dl P e derees o e e
D LY

WAITINT, v rwpurte wie s pox
o cumia de gutieros s v -
v e s NC Dvtwenes ®

Ty Ceae e rias abematin
e bon o NLC Eviwwnns 0

|[P’u‘lul_l-m

l

Elaboracion propia: En base a la informacidon recopilada en las entrevistas y procesadas con el programa Atlas.ti
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Se encuentran en la siguiente ruta: https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzCO6I?usp=sharing
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Figura 4: Evaluacién y Seguimiento
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Elaboracion propia: En base a la informacidon recopilada en las entrevistas y procesadas con el programa Atlas.ti

Se encuentran en la siguiente ruta: https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzCO6I?usp=sharing




Anexo 6. Guia de Entrevistas

Primera guia de entrevista a los funcionarios de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y
Rendimiento del Servicio Civil SERVIR

Fecha: Hora:
Entrevistador:
Entrevistado:

La presente entrevista que realizamos el dia de hoy es parte de un trabajo de investigacion respecto a la
capacitaciéon de los servidores civiles en los Gobiernos Locales del Departamento de Lima. La
informacion que usted nos proporcione permitira identificar mejoras en los temas relacionados con la

gestion de capacitacion;

Datos del funcionario o directivo:
Preguntas de Investigacion:
PREGUNTAS

P1 - ¢Cudl es la participacion de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio

Civil en la ejecucion de las capacitaciones en municipalidades que pertenecen al gobierno local?

P2 - ;Cémo calificaria el desempefio de la gestion de capacitacion en los gobiernos locales respecto al

sector publico?

P3 - Que factores externos y/o internos cree usted que dificultan en la fase de planificacion de los PDP"s?
P4 - Que factores externos y/o internos cree usted que dificultan en la fase de ejecucién de los PDP’s?
P5 - Que factores externos y/o internos cree usted que dificultan en la fase de evaluacion de los PDP’s?

P6 - ¢A qué atribuye usted, que exista un nivel bajo en la ejecucion de los PDP’s en los gobiernos

locales?

P7 - ¢ A qué atribuye usted, que, de las 1,870 entidades del gobierno local, solo 74 ejecutan los PDP’s?

(gobiernos locales de Lima regién)

P8 - Que propuestas de mejora 0 mecanismos, viene desarrollando SERVIR para promover la ejecucion

de los PDP’s en los gobiernos locales.

P9 - De qué manera que usted, que influye la ejecucion de los PDP’s en la gestién municipal de los

gobiernos locales.

14



P10 - Usted cree que la limitada comunicacidn con los responsables de la Gestion de Recursos Humanos

de los gobiernos locales influye en la baja ejecucion de los PDP’s?
P11 - ;Durante el afio cuantas asistencias técnicas brinda SERVIR a los gobiernos locales?

P12 - Cémo se lleva a cabo la gestion y acreditacion de programas de formacion profesional, de acuerdo

con las normas legales y reglamentarias correspondientes (ROF)

P13 - ¢Han considerado establecer regulaciones para las sanciones en caso de no presentar el Plan de
Desarrollo Personal (PDP) y el informe final de ejecucion en los gobiernos locales?

P14 - ;Qué aspectos de mejora se pueden implementar en la gestion de capacitacion para incrementar
el desempefio de los servidores en los gobiernos locales?

P15 - ;Por qué no se encuentran articulados los procesos de capacitacién y la Gestion de Rendimiento?
¢Ambos procesos guardan relacion de consecuencia?

P16 - ;considera usted, que existe un diagnostico claro sobre las necesidades de capacitacion en los
gobiernos locales?

P17 - De acuerdo a las estadisticas en el afio 2019, el gobierno nacional ejecutd el 93% del presupuesto
en capacitacion, mientras que se destind el 7% restante a los gobiernos regionales y locales, ;Qué

acciones deberian realizarse para mejorar la distribucion del presupuesto para los gobiernos locales?

P18 - (A su entender los métodos de capacitacion virtual son tan eficientes como los métodos

presenciales, ambos logran un impacto esperado en la mejora del desempefio del servidor?

P19 - ;Considera que SERVIR deberia establecer disposiciones o normas especificas en los gobiernos

locales, que permitan ser un tema prioritario en las acciones de capacitacion a desarrollar todos los afios?

P20 — Segun la normatividad de SERVIR, las entidades publicas, incluyendo los gobiernos locales
deben presentar obligatoriamente y anualmente su Plan de Desarrollo de Personal, dentro de los 30

primeros dias calendarios. ¢A qué atribuye que no se cumpla dicha disposicion?

P21 - ¢En qué medida los gobiernos locales logran vincular la capacitacion dentro de los objetivos

institucionales establecidos en los instrumentos de gestion (PESEM, PEI, POI, entre otros)?

P25 - ¢ Cree que se podria aumentar el impacto en la mejora de la productividad y la creatividad de los
empleados capacitados en los gobiernos locales?

P26 - ;Se ha elaborado un procedimiento para realizar los 4 tipos de evaluacion de capacitaciones (a

través de cuatro niveles: reaccidn, aprendizaje, aplicacion e impacto)?

P27 - ¢Cuentan con una data que permite comunicarse con las oficinas de RRHH de los gobiernos

locales?
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P28 - ;Considera que los gobiernos locales realizan correctamente los términos de referencia de los
planes de formacién como requisitos y objetivos para lograr asegurar el desarrollo de las capacitaciones
de los trabajadores?

Agradecimiento de la entrevista

Se denomina responsables de la capacitacion: Equipo de Planificacion de Capacitacion del gobierno
local, Miembro del Consejo Municipal, Alcalde, Regidores, Administrador Municipal, jefe de
planificacién, jefe de RRHH, Especialista de Desarrollo de PDP, jefe de Unidades Organicas y de
Lineas.

Las entrevistas transcritas se encuentran en la siguiente ruta;
https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuUxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzC0O6I?usp=sharing
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Segunda guia de entrevista a los Jefes de Recursos Humanos o Directivos de los Gobiernos Locales
Fecha: Hora:

Entrevistador:

Entrevistado:

La presente entrevista que realizamos el dia de hoy es parte de un trabajo de investigacién respecto a la
capacitacion de los servidores civiles en los Gobiernos Locales de la Regién de Lima. La informacién
que usted nos proporcione permitira identificar mejoras en los temas relacionados con la gestion de
capacitacion:

Datos del funcionario o directivo:

Preguntas de Investigacion:

PREGUNTAS

P1- ¢ Su oficina gestiona la capacitacion de los servidores(as) en esta municipalidad? ;Desde cuando?
P2 - ;Cuénto presupuesto anual se asigna para la ejecucién de los PDP’s?

P3 - ¢ Conocia usted que la ejecucidon de las capacitaciones de esta municipalidad debe ser informado a
SERVIR?

P4 - ;Las capacitaciones que realiza su municipalidad a los servidores publicos, se hace con recursos
publicos o privados?

P5 - ¢Cuales son las dificultades y barreras que ha identificado, al momento de planificar los procesos

de capacitacion en los gobiernos locales (su municipalidad)?

P6 - En el afio 2022 cuanto fue el presupuesto ejecutado en capacitaciones en los Gobiernos Locales ¢ A

qué atribuye la baja ejecucion presupuestal en los procesos de capacitacion en los gobiernos locales?

P7 - ;Qué medidas y acciones cree usted deben tomar las municipalidades para garantizar el desarrollo

de capacitacion segun los plazos y objetivos previstos para los gobiernos locales?

P8 - ¢ Intentd en algiin momento realizar coordinacién con otros responsables de recursos humanos de

otras municipalidades para mejorar sus procesos de capacitacion o coordino directamente con SERVIR?

P9 - (Cuales considera usted son los factores o elementos internos o externos que afectan la

implementacion del Plan de Desarrollo de Personal?

P10 - ;Para Usted que deben hacer los gobiernos locales para obtener mayor presupuesto, para ejecutar

su Plan de Desarrollo de Personal?
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P11 - ;Cuénto conocimiento y dominio tiene usted, sobre las normas, procedimientos y directrices para

el desarrollo acciones de capacitacion en los gobiernos locales? Por favor, si pudiera explicar.

P12 - ¢En su opinién los gobiernos locales cuentan con un diagnéstico preciso y claro sobre las
necesidades de capacitacidn relacionadas con los procesos criticos y con los objetivos estratégicos de

dichas entidades?

P13 - ;Cuanto conoce usted sobre las directivas la gestion de capacitacion que ha establecido SERVIR
especificamente para los gobiernos locales? ¢Considera que es necesario contar con mayores

precisiones al respecto?

P14 - ;Si se tiene como propdsito mejorar la calidad de los servicios que brindan los gobiernos locales
hacia los ciudadanos, cuales considera que deben ser los criterios que deben seleccionarse para elegir

las acciones de capacitacion de mayor prioridad?

P15 - ;Qué otros temas especificos, considera usted deberian tomarse en cuenta en las acciones de
capacitacién para mejorar el desempefio, mejorar las habilidades y conocimiento del personal

capacitado en los gobiernos locales?

P16 - ¢ Dentro de la gestion de capacitacion se ha identificado brechas de conocimiento de los servidores

en cada 6rgano y unidad orgéanica de su gobierno local?

P17 — En los ultimos afios, las estadisticas muestran una baja asignacion y distribucion del presupuesto
en los gobiernos locales, en el afio 2022 solo 74 de ellos ejecutaron su PDP e informaron a SERVIR.

¢Queé Podria dar las razones o factores que impiden mejores resultados?

P18 — Segln SERVIR y el MEF, el afio 2019 el gobierno nacional ejecut6 el 93% del presupuesto en
capacitacién, mientras que se destind el 7% restante a los gobiernos regionales y locales. ;Qué acciones

deberian realizarse para mejorar la distribucion del presupuesto para los gobiernos locales?

P19 - ¢ Considera que los gobiernos locales realizan correctamente las especificaciones de los planes de
formacién como requisitos y objetivos para lograr asegurar el desarrollo de las capacitaciones de los

trabajadores?

P20 - (A su entender los métodos de capacitacion virtual son tan eficientes como los métodos

presenciales, ambos logran un impacto esperado en la mejora del desempefio del colaborador?

P21 - ;Podria enumerar en orden de importancia los factores que ocasionarian un bajo desempefio en la

gestion de la capacitacion en los gobiernos locales?

P22 - ;Qué aspectos de mejora se pueden implementar en la gestion de capacitacion para incrementar

su desempefio en los gobiernos locales?
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P23 - ;Cual es el nivel de organizacion que deben contar los gobiernos locales para optimizar las

acciones de capacitacidn, dentro del proceso de la formacién de los servidores publicos?

P24 - ;Considera que SERVIR deberia establecer disposiciones o normas especificas en los gobiernos

locales, que permitan ser un tema prioritario en las acciones de capacitacién a desarrollar todos los afios?

P25 - ¢En qué medida considera usted que los planes de capacitacién se pueden articular mejor con los

objetivos institucionales de los gobiernos locales?

P26 — En el caso de los gobiernos locales que elaboraron y ejecutaron sus Planes de Desarrollo de
Personal ante SERVIR, ¢En qué medida han logrado tener impacto sobre el desempefio y la mejora del

rendimiento de los servidores publicos?

P27 — Segln la normatividad de SERVIR, las entidades publicas, incluyendo los gobiernos locales
deben presentar obligatoria y anualmente su Plan de Desarrollo de Personal, dentro de los 30 primeros

dias calendarios. ;A qué atribuye que no se cumpla dicha disposicién?

P28 - ;En qué medida los gobiernos locales logran vincular la capacitacion dentro de los objetivos

institucionales establecidos en los instrumentos de gestion (PESEM, PEI, POI, entre otros)?

P29 - ;Considera que podria mejorar el impacto en la mejora de la productividad y de la creatividad de

los trabajadores capacitados de los gobiernos locales?

P30 — La innovacion tecnoldgica y la transformacion digital en las entidades publicas, viene generando
un impacto disminuyendo los costos relacionados a las actividades: ;Como la gestién de capacitacion

en los gobiernos locales deberia apoyar a lograr dichos desafios?
Agradecimiento de la entrevista

Se denomina responsables de la capacitacion: Equipo de Planificacion de Capacitacion del gobierno
local, Miembro del Consejo Municipal, Alcalde, Regidores, Administrador Municipal, jefe de
planificacién, jefe de RRHH, Especialista de Desarrollo de PDP, jefe de Unidades Organicas y de
Lineas.

Las entrevistas transcritas se encuentran en la siguiente ruta:
https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzC06I?usp=sharing
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Tercera guia de entrevista a expertos de los PDP y Gestion de Capacitacion
Fecha: Hora:
Entrevistador:

Entrevistado:

La presente entrevista que realizamos el dia de hoy es parte de un trabajo de investigacion respecto a la
capacitacion de los servidores civiles en los Gobiernos Locales del Departamento de Lima. La
informacion que usted nos proporcione permitira identificar mejoras en los temas relacionados con los

Planes de Desarrollo de las Personas y la gestion de capacitacion:

PREGUNTAS

P1 - ;Cuales son los principales desafios y obstaculos que ha identificado en el proceso de planificacion
y ejecucidn de capacitacion en los gobiernos locales? ;Cémo considera que podrian superarse estos
obstéaculos?

P2 - ¢A qué atribuye usted la baja ejecucion presupuestaria en los procesos de capacitacion en los
gobiernos locales? ¢Existen problemas especificos en la asighacion y gestién de recursos que deban
abordarse?

P3- ¢ Podria proporcionar ejemplos concretos de situaciones en las que no se hayan podido implementar
medidas para cumplir con los plazos y objetivos establecidos en los Planes de Desarrollo de Personas
en los gobiernos locales? ;Cuales fueron las razones detras de estas dificultades?

P4 - ;Qué deberian realizar los responsables de recursos humanos de los gobiernos locales para mejorar
la comprensién y aplicacion de las normas de capacitacion establecidas por SERVIR en la gestién de
los procesos de capacitacion?

P5 - Desde su perspectiva, ¢cudles son los factores internos y externos mas influyentes que afectan la
implementacion exitosa del Plan de Desarrollo de Personal en los gobiernos locales?

P6 - En relacion con el respaldo presupuestal, ;cudles estrategias o enfoques considera usted que los
gobiernos locales podrian implementar para obtener un mayor apoyo presupuestal y, por ende, mejorar
la ejecucion de sus Planes de Desarrollo de Personal?

P7 - ¢Hasta qué punto las normas, procedimientos y directrices establecidos por SERVIR se encuentran
actualizadas para la gestion de acciones de capacitacion en los gobiernos locales? ¢ Ha encontrado areas
en las que se requieran precisiones adicionales?

P8 - En su opinidn, ¢los gobiernos locales tienen una comprension clara de las necesidades de
capacitacidn relacionadas con sus procesos criticos y objetivos estratégicos? ;Qué estrategias considera
esenciales para lograr un diagnéstico mas preciso en esta area?

P9 - ;Cémo califica el nivel de conocimiento que tienen los responsables de RRHH sobre las directivas

de gestion de capacitacion disefiadas por SERVIR especificamente para los gobiernos locales?
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¢Considera que existen oportunidades para que se tenga un mejor conocimiento de las directivas
sefialadas?

P10 - Si el objetivo es mejorar la calidad de los servicios ofrecidos por los gobiernos locales a los
ciudadanos, ¢cudles serian los criterios fundamentales que deberian guiar la seleccion de las acciones
de capacitacion de mayor prioridad?

P11 - ;Cuales son los temas especificos que considera cruciales para abordar en las acciones de
capacitacion con el fin de mejorar el desempefio, las habilidades y el conocimiento del personal en los
gobiernos locales?

P12 - ;Ha identificado deficiencias de conocimiento en los servidores de diferentes 6rganos y unidades
organicas dentro de los gobiernos locales en relacion con la gestion de capacitacion? ;Cémo se pueden
abordar estas brechas?

P13 - Las estadisticas indican una baja asignacion y distribucion presupuestaria en los gobiernos locales
en los ultimos afios. ¢ Cual es su perspectiva sobre las razones subyacentes y como se podrian abordar
para obtener mejores resultados?

P14 - ;Qué medidas considera que podrian implementarse para mejorar la distribucion del presupuesto
destinado a capacitacién en los gobiernos locales, considerando la disparidad en la asignacién
presupuestal entre el gobierno nacional y los gobiernos regionales y locales?

P15 - ;Cree que los gobiernos locales cumplen adecuadamente con las especificaciones de los planes
de formacién como requisitos para garantizar el desarrollo de las capacitaciones de los trabajadores?
¢Ha notado &reas de mejora en este aspecto?

P16 - Desde su experiencia, ¢los métodos de capacitacion virtual son igualmente efectivos que los
métodos presenciales, en términos de generar impacto en la mejora del desempefio de los colaboradores?
¢Existen ventajas y desventajas notables en cada enfoque?

P17 - En su opinidn, ¢cudles son los factores mas criticos que podrian llevar a un bajo desempefio en la
gestion de la capacitacion en los gobiernos locales? ;Como se podrian abordar estos factores?

P18 - ¢Podria sugerir areas especificas de mejora en la gestion de capacitacion que podrian ayudar a
aumentar su eficacia y desempefio en los gobiernos locales?

P19 - ¢Cual es su visién sobre el nivel de organizacion que deberian tener los gobiernos locales para
optimizar las acciones de capacitacion en el proceso de formacion de los servidores publicos?

P20 - Desde su perspectiva, ¢seria beneficioso que SERVIR estableciera disposiciones 0 normas
especificas para los gobiernos locales que prioricen la capacitacién anualmente? ;Como cree que esto
podria impactar positivamente en la gestion de capacitacion?

P21 - ;De qué manera considera que los planes de capacitacion podrian estar mejor alineados con los
objetivos estratégicos de los gobiernos locales? ¢ Tiene ejemplos concretos de cdmo esto se ha logrado
en su experiencia?

P22 - En los casos de los gobiernos locales que han implementado sus Planes de Desarrollo de Personal
ante SERVIR, ;podria destacar como estos planes han influido en el desempefio y la mejora del

rendimiento de los servidores publicos?
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P23 - Dada la obligacion de presentar anualmente el Plan de Desarrollo de Personal segun la normativa
de SERVIR, ;a qué atribuye que algunas entidades publicas, incluidos los gobiernos locales, no cumplan
con esta disposicion?

P24 - ;En qué medida considera que los gobiernos locales han logrado integrar la capacitacion en sus
objetivos institucionales establecidos en los instrumentos de gestion, como el PESEM, PEIl y POI?
P25 - ;Como cree que la capacitacion contribuye de manera efectiva a mejorar la productividad y la
creatividad de los trabajadores capacitados en los gobiernos locales? ;Tiene ejemplos de impactos
tangibles en estas areas?

P26 - Con la creciente innovacion tecnoldgica y la transformacion digital en las entidades publicas,
¢como considera que la gestion de capacitacion en los gobiernos locales podria apoyar los desafios
asociados con la disminucidn de costos relacionados con las actividades?

Agradecimiento de la entrevista

Las entrevistas transcritas se encuentran en la siguiente ruta:

https://drive.google.com/drive/folders/15EQdHuxsZT4BDMVIf0JyK401bRWzC0O6I?usp=sharing
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Anexo 7. Matriz de Entrevistados

N.C Nombre Cargo Entidad
] Jefa de la Oficina
Magali Ella Meza
1 General de Recursos MINEDU
Mundaca
Humanos
Carlos Humberto Jefe o responsable de L L .
2 o Municipalidad Distrital de Chorrillos
Mori Celiz ORH
Fidel Bratzo Garcia Jefe o responsable de L L .
3 Municipalidad Distrital de Jesus Maria
Durante ORH
] . Jefe o responsable de o L .
4 Yesenia Nufiez Calle Municipalidad Distrital de Lince
ORH
Alexander Augusto Jefe o responsable de L L
5 . Municipalidad Distrital de Pachacamac
Ruiz Pezo ORH
6 Elba Mercedes Jefe o responsable de Municipalidad Distrital de San Juan de
Gamarra Lopez ORH Lurigancho
) Jefe o responsable de Municipalidad Distrital Santiago de
7 Jean Yuri Lazo Torres
ORH Surco
Christian Esteban De Jefe o responsable de o o
8 Municipalidad Distrital de Ate
La Cruz Lavado ORH
) ) Gerencia de Desarrollo de Capacidades
) Analista en Gestion de o o
9 Clasen Paucar Quispe L y Rendimiento del Servicio Civil —
la Capacitacion
SERVIR
) Docente de la escuela
Hugo Ricardo ) ) )
10 de Postgrado en Universidad del Pacifico
Matallana Vergara L
Gestion Publica
Docente de la escuela
) ] de Postgrado de o )
11 Alvaro Aznar Fornies . Universidad Complutense de Madrid
Gobiernoy
Administracién Publica
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Anexo 8. Diagrama de Gant: Propuesta de cronograma de actividades y presupuesto para municipalidades distritales

PRESUPUESTO

ACTIVIDADES ESTIMADO EN S/ = F - M A M J J A S O N D

1.Diagnostico de Necesidades de Capacitacion 10,000.00

Evaluacion de competencias actuales del personal

Anélisis de brechas y deficiencias en la gestion de
capacitacion

Identificacion de &reas prioritarias de capacitacion

Presupuesto estimado para consultoria externa y herramientas

de diagnéstico. 10,000.00
2.Definicion de Objetivos y Metas 5,000.00
Establecimiento de metas y resultados esperados

Identificacion de indicadores de desempefio

Presupuesto estimado para talleres de definicion de objetivos. 5,000.00
3.Disefio y de ejecucién de Programas de Capacitacion 200,000.00

Elaboracion de planes de formacion especificos

Seleccion de metodologias y herramientas de capacitacion

Integracion de tecnologias de aprendizaje en plataformas
digitales
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ACTIVIDADES

PRESUPUESTO

Presupuesto estimado para desarrollo de contenidos y
plataformas digitales.

ESTIMADO EN S/

200,000.00

4. Evaluacion y Seguimiento

35,000.00

Implementacion de sistema de control y seguimiento

Evaluaciones de impacto en &reas de recursos humanos

Retroalimentacién continua para mejorar programas de
capacitacion

Presupuesto estimado para herramientas de evaluacion y
monitoreo.

35,000.00

5. Fortalecimiento del Marco Institucional

10,000.00

Revision y actualizacion de normativa relacionada

Andlisis de creacion de una unidad organica dedicada

Propuesta de politicas y procedimientos precisos

Presupuesto estimado para asesoria legal y documentos
normativos.

10,000.00

6. Alianzas y Colaboraciones

10,000.00

Establecimiento de alianzas con instituciones educativas

Colaboracion con entidades gubernamentales

Participacion en redes de trabajo y comunidades colaborativas

Presupuesto estimado para convenios y colaboraciones.

10,000.00
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ACTIVIDADES

PRESUPUESTO

7.Promocion de una Cultura de Aprendizaje

ESTIMADO EN S/

15,000.00

Comunicacioén efectiva sobre la importancia de la
capacitacion

Acciones motivacionales e incentivos al personal

Reconocimiento y recompensas por participacion

Presupuesto estimado para campafias y eventos
motivacionales.

15,000.00

8. Asignacion de Recursos

5,000.00

Evaluacion de causas de baja asignacion presupuestal

Plan de acci6n para mejorar e incrementar la asignacion

Identificacion de alternativas de financiamiento

Presupuesto estimado para analisis y propuestas de
financiamiento.

5,000.00

9. Monitoreo y Mejora Continua

10,000.00

Implementacién de mecanismos de monitoreo y supervision

Identificacion y analisis de areas de mejora

Retroalimentacion, adecuacion y actualizacion del plan de
accion

Presupuesto estimado para herramientas de monitoreo
continuo.

10,000.00

TOTAL

300,000.00

Fuente: Elaboracion propia

26



