Presidencia
del Consejo.de Ministros

RESOLUCION DE PRESIDENCIA

Lima, 30 dejunio de 2011 N°034-2011-PD-OSITRAN

VISTO

La Nota 001-11-CE-PDP-OSITRAN, de fecha 30 de junio de 2011, que adjunta la propuesta del
Plan de Desarrollo de las Personas PDP Quinquenal OSITRAN 2012-2016.

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 3° del Decreto Legislativo N° 1025, Normas sobre capacitacion y rendimiento
del sector publico sefiala que la planificacion del desarrollo de las personas al servicio del
Estado se implementa a partir de la elaboracion y posterior presentacion que las entidades
publicas hacen a SERVIR de su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado;

Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE publicada el 23
de marzo del 2011, se aprobd la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR "Directiva para la
elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado”, con la finalidad de
establecer los lineamientos generales para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las
Personas PDP, el cual permitira a la entidades publicas implementar las estrategias de
desarrollo de capacidades mas adecuadas a sus necesidades y de esta manera contribuir a la
mejora de la administracion publica;

Que, para la elaboracion del referido Plan, la entidad debera contar con un comité especial;

Que, con Nota Circular N° 001-11-PD-OSITRAN de fecha 19 de abril del 2011 se conformo el
Comité Especial para la elaboracion Plan de Desarrollo de las Personas PDP Quinquenal
(2012-2016) y anual (2012) conforme a lo dispuesto en el Numeral 6.1 de la Directiva antes
citadg;

Que, mediante Nota de vistos, el Presidente del Comité Especial, presenté el Plan de
Desarrollo de las Personas PDP Quinquenal OSITRAN 2012-2016, debidamente validado por
el Comité Especial, para su aprobacion;

" Que, de acuerdo con la Clausula VI de la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para
la elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado” corresponde al
Titular de la Entidad aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas PDP Quinquenal y
anualizado;
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Presidencia
del Consejo de Ministros

Que, en atencion a lo expuesto, resulta necesario aprobar el Plan de Desarrollo de las
Personas PDP Quinquenal OSITRAN 2012-2016, el mismo que se encuentra enmarcado en
una concepcion de desarrollo integral de los recursos humanos, recogiendo las principales
necesidades de capacitacion que requiere el personal y los diferentes 6rganos de OSITRAN,
siendo producto del concurso y la participacion de las Gerencias involucradas, asi como del
Comité de Gerentes, en orden a los Objetivos Estratégicos de la Institucion;

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas PDP Quinquenal OSITRAN 2012-
2016, que en anexo forma parte integrante de la presente resolucion;

Articulo 2°.- Publicar la presente Resolucién en la pagina institucional de OSITRAN
(www.ositran.gob.pe).

Registrese, comuniquese y archivese.

JUAN CARLOS ZEVALLOS UGARTE
Presidente del Consejo Directivo

Reg. Sal. PD N°14211-11
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS (PDP) - OSITRAN
(Periodo: 2012-2016)

INTRODUCCION:

OSITRAN, promueve la capacitacion de sus trabajadores en forma permanente, mediante la
formulacion y ejecucion de un plan de desarrollo de las personas estratégico (2012-2016) y un
plan de las personas operativo (2012). El mismo que es disehado bajo una metodologia
participativa entre los trabajadores, jefes y gerentes, donde se detectan las necesidades
basicas de actualizar, perfeccionar y/o adquirir conocimientos y habilidades especificas con el
objetivo de mejorar las competencias y lograr un mejor desempefio en los diversos niveles
jerarquicos, adaptando al personal a las exigencias cambiantes del entorno.

A través de la elaboracion y ejecucion de estos planes, se busca garantizar que los
gl % \trabajadores (CAP y CAS) logren que su perfil se adecUe al perfil de conocimientos,
3/habilidades y actitudes requerido para el puesto de trabajo y asi tener un impacto positivo en

I la institucion.

El plan de desarrollo de las personas quinquenal, que presentamos a continuacién, forma
parte de una vision integral del analisis de ejecucion de las capacitaciones, de la medicion de
brechas de competencias a nivel de unidad organica, de la evaluacion de desempefio y
finalmente de la demanda futura de las necesidades de capacitacion orientadas al
cumplimiento de los ejes estratégicos del PEl 2011-2015.

I. MARCO NORMATIVO:

- Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil, rectora del

%\; Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

/" - Decreto Legislativo N° 1025 que aprueba Normas de Capacitacion y Rendimiento para el
Sector Publico.

- Decreto Supremo N° 00g-2010-PCM. Aprobacion del Reglamento del Decreto
Legislativo N° 1025 sobre normas de capacitacion y rendimiento para el Sector Publico.

- Decreto Supremo N° 086-2010-PCM. Incorporacion de la Politica Nacional del Servicio
Civil como Politica Nacional de Obligatorio Cumplimiento para las entidades del
Gobierno Nacional.

- Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°o41-2011-SERVIR/PE que aprueba la "Directiva
para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado”.

- Resolucion N°00g-2009-CD-OSITRAN, con fecha del 25 de marzo del 2009, con se
aprueba el Manual de Organizacion y Funciones de OSITRAN

- Resolucidn de Gerencia General N°121-2010-GG-OSITRAN, con fecha del 22 de
diciembre del 2010, son, se aprueba la Directiva de Capacitacion: DIR-GAF-003-2010.

- Acuerdo N° 1335-375-11-CD-OSITRAN, con fecha del 27 de enero del 2011, se aprueba el
Plan Estratégico Institucional (PEl)- 2011-2015.

- Resolucion de presidencia N°0g-2011-PD-OSITRAN, con fecha del og de febrero del 2011,
con, se aprueba el Manuel de Descripcion de Puestos.

- Nota Circular N°001-2011-PD-OSITRAN, con fecha 19 de abril del 2011, se conformo el
comité para la elaboracion del PDP (quinquenal y Anual).
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ll. DESCRIPCION GENERAL DEL OSITRAN:

El Organismo Supervisor de la Inversion en Infraestructura de Transporte de Uso Piblico,
OSITRAN, fue creado el 22 de enero de 1998 a través de la promulgacion de la Ley N° 26917y
se rige por su Reglamento General aprobado por Decreto Supremo N° 044 - 2006 — PCM del
27 de julio de 2006.

Las funciones del OSITRAN son las de normar, regular, supervisar, fiscalizar, sancionar y
resolver las controversias que se presenten entre las entidades prestadoras o entre éstas y
los usuarios.

La funcion normativa esta relacionada a la facultad para emitir normas relacionadas al
acceso a la infraestructura de transporte de uso publico, al sistema de tarifas, a la
supervision de los contratos de concesion y al proceso sancionador por incumplimiento de
las normas y contratos.

La funcion reguladora es aquella que permite al OSITRAN establecer y revisar las tarifas de
los servicios relacionados a la explotacion de la infraestructura de transporte de uso pUblico
cuyas caracteristicas correspondan a un mercado monopdlico y al acceso a la misma.
Asimismo comprende la desregulacion tarifaria cuando las condiciones del mercado sean
de competencia.

La funcién supervisora se refiere a la verificacion del cumplimiento de las obligaciones
legales, contractuales y técnicas de las entidades prestadoras y demas empresas o
personas que realizan actividades sujetas a competencia de OSITRAN.

La funcion Fiscalizadora y Sancionadora es aquella a través de la cual el OSITRAN, en el
ambito de sus atribuciones, impone sanciones y medidas correctivas de manera exclusiva a
las entidades prestadoras por el incumplimiento de las obligaciones derivadas de normas
legales o técnicas aplicables; de las normas, disposiciones y/o requlaciones establecidas
por OSITRAN, asi como de las obligaciones establecidas en los contratos de concesion de
los procesos de promocion de la inversion privada.

A través de la funcion de Solucion de Controversias y Reclamos OSITRAN resuelve en la via
administrativa las controversias y reclamos que, dentro del ambito de su competencia,
surjan entre entidades prestadoras y entre una entidad prestadora y un usuario. Los
organos competentes para el ejercicio de la funcion de solucién de controversias y de
reclamos son: a.- Cuerpos Colegiados, son competentes en primera instancia para la
solucion de controversias que se presenten entre dos entidades prestadoras, asi como las
que se presenten entre una entidad prestadora y un usuario intermedio, con relacién al
cumplimiento e interpretacion de los contratos de acceso y mandatos de acceso y b.-
Tribunal de Solucidn de Controversias, es competente para resolver, en via de apelacion,
todas las controversias y reclamos bajo el ambito de competencia de OSITRAN.

Dentro del ambito de competencia del OSITRAN se encuentran empresas publicas como
CORPAC y ENAPU que administran aeropuertos regionales y puertos, respectivamente.
Asimismo se encuentran las concesiones en carreteras, el Aeropuerto Internacional del Callao
Jorge Chavez, el Primer y Segundo Grupo de Aeropuertos Regionales, el Ferrocarril del Centro
y el Ferrocarril del Sur Oriente.

Cabe agregar que no se encuentra dentro del ambito de competencia del Regulador, la
infraestructura de transporte de propiedad municipal ni la de uso privado, de acuerdo a su Ley
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de creacion. Asimismo los servicios relacionados al servicio de transporte de pasajeros y de
carga tampoco se encuentran dentro del ambito de su competencia.

2.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL:

El Reglamento General de Organizacién (REGO), establece que para el cumplimiento de sus
objetivos, el OSITRAN ejerce las siguientes funciones: normativa, reguladora, supervisora,
fiscalizadora y sancionadora, y de solucién de controversias y de reclamos.

El personal de OSITRAN se encuentra bajo el Régimen Laboral de la Actividad Privada,
asimismo cuenta con personal contratado bajo los términos del Decreto Legislativo N° 1057
que regula el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS).

Esquema N©%o1: Organigrama de OSITRAN

TRIBUNAL DE SOLUCION
DE CONTROVERSIAS
CONSEJO DIRECTIVO
CUERPO COLEGIADO
N PRESIDENCIA  |— — — — — CONSEJO DE USUARIOS
\
I PR
\
OFICINA DE CONTROL PROCURADURIA
INSTITUCIONAL PUBLICA
GERENCIA GENERAL |— — — — — CONSEJO REGIONAL DE
GERENCIA DE
GERENCIA DE
ADMINISTRACION Y
ASESORIA LEGAL
FINANZAS E
GERENCIA DE GERENCIA DE
SUPERVISION REGULACION
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IIl. MARCO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL:

La gestion estratégica y operativa del OSITRAN, se desarrolla en funcién al Plan estratégico
Institucional (2011-2015), el mismo que tiene como fin contribuir decididamente con la politica
de Estado vinculada a la construccion de un Estado Modero y Descentralizado, a través de la
mejora de la competitividad del pais.

3.1. MISION:
Conceptualizamos la mision como el mandato primario de la Institucién, vinculado a la razén

de la existencia del OSITRAN. En tal sentido, se propone la siguiente definicién de la Mision
Institucional:

"Regular el comportamiento de los mercados y supervisar las condiciones
de prestacién del servicio de infraestructura de transporte de uso publico,
en beneficio de los usuarios, los inversionistas y del Estado, en el ambito
de su competencia”.

3.2. VISION:

Conceptualizamos la vision como un estado situacional de un futuro deseado por una
organizacion que pretende proyectar sus acciones al enfrentar los desafios de un contexto
cambiante. Es un elemento dinamico que se reconstruye de acuerdo a las circunstancias y
necesidades del contexto en que actua el OSITRAN, en ese sentido se propone la siguiente
definicion para la Vision:

su alto nivel técnico, que garantiza la calidad del servicio de la

&/_§ / "Organismo requlador reconocido en el ambito nacional e internacional por
infraestructura de transporte de uso pUblico”.

3.3. VALORES INSTITUCIONALES:
El OSITRAN desarrolla sus funciones en base a cinco (o5) valores:

- Transparencia: Garantizar a los usuarios, empresas publicas y privadas y ciudadania
en general, el acceso a la informacion sobre la funcionalidad institucional y los
procesos y procedimientos por los cuales el regulador determina sus decisiones,
generando de esta manera predictibilidad.

- Imparcialidad: Garantizar el equilibrio entre los usuarios, inversionistas, y el Estado.

- Compromiso: Actuar identificados con el OSITRAN y sus funciones de manera
proactiva y responsable para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

- Etica: Es el desempefio basado en la observancia de valores, principios y deberes que
garantizan el profesionalismo y la eficacia en el ejercicio de sus funciones.

- Eficiencia: Busca la utilizacion de los minimos recursos para alcanzar los resultados
esperados.

3.4. OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

Del Plan Estratégico Institucional vigente, se despliegan seis (06) objetivos estratégicos que

U rigen en OSITRAN, los cuales se muestran bajo cuatro (o4) perspectivas de analisis (de
resultados, comunidad vinculante, procesos y personal) vinculadas al balanced
scorecard(SBC).
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Cuadro N°o1: Objetivos Estratégicos

PERSPECTIVA OBJETIVOS DEFINICION
ESTRATEGICOS
Con este objetivo se busca implementar acciones de mejora
R1: Mejorar la relacion | continua para aumentar los niveles de satisfaccién y atender las
con el ysvario expectativas de los usuarios intermedios y finales hacia el rol
del OSITRAN.
_é R2:  Optimizar |l Se busca a través de este objetivo alcanzar mejores niveles de
Jc calidad del servicio de servrcios”que brinden las EE PP de servicios vinculadc,)s a la
g la infraestructura explotacion de la infraestructura de transportes de uso pOblico.
Q{ R3: Mejorar la | Se busca el perfeccionamiento permanente del modelo
eficiencia  en el | regulatorio a través del monitoreo continuo del mercado y asi
comportamiento  de | asegurar la eficiencia de los mismos.
los mercados de ITUP
- < CVi:  Mejorar  las | Promover la participacion de los actores del sistema requlatorio
S5 35 o interrelaciones con los | para contribuir a una adecuada supervisién y fiscalizacién de la
g e actores del sistema | calidad del servicio de la infraestructura por parte de OSITRAN.
o regulatorio
a l:  Optimizar  los Contipuidaq eficiente en los procesos institucionales acordes a
a los lineamientos del  PEl, para optimizar los recursos
S Pro;esqs financieros, humanos, fisicos y tecnoldgicos de manera
= institucionales .
o eficiente.
_ Se pretende motivar y comprometer la participaciéon de los
g Pa: ForFaIecer el trabajadores en el logro de los objetivos institucionales.
Q compromiso de los
9 trabajadores

IV. DIAGNOSTICO DE COMPETENCIAS LABORALES:

)/
5&/ 41. METODOLOGIA:

Para la formulacion del Plan de Desarrollo de las Personal del OSITRAN (2012-2016), se han
utilizado herramientas de recoleccion de informacion para la identificacion de las
competencias necesarias por gerencia y/o area.

A continuacion el detalle de las herramientas mas relevantes para la formulacion del plan:

- Ejecucidn del Plan de Capacitacion 2010 y 2011: Al analizar el cumplimiento del plan
de capacitacién del 2010, se pudo apreciar que éste, se ejecutd en un 42% por
motivos presupuestales. El plan de capacitacion del 2011, a la fecha se ha ejecutado
un 15% de avance.

- Evaluvaciones de Desempefno y Medicion de Brechas: La evaluaciones estan
enmarcadas dentro de los lineamientos del “"Reglamento del Decreto Legislativo
N°1025 sobre normas y Capacitacidn y Rendimientos para el Sector Publico”,
utilizando para el afo 2010, la metodologia: “Evaluacion de Desempefio Directa
Jefe-Colaborador”, con relacion especifica a las funciones que el colaborador. Para el
ano 2011, se ha realizado una evaluacion por brechas de competencias, utilizando
con herramienta la evaluacion de desempefio go°.

- Reuniones de trabajo y entrevistas con los gerentes de cada area: Dichas reuniones
se realizaron en los meses de abril y mayo de este afo, con la finalidad de evaluar el
impacto, dificultades del Plan de Capacitacion 2010y 2011 por gerencias y/o area, asi
como la identificacion de las necesidades para elaborar el plan de desarrollo
quinquenal.
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- Matriz de demandas por gerencia: Se elaboré una matriz de identificaciéon de
competencias y capacitaciones que fue entregada a cada gerencia, a fin de que sea
devuelta con la informacion solicitada y autorizada por cada gerente. En dicha
matriz se detallan competencias a fortalecer, asi como las materias en las cuales se
considera capacitar a los trabajadores para elevar el desempefio de cada gerencia.
Ademas se exige relacionar cada materia solicitada con alguno(s) de los objetivos del
PEl 2011-2015.

- Comité de elaboracion del PDP: el 19 de abril del 2011, con Nota Circular N° oo1-
2011-PD-OSITRAN, se realizd la conformacion del comité para la elaboracion del
Plan de Desarrollo de las personas (PDP), quinquenal(2012-2016) y el anual (2012). Y
los miembros son los siguientes:

* Jose Luis Cortes Fontcuberta Abucci (Representante de la Gerencia General)

* Roberto Chiarella Quinhoes (Jefe de la Oficina de Planificacion y Presupuesto)
* Norberto Sifuentes Aranda (Representante del Area de Personal).

* Mariela Aramburu Garcia (Representante de los trabajadores)

* Benjamin Namuche Revollar (Representante de los trabajadores - Alterno)

* Tania Zurita Sanchez (Representante de los trabajadores - Alterno)

4.2. IDENTIFICACION Y ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
(TRANSVERSALES), ESPECIFICAS, PERSONALES Y DE GESTION DE LA
INSTITUCION

La identificacion y/o actualizacion de las competencias, se realizara, con la finalidad de: a.-
&3 | Detectar la necesidad de capacitacion para reducir la brecha de competencias entre lo exigido
( y lo real en el trabajador y b.- La necesidad de identificar nuevas competencias que nos lleven
al cumplimiento de los objetivos estratégicos y lineamientos que rigen en la institucién.

Después de realizar el analisis de las competencias existente segun el Manual de Descripcién
de Puesto y el Plan Estratégico vigente, se clasificaron las competencias en o4 rubros :

a) Las competencias Organizacionales o transversales: Son aquellas competencias
comunes a todo el personal, variando su nivel de exigencia en los mismo deacuerdo a
la categoria profesional o funciones que desemperie.

b) Las Competencias Personales: Son aquellas que posee cada trabajador por su
formacion y experiencia, para aplicarlas en la solucion de problemas laborales.

c) Las Competencias Especificas: Son aquellas que hacen referencia a un puesto de
trabajo concreto.

d) Las Competencias de Gestion (para jefes): Son aquellas que hacen referencia para
direccionar su actuar al cumplimiento de metas institucionales y conduccion de

equipos
e\ qu;; . o - L
SVAS Cuadro N°02: Competencias Organizacional, Especificas, Personales y de Gestion
% T. lTAg _ _
% &5 Competencias Organizacionales Competencias Especificas
Lo - Apertura a nuevos aprendizajes - Conocimiento de Derecho Administrativo y
- BuUsqueda de informacion Comercial
- Capacidad de anélisis y sintesis - Conocimiento de Derecho Constitucional
{ - Capacidad de comunicacién - Conocimiento Técnico Regulatorio
\ - Conocimiento del rol y gestion institucional - Conocimiento del funcionamiento de
- Identificacion y compromiso institucional Organos Colegiados
~ - Orientacion para resultados - Conocimiento del Rol Institucional de las EE
- Orientacion hacia el cliente PP
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- Trabajo en Equipo

- Orientacion hacia la calidad institucional - Conocimiento de Gestion Publica y Laboral

Competencias Personales

Competencias de Gestién

- Capacidad para trabajar bajo presién - Liderazgo

- Dinamismo y Organizacion - Direccion Estratégica

- Flexibilidad - Pensamiento Estratégico
- Proactividad - Planeamiento y Gestion

- Toma de Decisiones

Las fortalezas y las necesidades de mejoras por gerencias y/o area detectadas para elaborar el
Plan de Desarrollo de las Personas (Quinquenal y Anual), son:

4.2.1. PRESIDENCIA:

T . .
& de Presidencia.

a) Competencias Organizacionales:

% Segun la priorizacion de sus funciones y la contribucién al cumplimiento de los objetivos
3/ estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias

Competencias Organizacionales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Apertura a nuevos aprendizajes Se caracteriza por ser un grupo
- Busqueda de informacién que tiene la capacidad para
- Capacidad de anlisis y sintesis comprometerse con las demas
- Capacidad de comunicacién personas hacia el logro de una
- Conocimiento del rol y gestion meta, potenciando ademas sus
institucional recursos individuales para Ila
- Identificacién y compromiso consecucién de ésta y cuentan con
\\' institucional una predisposicion positiva frente
&}{ - Orientacién para resultados a las nuevas ideas y son capaces de
entender una situacién

! Orientacién hacia el cliente
Orientacion hacia la calidad
institucional

Trabajo en Equipo

descomponiéndola en sus partes
mas pequefias.

Orientacion hacia el cliente

Hay la necesidad de reforzar el interés por
atender al  cliente  rapidamente,
mostrando maés  sensibilidad e interés
hacia las demandas y/o expectativas de los
clientes, tanto externos como internos.

b) Competencias Especificas:

Competencias Especificas Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

- Conocimiento de Ofimatica Evidencian un dominio técnicos
especificos en el manejo de PCs,
utilizacion de aplicativos y el
adecuado uso de herramientas de
oficina.

- Conocimiento Técnico Regulatorio

A pesar que el grupo muestra cierta
experiencia, requiere de ciertas
herramientas que le permita manejar este
conocimiento.

Necesitan mostrar un adecuado manejo
del tema para cumplir con ciertos
objetivos.

¢) Competencias Personales:

Competencias Personales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Dinamismo y Organizacion Tienen la habilidad de adaptarse y
- Capacidad de Trabajar bajo desempefarse de manera eficaz en
Presion variadas situacionesy con personas
- Flexibilidad o grupos diversos. Asimismo son
capaces de responder ante
situaciones de mucha exigencia.
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d) Competencias De Gestion:

Competencias De Gestién Fortalezas Oportunidades de Mejoras

- Pensamiento Estratégico Requieren desarrollar y generar
vinculos estratégicos que le permiten
planificar acciones a mediano y largo
plazo y  solucionar  posibles
problemas. De poder anticiparse a los
cambios del entorno y brinda
destacadas respuestas estratégicas.

4.2.2, OFICINA DE RELACIONES INSTITUCIONALES:

Segun la priorizacion de sus funciones y la contribucion al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de la Oficina de Relaciones Institucionales.

a) Competencias Organizacionales:

Competencias Organizacionales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Apertura a nuevos aprendizajes Es un grupo de personas que se
- Capacidad de andlisis y sintesis siente comprometido, identificado
- Conocimiento del rol y gestion y orgulloso de formar parte de
institucional OS!TRAN, evidencian la habilidad
- ldentificaciony compromiso de saber cuando y a quién
institucional preguntar para llevar adelante un
- Orientacion hacia la calidad propésito.
institucional
- Trabajo en Equipo
- Busqueda de informacién La necesidad de ser constantes en la
\\ - Capacidad de comunicacién bisqueda de informacién y en el
W - Orientacion para resultados manejo  de un  razonamiento
<N - Orientacién hacia el cliente complejo y sistemético en el analisis
! que lleve a la obtencion de
resultados.

b) Competencias Personales:

Competencias Personales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Capacidad de trabajar bajo Son capaces de adaptarse y desempefarse
presion de manera eficaz en variadas situaciones y
- Flexibilidad con personas o grupos diversos, son toleran
la exigencia laboral.
- Dinamismo y Organizacion Se requiere una mayor

concentracion de la energia en
objetivos concretos, no deben caer
en la rutina de los procedimientos
de trabajo, ni postergar el desarrollo
de la creatividad.

c) Competencias De Gestion:

Competencias De Gestién Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Liderazgo Los  trabajadores que poseen  estas
- Toma de Decisiones competencias trasmiten un buen nivel de

energia y feedback consigue que el equipo rinda
en la misma medida y son capaces de tomar
decisiones adecuadas en momentos de crisis.
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4.2.3.

GERENCIA GENERAL:

Segun la priorizacion de sus funciones y la contribucion al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de Gerencia General.
a) Competencias Organizacionales:

Competencias Organizacionales

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

'

Apertura a nuevos aprendizajes
BUsqueda de informacién
Capacidad de analisis y sintesis
Capacidad de comunicacion
Conocimiento del rol y gestion
institucional

Identificacién y compromiso
institucional

Orientacién para resultados
Orientacidn hacia la calidad
institucional

Trabajo en Equipo

Son practicos y decididos, toleran la
exigencia laboral. ActGan sobre una base
racional, consciente y madura. Interés por
estar informado, son de tomar la
iniciativa y con una actitud béasicamente
positiva hacia la organizacién.

Orientacidn hacia el cliente

Hay la necesidad de reforzar el

interés por atender al cliente
rapidamente,  mostrando = mas
sensibilidad e interés hacia las

demandas y/o expectativas de los
clientes, tanto externos como
internos.

b) Competencias Especificas:

Competencias Especificas Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Conocimiento de Ofimatica Evidencian un  dominio  técnicos
especificos en el manejo de PCs,

utilizacion de aplicativos y el adecuado
uso de herramientas de oficina

Conocimiento Técnico Regulatorio
Conocimiento del Rol institucional
de las EEPP

Reforzar estas competencias que
estan relacionadas con el quehacer
de sus funciones.

c) Competencias Personales:

Competencias Personales Fortalezas Oportunidades de Mejoras

- Capacidad de trabajar bajo presién
- Dinamismo y organizacion

Son enérgicos y capaces de responder
ante situaciones de mucha exigencia y
tolerar la exigencia laboral y adaptarse de
manera eficaz en variadas situaciones y
con personas 0 grupos diversos.

- Flexibilidad
- Proactividad

Requieren la necesidad de
promover cambios de procesos,
servicios o relaciones, de acuerdo
con las situaciones planteadas.

d) Competencias De Gestion:

Competencias de Gestién Fortalezas Oportunidades de Mejoras

- Liderazgo
- Toma de Decisiones

Poseen dominios de sus emociones,
calmados y objetivos. Con capacidad para
identificar  cuestiones  claves en
situaciones complejas, comprendiendo
rapidamente los cambios del entorno,
esto les favorece en el manejo de grupos
de trabajo.

la
el

La necesidad de desarrollar
habilidad de  transformar
pensamiento estratégico en accién.

Pensamiento Estratégico
Direccion Estratégica

11
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4.2.4.

OFICINA DE PLANIFICACION Y PRESUPUESTO:

Segun la priorizacién de sus funciones y la contribucion al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de la Oficina de Planificacion y Presupuesto.

a) Competencias Organizacionales:

Competencias Organizacionales

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

- Apertura a nuevos aprendizajes

- Busqueda de informacion

- Capacidad de analisis y sintesis

- Conocimiento del rol y gestién
institucional

- Orientacién hacia la calidad
institucional

- Trabajo en Equipo

Evidencian una predisposicién positiva frente a
las nuevas ideas, lo que implica el interés por
buscar y compartir informacién nueva para
solucionar problemas que vayan en buscar de
una mejora de los procesos y/o procedimientos
institucionales.

- Capacidad de comunicacion

- Identificacién y compromiso
institucional

- Orientacion para resultados

- Orientacién hacia el cliente

Necesidad de ser mas constantes
para incrementar la
identificacion y el compromiso
Institucional. Reforzar el sentido
de pertenencia frente a las
politicas  institucionales. Y
desarrollar la buena disposicion y
dindmica para mejorar las
actividades de la organizacion, y
las demandas del entorno
(clientes)  dentro  de los
lineamientos formales de la
Institucion.

b) Competencias Personales:

Competencias Personales

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

- Capacidad de trabajar bajo
presion

Muestran capacidad para soportar la presion de
su trabajo diario, del 4rea e inclusive de la
Institucion en la cual se desenvuelve.

¢) Competencias De Gestion:

Competencias De Gestion

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

- Liderazgo

- Toma de Decisiones

- Pensamiento estratégico
- Planeamiento y Gestién

Comprenden rapidamente los cambios del
entorno y adoptan medidas que logran dar
soluciones a corto y/o mediano plazo.

- Direccién estratégica

La necesidad de desarroliar la
capacidad de conjugar el
planeamiento estratégico con la
gestion estratégica.

12




4.2.5. OFICINA DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y DE SISTEMAS:

Segun la priorizacion de sus funciones y la contribucion al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de la Oficina de Desarrollo Institucional y de Sistemas.

a) Competencias Organizacionales:

OC omp-ete{mas Fortalezas Oportunidades de Mejoras
rganizacionales
- Apertura a nuevos aprendizajes Capacidad de adaptacion, trabajadores
- Bosqueda de informacién con el grupo. Perciben y comprenden
- Capacidad de analisis y sintesis adecuadamente cualquier situacién.
- Capacidad de comunicacion
- Conocimiento del rol y gestién
institucional
- Orientacion hacia el cliente
- Orientacion hacia la calidad
institucional
- Trabajo en Equipo
- ldentificacién y compromiso Hay la necesidad de reforzar el
institucional sentido de responsabilidad frente a
- Orientacién para resultados la contribuciéon de alcanzar los
resultados institucionales y
desarrollar igualmente el proceso de
identificacion organizacional.

b) Competencias Personales:

Competencias Personales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Capacidad de trabajar bajo Trabajan con energia y dinamismo en
presion situaciones que requieren extender el
- Dinamismo y Organizacién ritmo laboral, y muestran la capacid;d
o\ para soportar la presion de su trabajo
3 \ diario, del area e inclusive de la
N Institucion.

c) Competencias De Gestion:

Competencias De Gestién Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Toma de Decisiones Quienes poseen esta competencia toman
decisiones adecuadas en momentos de
crisis.
- Liderazgo Se requiere la predisposicion a actuar
- Direccion estratégica proactivamente y marcar el rumbo

frente a acciones concretas.
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4.2.6. GERENCIA DE SUPERVISION:

Segun la priorizacién de sus funciones y la contribucién al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de la Gerencia de Administracion y Finanzas.

a) Competencias Organizacionales:

Competencias Organizacionales

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

- Apertura a nuevos aprendizajes

- Busqueda de informacion

- Capacidad de analisis y sintesis

- Capacidad de comunicacion

- Conocimiento del rol y gestién
institucional

- Identificacién y compromiso institucional | entendimiento en toda circunstancia.
- Orientacion hacia la calidad institucional

Muestran predisposicién para
aprender  nuevas  cosas,  son
tolerantes con las cosas que no salen
bien del todo, seguros de sus
habilidades para afrontar sitvaciones
complicadas. Buena comunicacion y

El grupo se caracteriza porque
percibe y comprende con rapidez.

- Orientacién para resultados
- Orientacion hacia el cliente
- Trabajo en Equipo

Se requiere tener mayor sensibilidad
e interés hacia las demandas yjo
expectativas de los clientes, tanto
externos como internos.

Asimismo  la  necesidad de
comprometerse con un grupo de
personas hacia el logro de una meta.

b) Competencias Especificas:

Competencias Especificas

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

- Conocimiento del Rol Institucional de
las EE PP

- Conocimiento Técnico Regulatorio

- Conocimiento de Derecho
Administrativo y Comercial

@ - Conocimiento de la Gestion Publicay

. Laboral

institucion.

Evidencian amplio dominio y vinculan
este conocimiento con temas operativos
y estratégicos del desarrollo de la

- Conocimiento de Ofimatica

Reforzar estas competencias que
estan relacionadas con el quehacer
de sus funciones.

¢) Competencias Personales:

Competencias Personales

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

Capacidad de trabajar bajo presion
Flexibilidad

Son enérgicos y poseen la capacidad para
responder ante situaciones de mucha

exigencia. Y ademas es capaz de controlar

sys emociones y tolerar |a exigencia laboral

Proactividad
Dinamismo y Organizacion

Necesidad de ser practico y ser
mas permeable en la solucién de
problemas.

d) Competencias De Gestion:

Competencias de Gestién

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

Toma de Decisiones
Pensamiento Estratégico
Direccidn Estratégica

Aquellos que poseen estas competencias
generan y mantienen  vinculos
estratégicos que le permiten planificar
acciones a mediano plazo y solucionar
posibles problemas. Se anticipa a los
cambios del entorno y brinda destacadas
respuestas estratégicas.

Liderazgo

Aquellos que manejan grupos de
trabajos, requieren reforzar esta
competencia para guiarlos  al
cumplimiento de objetivos y metas.

)
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4.2.7. GERENCIA DE REGULACION:

Segun la priorizacién de sus funciones y la contribucion al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de la Gerencia de Regulacion.

a) Competencias Organizacionales:

Competencias Organizacionales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Apertura a nuevos aprendizajes | Interés por cuestionesinnovadoras
- Busqueda de informacién Actban sobre una base racional,
- Capacidad de anélisis y sintesis consciente y madura. Interés por estar
- Capacidad de comunicacion informado, son de tomar la iniciativa y de
- Conocimiento del rol y gestion adaptarse al grupo para conseguir una
institucional meta.
- Identificacién y compromiso
institucional

Orientacion para resultados
Orientacién hacia la calidad
institucional

Trabajo en Equipo

Hay la necesidad de reforzar el
Orientacidn hacia el cliente interés por atender al diente
rapidamente, mostrando  mas
sensibilidad e interés hacia las
demandas y/o expectativas de los
clientes, tanto externos como

internos.
b) Competencias Especificas:
Competencias Especificas Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Conocimiento Técnico Evidencian amplio dominio y vinculan
) Regulatorio este conocimiento con temas operativos
- Conocimiento del Rol y estratégicos del desarrollo de la
\X\ﬁ* 8 institucional de las EEPP institucidn. Tiene capacidad para ensefar

' y transmitir la informacion dentro del
ambito laboral.

- Conocimiento de Ofiméatica Reforzar estas competencias que
estan relacionadas con el quehacer
de sus funciones.

c) Competencias Personales:

Competencias Personales Fortalezas Oportunidades de Mejoras

- Capacidad de trabajar bajo Tiende a mostrar una disposicidon para

presién anticiparse a los problemas, realizando

- Flexibilidad mas cosas de lo que le son asignadas.

- Proactividad Muestran capacidad para soportar la
presion de su trabajo.

- Dinamismo y organizacion La necesidad de contar con mayor
disposicidon para ser activo, para
hacer y estar en todas partes, a no
satisfacerse con la rutina

d) Competencias De Gestion:

. 0 3
3 URITA E Competencias de Gestién Fortalezas Oportunidades de Mejoras
z I N
-”v,/[ & - Liderazgo Es necesario que desarrollen la
//’”’DBM‘\“'\“‘ - Toma de Decisiones capacidad de manejo de grupos de
- Pensamiento Estratégico trabajo y de comprender
- Direccién Estratégica rapidamente los cambios del entorno
para una toma de decisiones optimas
para el cumplimiento de los objetivos
institucionales.
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4.2.8. GERENCIA DE ASESORIA LEGAL:

Segun la priorizacion de sus funciones y la contribucion al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de la Gerencia de Asesoria Legal.

a) Competencias Organizacionales:
Competencias
Organizacionales
- Apertura a nuevos aprendizajes | El grupo se caracteriza porque percibe y
- Bisqueda de informacién comprende con rapidez. Confiados en sus
- Capacidad de analisis y sintesis posibilidades para el trabajo, son adaptable
- Capacidad de comunicacion y trabajadores, con una actitud
- Conocimiento del rol y gestion basicamente positiva hacia la organizacion
institucional
- Identificacién y compromiso
institucional
- Orientacidn hacia la calidad
institucional
- Trabajo en Equipo

Fortalezas Oportunidades de Mejoras

Reforzar 1a capacidad de prever los
- Orientacién para resultados resultados y desarrollar la
- Orientacion hacia el cliente sensibilidad de servicio, pero sin que
esto afecte el cumplimiento de sus
responsabilidades.

b) Competencias Especificas:

.Competencias Especificas Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Conocimiento de Derecho Evidencian amplio dominio y vinculan este
Administrativo y Comercial conocimiento con temas operativos vy
' \ i - Conocimiento Técnico estratégicos del desarrollo de la institucion.
NL Regulatorio Tiene capacidad para ensefiar y transmitir
- Conocimiento del la informacion dentro del dmbito laboral.

Funcionamiento de los
Organismos Colegiados

- Conocimiento del Rol
Institucional de las EE PP

- Conocimiento de Ofimatica

¢) Competencias Personales:

Competencias Personales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Capacidad de trabajar bajo Interesados en cuestiones intelectuales,
presion predisposicién positiva frente a las nuevas
- Dinamismo y organizacién ideas, buscan de estarinformados.
- Flexibilidad La necesidad de mostrar wuna
- Proactividad disposiciéon para anticiparse a los
problemas.

d) Competencias De Gestion:

Competencias de Gestién Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Liderazgo Reforzar las capacidades de generar
- Toma de Decisiones y mantiene vinculos estratégicos que
- Pensamiento Estratégico le permiten planificar acciones a
- Direccion Estratégica mediano plazo y solucionar posibles

problemas. Se anticipa a los cambios
del entorno y brinda destacadas
respuestas estratégicas.
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4.2.9.

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS:

Segun la priorizacidn de sus funciones y la contribucidn al cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se identificaron las fortalezas y las necesidades de mejoras de las competencias
de la Gerencia de Administracion y Finanzas.

a) Competencias Organizacionales:

Competencias Organizacionales Fortalezas Oportunidades de Mejoras
- Apertura a nuevos aprendizajes Son  respetuosos de los
- Busqueda de informacion lineamientos formales de |la

Capacidad de analisis y sintesis
Capacidad de comunicacion
Conocimiento del rol y gestion
institucional

Orientacion hacia la calidad
institucional

Trabajo en Equipo

organizacién. Buena comunicacion
y  entendimiento  en
circunstancia.

toda

Identificacion y compromiso
institucional

Orientacion para resultados
Orientacién hacia el cliente

Necesidad de ser mas constantes para
incrementar la
compromiso Institucional. Reforzar el
sentido de
politicas institucionales.

identificacion y el

pertenencia frente a las

b) Competencias Especificas:

Competencias Especificas

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

Conocimiento Técnico Regulatorio
Conocimiento de Ofimatica

Evidencian amplio dominio y vinculan
este  conocimiento con temas
operativos y  estratégicos  del
desarrollo de la institucidén. Tiene
capacidad para ensefar y transmitir
la informacién dentro del ambito
laboral.

- Conocimiento de Gestion PUblicay
Laboral

Reforzar el
competencia
desenvolviendo de funciones.

esta
mejor

dominio en
para

c¢) Competencias Personales:

Competencias Personales

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

Capacidad de trabajar bajo presion
Dinamismo y Organizacion
Flexibilidad

Muestran capacidad para soportar la
presion de su trabajo diario, del drea
e inclusive de la Institucion en la cual
se desenvuelve. Logra que las
presiones no afecten su calidad de
trabajo.

Proactividad

Necesidad de ser practicos ante la
presencia de algun problema

d) Competencias De Gestidn:

Competencias de Gestion

Fortalezas

Oportunidades de Mejoras

Liderazgo

Toma de Decisiones
Pensamiento Estratégico
Direccidn Estratégica

Se adelantan y se preparan para los
acontecimientos que puedan ocurrir en
el corto plazo. Crean oportunidades o
minimizan los problemas potenciales.
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4.3. ANALISIS FODA:

En funcién al andlisis de lo desarrollado en los items 4.2. del presente capitulo se logré
identificar, de manera concisa, un conjunto de factores internos (Debilidades y Fortalezas) y
externos (Oportunidades, y Amenazas) que seran una de las orientaciones del Plan de
Desarrollo de las personal en el periodo 2012-2016 y que por ende definiran sus lineamientos.

Cuadro N°02: Analisis FODA

Fortalezas

Debilidades

F1: Personal comprometido con la institucion.

F2: Existen convenios institucionales educativos.

F3: Personal motivado por la investigacion y el
aprendizaje contante.

F4: Estabilidad laboral

Da1: Insuficientes recursos presupuestales.

D2: No se cumple con la ejecucion total del plan de
capacitacion.

D3: Falta politicas de reconocimientos e incentivos al
personal.

Dy4: Clima organizacional débil.

Ds: Procedimientos para solicitar una capacitacion muy
€ngorrosos.

D6: Desactualizacion de las normatividad interna que
rigen el desarrollo de las personas.

Oportunidades

Amenazas

O1: Las relaciones positivas entre Instituciones
publicas y privadas dentro del mercado en que se
desenvuelve OSITRAN, permiten cumplir nuestro
trabajo de manera oportuna.

O2: Cooperacion técnica nacional e internacional
canalizan recursos para financiar iniciativas
diversas en materia de desarrollo del personal.

03: SERVIR promueve el desarrolio de capacidades
hacia una conveniente gestion publica y buen

gobierno.

A1: Los cambios de normas, leyes y dispositivos crean
una incertidumbre para el trabajador.

A2: Limitaciones en las asignaciones presupuestales a
los pliegos sectoriales.

4.4. ARTICULACION DE LAS COMPETENCIAS A LOS EJES ESTRATEGICOS DEL PEI

2011- 2015

Debemos resaltar que el presente Plan de Desarrollo de las Personas- quinquenal, busca ser
una de las herramientas mas importantes para contribuir al logro de los objetivos estratégicos
planteados en el Plan Estratégico Institucional ya que se orienta a cubrir las brechas de

competencias en los trabajadores.
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V. MARCO ESTRATEGICOS DE DESARROLLO:

5.1. MISION DE DESARROLLO:

Elevar el nivel de rendimiento de los trabajadores y, con ello, el incremento de la
productividad y la obtencién de los resultados que logren tener un impacto en la
sociedad.

5.2. VISION DE DESARROLLO:

Ser reconocidos como un organismo que desempefia un rol de liderazgo en el Desarrollo
de Capital Humano en el sector publico.

5.3. OBIJETIVOS ESTRATEGICOS:
Como consecuencia del analisis realizado, se definieron cuatro (04) Objetivos Estratégicos.

Cuadro N°o4: Objetivos estratégicos de Desarrollo

Objetivos Estratégicos de Desarrollo Descripcién

OEx1: Contribuir a fortalecer y consolidar el | Tratar de optimizar al maximo la funcionalidad de las
funcionamiento de las gerencias yjo areas de | gerencias y/o areas para la obtencién de resultados
OSITRAN. que nos lleven al cumplimiento de nuestros objetivos
estratégicos.

OE2: Fortalecer una cultura organizacional con | Con este objetivo se busca implementar acciones de
enfoque hacia los resultados, eficiencia, eficacia y | mejora continua para aumentar los niveles de
transparencias. satisfaccion de los usuvarios intermedios y finales
hacia el rol del OSITRAN.

OE2: Crear un clima de trabajo satisfactorio e | Que el trabajador, de desarrolle en un ambiente
incrementar la motivacion del trabajador. adecuado para cumplimiento de sus funciones.

5, 54 ESTRATEGIAS DE DESARROLLO:

£ La estrategias de desarrollo, son aquellas que nos van a permitir cumplir con los objetivos
§ .
& estrategicos.

Cuadro N°os: Estrategias de Capacitacién

Objetivos Estratégicos de Desarrollo Estrategias

OE1: Contribuir a fortalecer y consolidar el | Ea:Implementar mejores practicas de trabajo con
funcionamiento de las gerencias y/o areas de | reglas y objetivos claros y adecuadamente
OSITRAN. estructurados  para reducir  brechas de
competencias.

E2: Implementar programas de capacitacion de
acuerdo a las necesidades operativas del personal
a fin de fortalecer sus competencias. Estos
programas estaran conformados por cursos,
talleres, pasantias, inducciones, etc.)

E3: Diversificar la tematica de acverdo a la
6}) ’ competitividad del entorno.

E4: Definir el conjunto de Competencias
alineadas con la Misidn y Vision de OSITRAN.
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OE2: Fortalecer una cultura institucional con
enfoque hacia los resultados, eficiencia, eficacia y
transparencias.

E5: Capacitar al personal para fortalecer su
conocimiento en la normatividad, lineamientos,
politicas, entre otros, que rigen su desempefio y
la funcionalidad institucional.

OE3: Crear un clima de trabajo satisfactorio e
incrementar la motivacion del trabajador.

E6: Adecuar y proveyendo de espacios y
ambientes de  trabajo  motivadores y
desarrollando  actividades integracién vy
relaciones humanas.

de

5.5. INDICADORES Y METAS

En este item, se han considerando los mismo indicadores que corresponden al objetivo
estratégico que se encuentra bajo una perspectiva de Resultados: R1: Mejorar la relacién con
el usuario y al objetivo estratégico que se encuentra bajo una perspectivas de personal: P1:
Fortalecer el compromiso de los trabajadores del PEl 2011-2015.

Cuadro N°06: Indicadores y Metas

Objetivos Estratégicos de Indicador Metas
Desarrollo
OEa: Contribuir a fortalecer y | - Reducir brechas de competencias | - Que al 2016, la reduccion de
consolidar el funcionamiento en el personal. brechas alcance un g7%.
de las gerencias y/o areas de
OSITRAN.
- Nivel de Desempefio en el | - Que al 2016, el nivel de
personal. desempefio aumente a 90%.
OE2: Fortalecer una cultura | - Reducir el nimero de hallazgo por | - Que al 2016, el nimero de
institucional con enfoque hacia gerencias y/o area. hallazgo se reduzca al go%.
los  resultados, gﬁciencia, - Nivel de satisfaccién de los | - Que al 2016, el nivel de
eficacia y transparencias. usuarios de ITUP satisfaccion alcance un go%.
OE3: Crear un clima de trabajo | - Nivel de satisfaccion del personal - Que al 2016, el nivel de
satisfactorio e incrementar la satisfaccién se mantenga en un
motivacion del trabajador. 90%.
- Nivel de comunicacion interna - Que la 2016, el nivel de
o comunicacion aumente al 80%.

5.6. OBJETIVOS ESPECIFICOS DE DESARROLLO:

Zmgyes o

Identificados los objetivos estratégicos y sus estrategias, se procedio a formular los objetivos
especificos, que son aquellos que nos permitiran cumplir progresivamente los objetivos
estratégicos de desarrollo.

Cuadro N°o7: Objetivos Especificos

Objetivos Estratégicos de Objetivos Especificos de Estrategias
Desarrollo Desarrollo
OEx: Contribuir a fortalecer y |Oespa: Desarrollar las | - Alcanzar y/o entrenar a los colaboradores
consolidar el funcionamiento de | competencias requeridas para el en capacitaciones vinculadas  al
" las gerencias ylo areas de | correcto desempefio de sus desarrollo de competencias detectadas
OSITRAN. funciones. como débiles o criticas en las
evaluaciones.
OE2: Fortalecer una cultura | Oesp2: Contribuir a elevar y | - Perfeccionar y/o fortalecer habilidades
organizacional con enfoque | mantener un buen nivel de necesarias para el cumplimiento de sus

eficiencia individual y rendimiento funciones.

colectivo.

hacia los resultados, eficiencia,
eficacia y transparencias.

- Adquirir conocimientos vy habilidades
complementarias y/o de soporte para el
desarrollo de sus responsabilidades.

Oesp3: Adquirir conocimientos y
habilidades complementarias y/o
de soporte para el desarrollo de sus
responsabilidades.

OE3: Crear un clima de trabajo
satisfactorio e incrementar la
motivacion del trabajador.
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5.7. INDICADORES Y METAS DE LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Cuadro N°08: indicadores y Metas de los Objetivos Especificos

Objetivos Estratégico de Objetivos
Desarrollo Especificos de Estrategias Indicadores Meta al 2012
Desarrollo

OEa: Contribuir a | Oespa: Desarrollar | - Alcanzary/o - % delas acciones de Que al 2012, el 80% de
fortalecer y consolidar el las competencias entrenar alos capacitacién probados acciones aprobadas.
funcionamiento de las requeridas para el trabajadores por los trabajadores
gerencias y/o areas de correcto capacitaciones - % de trabajadores Que al 2012, el 70% de los
OSITRAN. desempefio de sus vinculadas al capacitados. trabajadores sean

funciones. desarrollo de capacitados
competencias
- % de Ejecucion del Plan Que al 2012 la ejecucion del
de Desarrollo Anual. plan alcance un 70%

OE2: Fortalecer una | Oesp2: - Desarrollar - % de las acciones de Que al 2012, el 8o% de
cultura  organizacional Contribui habilidades capacitacién probados acciones aprobadas.
con enfoque hacia los r a elevar y necesarias para el por los trabajadores
resultados,  eficiencia, mantener un buen cumplimiento de - % de trabajadores Que al 2012, el 70% de los
eficacia y | nivel de eficiencia sus funciones. capacitados. trabajadores sean
transparencias. individual y capacitados

rendimiento
colectivo. - % de Ejecucion del Plan Que al 2012 la ejecucion del
de Desarrollo Anual. plan alcance un 70%

OE3: Crear un clima de | Oesp3: Adquirir | - Adquirir - %delas acciones de Que al 2012, el 80% de
trabajo satisfactorio e conocimientos  y conocimientosy capacitacion probados acciones aprobadas.
incrementar la habilidades habilidades por los trabajadores
motivacion del complementarias complementarias - % de trabajadores Que al 2012, el 70% de los
trabajador. y/o de soporte y/o de soporte para capacitados. trabajadores sean

para el desarrollo el desarrollo de sus capacitados

de sus responsabilidades.

responsabilidades. - % de Ejecucion del Plan Que al 2012 la ejecucion del
de Desarrollo Anual. plan alcance un 70%

5.8. PERSONAL:

R"/y Actualmente hay un total de 145 trabajadores, de los cuales 103 estan bajo el régimen CAP y 42
E! bajo el régimen de CAS.

E 0
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W™ 5.9. EVALUACION Y SEGUIMIENTO:

En el proceso de desarrollo se requiere de herramientas que ayuden a su gestion. De esta
manera, es necesario contar con instrumentos que nos permita conocer si es que lo
programado se estd ejecutando segun lo previsto, si es que se estan logrando los resultados
esperados o si mas bien es necesario reorientar algunas acciones de manera de conseguir los
objetivos propuestos. La evaluacion y seguimiento permiten ir tomandole el pulso a la
intervencion planteada por todo proyecto plan quinquenal y anual.

Para la implementacion del Plan de Desarrollo de las Personas resulta indispensable que:

- La Gerencias de Administracion y Finanzas en coordinacion con las gerencias y/o areas,
debera hacerse responsable de la ejecucion y monitoreo programatico del plan (evaluacién

@ / del desempefio, determinacion de consecuencias y sistemas de soporte).

/ - La Oficina de Planificacion y Presupuesto en coordinacion con las gerencia y/o oficinas,
identificaran los pasos necesarios, para gestionar el financiamiento a fin de implementar el
Plan.
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La evaluacion y seguimiento del plan se realizara desde dos perspectivas:

1. DESDE UNA PERSPECTIVA DE RESULTADOS: Evaluar los cambios generados en los
trabajadores, producto de la capacitacion y su incidencia en los procesos y objetivos
institucionales. Para ello se tomara en cuenta los indicadores de los objetivos
estratégicos de Desarrollo.

2. DESDE UNA PERSPECTIVA DE OPERATIVA: Evaluar del cumplimiento de ejecucién del
plan de desarrollo anual. Para ello se tomaré en cuenta los indicadores de los objetivos
Especificos de Desarrollo y su meta anual a cumplir.

Cuadro N%og: Indicadores y Metodologia para evaluar Plan

Indicadores Estratégicos Metodologia Indicadores Especificos Metodologia

- % delas acciones de
capacitacion probados por los

Reducir brechas de
competencias en el

- LaHerramienta Metodoldgica - Seguimiento a la

personal. para medir estos indicadores Sera trabajadores ejecucion/
- Nivel de Desempefio en el através de la Evaluacién 360 - % de trabajadores planificacién  del
personal. grados, con una periodicidad anual capacitados. contenido del
- Reducir el nimero de y atodo el personal CAPy CAS - % de Ejecucién del Plan de Plan de

hallazgo por gerencias y/o

que tenga mas de 6 meses enla

Desarrollo Anual.

Desarrollo Anual.

area. institucion.

Nivel de satisfaccion de los
usuarios de ITUP.

LaHerramienta Metodoldgica
para medir este indicador, serd a
través una encuesta a las usuarios,
con una periodicidad anual.

Nivel de satisfaccion del
personal.

La Herramienta metodoldgica
para medir estos dos (02)
indicadores serd através de una
encuesta a todo el personal, con
una periodicidad anual.

Nivel de comunicacion

interna.
, O"\( '7/;\
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\%\\ & 5.10, FINANCIAMIENTO:

F g™ . .
LI El presupuesto estimado para el Plan de Desarrollo de las Personas (PDP)- Quinquenal -

asciende a S/. 5.0 millones de nuevos soles.
CONCLUSIONES:

El Plan de Desarrollo de las Personas Quinquenal, se disend de modo que genere un clima
laboral mas satisfactorio, que aumente la motivacion y propicie la receptividad a técnicas
modernas para la aplicacion de los mismo en los procesos y procedimientos internos de forma
coherente con los objetivos plasmados en el Plan Estratégico 2011-2015 y que los resultados
tengan un impacto positivo y que se reflejen en la calidad del servicio que brinda OSITRAN.

En funcion de los objetivos, indicadores y metas del Plan de Desarrollo de las Personas
Quinquenal y en cumplimiento de las politicas institucionales y el Plan Estratégico Institucional
@/ vigente, se disefiara un Plan de Desarrollo de las Personas - 2012. Este plan se ejecutara a través
A de actividades de capacitacion: curso, talleres, programas de induccion, pasantias, entre otros,
que nos lleven a mejorar la calidad del desempefio de los trabajadores, que repercutird en un

impacto positivo en la calidad de los servicios que OSITRAN brinda.
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