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LA SECRETARIA GENERAL DEL SERVICIO DE PARQUES DE LIMA s 0

HA EXPEDIDO LA SIGUIENTE RESOLUCION

VISTOS: El Informe N° D000169- 2021-SERPAR-LIMA-SGRH, de fecha 31 de
marzo de 2021, emitido por la Subgerencia de Recursos Humanos, y el Memorando N°
D000229-2021-SERPAR-LIMA-GPPM, de fecha 16 de marzo de 2021, emitido por la
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 10° de la Ley N° 30557, Ley del Servicio Civil establece que [a
>/ finalidad del proceso de capacitacidén es buscar la mejora del desempefio de los servidores
civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos; asimismo, busca fortalecer y
mejorar las capacidades de los servidores civiles para el buen desempefio y es una
estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales;

por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, establece que el plan de Desarrollo de las
Personas es un instrumento de gestion para la planificacion de las acciones de capacitacion
de cada entidad, '

'ié;,}\ aprueba la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las entidades
%:pﬂblicas”, con la finalidad de desarrollar los procedimientos, reglas e instrumentos para la
‘,';,'am;;;,-.‘n’_féestién del proceso de capacitacion, con el proposito de mejorar el desempefio de los
a2 Scarvidores civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos;

Que, el numeral 6.4.1.4 de la referida Directiva, establece que: “E/ Plan de
Desarrollo de las Personas — PDP, es el instrumento de gestion para la planificacién de las
acciones de capacitacion de cada entidad, se elabora a partir del Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacién. Es de vigencia anual y se aprueba mediante Resolucién del
titular de la Entidad”. Asimismo, sefiala que la aprobacién y presentacion del PDP ante [a
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR se realiza como maximo el 31 de marzo de

cada ano;

Que, mediante e! Informe N° D000169- 2021-SERPAR-LIMA-SGRH, de fecha 31 de
marzo de 2021, emitido por la Subgerencia de Recursos Humanos, se informa que se ha
elaborado la propuesta del Plan de Desarrollo de las Personas 2021 de SERPAR LIMA,
2 - previo diagnéstico de las necesidades de las diferentes unidades organicas de la Entidad;
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Que, asimismo el articulo 135° del Reglamento General de la citada Ley, aprobado .

Que mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE, se .
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) Que mediante el Acta N°001-2021-SERPAR LIMA/CPC, de fecha 29 de marzo de
2021, el Comité de Planificacién de la Capacitacidn, acordd aprobar la propuesta elaborada
del plan de Desarrollo de Perscnas 2021 de SERPAR LIMA, por considerar que las
actividades de capacitacién estan alineadas a los objetivos estratégicos de la Entidad;

Que, asimismo, a través del Memorando N® D000229-2021-SERPAR-LIMA-GPPM,
de fecha 16 de marzo de 2021, la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion
indica que se cuenta con disponibilidad presupuestal para la ejecucion de las actividades de
capacitacion previstas en el plan de Desarrollo de las Personas 2021, con cargo en Ia
partida 2.3,2,7.3.1;

Que, de acuerdo a lo expuesto en el numeral 5.2.7 de la Directiva "Normas para la
Gestién del Proceso de Capacitacion en las entidades publicas”, para efectos de la Gestion
de Proceso de capacitacion en las entidades pulblicas, para efectos del Sistema
Administrativo de Gestion de'Recursos Humanos, se entiende que el titular de |a entidad es
la maxima autoridad administrativa de una entidad publica, recayendo dicha condicién en la
Secretaria General de SERPAR LIMA; '

Que, el numeral 8.3 de la citada Directiva, establece gue las entidades presentan a
. la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR sus respectivos Planes de Desarrollo de la.
" Personas a través del correo electrénico: pdp@servir.gob.pe;

Con las visaciones de la Gerencia de Administracién y Finanzas, Gerencia de
Asesoria Juridica, Gerencia de Planeamiento, Presupuestc y Modernizacion y de Ia
Subgerencia de Recursos Humanos;

Estando a lo expuesto, de conformidad con las normas antes citadas, y en uso de
las facultades otorgadas por el Reglamento de Organizacion y Funciones del Servicio de
Parques de Lima SERPAR — LIMA, aprobado por Ordenanza N° 1955;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR, el Plan de Desarrolio de las Personas — PDP
para el ano 2021 de SERPAR LIMA, que como anexo adjunto forma parte integrante de la
presente resolucién.

ARTICULO SEGUNDO.— DISPONER que la Subgerencia de Recursos Humanos
comunigue a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, el Plan de Desarrollo de las
Personas — PDP 2021 de SERPAR LIMA.

: ARTICULO TERCERO.- PUBLICAR la presente Resolucién y su anexo en el
Portal institucional de SERPAR LIMA.
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PRESENTACION

El objetive del PDP, es potenciar las capacidades, incrementar y fortalecer los
conucimientos y desarrollar habilidades que permitan mejorar el desemipefio, asi cemo
el cierre de las brechas de nuestros trabajadores, para asi contribuir 2! logro de
objetivos -estratégicos y mejorar la calldad de los  servicios que ofrecemos a los
ciudadanos.

Por este- motivo SERPAR LIMA, reconoce que las capacidades de los servidores y
servidoras son el principal medio que e tiene para-alcanzar las metas institucionales y
mejorar la calidad de los servicios brindados a la ciudadania.

Bajo este contexto, es necesario aprobar el PDP 2021, de conformidad con las.
disposiciones establecidas en la Ditectiva "Normas para la Gestion del Proceso de
capacitacion en las Entidades Publicas”, cuya aprobacion fue formalizada mediarite |a
Resolucién de Presidencia Ejecutiva No. 141-2016-SERVIR-PE, vy de esta manera
poder reducir las brechas existentes en cuanto a formacién laboral.

El presente documento de géestion, permitira a la Subgerencia de Recursos Humanos,
realizar un trabgjo planificado orieritado. a metas concretas, en cuanto a la

1;\ capacitacion y formacidn de los servidores de los distintos regimenes laborales,
! existentes en nuestra entidad.
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2021

1. MARCO LEGAL

El Plan de Desarroiio de las Personas PDP Anualizado 2021 del Servicio de Parques de
Lima, ha sido elahorado teniendo en consideracion la normativa y los siguientes
documentos de gestién:

1.1
1.2
1.3

1.4

1.5

1.6

1.7

Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil, que aprobé un nuevo régimen del Servicio Civil,
Ley N® 27658, Ley Marco de Modernizacién de ta Gestion del Estado. '

Reglamento General de la Ley N° 30057, aprobado por Decreto Supremo N° 040-
2014-PCNM.

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE de fecha 08 de agosto
de 2016, que aprueba la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de
Capacitacion en las Entidades Pliblicas”,

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 299-2017-SERVIR-PE que aprueba la “Guia
de Evaluacion de la Capacitacion a nivel de aplicacion en Entidades Publicas”.
Reglamento de Organizacion y Funciones ROF de SERPAR LIMA aprobado
mediante Ordenanza N° 1955.

Marco Estratégico 2020-2023, aprobado mediante Resolucion de Secretarfa General
N° 008-2020, que permite contar con un instrumento que oriente el accionar al logro
de resultados y el cumplimiento de los objetivos establecido en el Plan Estrategico
Institucional 2020-2023 de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

2. ALCANCE

El Plan de Desarrolio de las Personas 2021, es de aplicacién para todos los servidores

que
del

lahoran en el Servicio de Parques de Lima, pertenecientes a los regimenes laborales
Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de

Remuneraciones del Sector Publico y del Decrefo Legislativo N° 728; a los contratados
bajo el régimen especial del Decreto Legislativo N° 1057; en concordancia con o
dispuesto en ia Directiva “Normas para la Gestién del Proceso de Capacitacion en las

Enti

dades Publicas”, aprobado con Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-

SERVIR-PE.

3. ASPECTOS GENERALES

3.41.

Marco Estratégico Institucional
Visién

“ima, ciudad ecoldgica con recreacion, educacion y cuitura”.
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Mision

“SERPAR, Organismo de [a Municlpalidad Metropolitana de Lima, es responsable de
gestionar ef :sistema de parques zonales 'y metropolitanos, itiediante acsiones de
caracter recreativo, cultural y ambiental, mejorando |a calidad de vida de la poblacion”,

Objetivos Estratégicos-

< Ampliar y promover el desarollo sostenible de parques zonales, parques
metropolitanos y dreas verdes.

« Optimizar los éspacios administrados, equiparriehto y servicios institucionales.

« Fortaleter las capacidades de gestion institicional.

3.2 Objetivo que estd vinculado al Plan de Desarrollo de las Personas.

» Foralecer el capital humano, este objetivo espécifico orienta a fortalecer las
capacidades del personal, medianie la capacitacion al personal, promever ia cultura
organizacional y el bienestar del persenat.

3.3. Estructura Orgénica
La estructura del Servicio de Parques de Lima esta compuesta de la siguiente manera:

Organos de Alfa Direccion
« Consejo Directivo
« Secretaria General
- Subgerencia:de Gestién Docurnentaria

Organa.de Control
+ Organode Control Institucional

6rg anos ,tl.e Asgsoramientd

« Gerencia de Asesoria Juridica.
- Stibgerencia de Asuntos Contenciosos
- Subgerencia de :A.Suntés Legales Admjn'is'tra'tivos

» Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion
- Subgerencia de Planeamiento y Madernizacion
- Subgerencia de Presupuesto
- Subgerencia de Sistemas y Tecnologia de la Informacién

Organos dée Apoyo
s Gerencia de Administracion y Finanzas
- Subgerencia de Rectirsos Humanas
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- Subgerencia de Abastecimiento
- Subgerencia de Contabilidad
- Subgerencia de Tesoreria
- Subgerencia de Ejecucién Coactiva

« Gerencia de Aportes y Patrimonio Inmobiliario
- Subgerencia de Control de Aportes
- Subgerencia de Patrimonio inmobiliario

» Gerencia de Comunicaciones e Imagen Institucional

Organos de Linea
« Gerencia de Areas Verdes
- Subgerencia de Mantenimiento de Areas Verdes
- Subgerencia de Arborizacion y Servicios Externos
+ Gerencia de Parques Zonales y Metropolitanos
Subgerencia de Guarda Parques y Seguridad
Subgerencia de Operaciones de Pargues
Subgerencia de Deportes, Recreacién y Cultura
Subgerencia de Concesiones y Eventos
« Gerencia de Proyectos
- Subgerencia de Estudios y Proyectos
- Subgerencia de Mantenimiento Técnico

4

3.3.1. Datos de la poblacién, segiin Régimen Laboral

Se actualiza el nimero de trabajadores que conforman la Enfidad segln los diversas
regimenes laborales:

Régimen laboral Régimen laboral | Régimen laboral
D. Leg. 276 D. Leg. 728 D. Leg.1057
TOTAL
TRABAJADORES 66 206 517

4. MARCO CONCEPTUAL

En la Ley del Servicio Civil, Ley N° 30057 v su Reglamento, la capacitacion tieng como
finatidad cerrar las brechas identificadas de las servidoras y los servidores civiles, a fin de
fortalecer sus competencias y capacidades para contriibuir al logro de los objetivos
institucionales y a la mejora de la calidad de los servicios hrindados a los ciudadanos.

Asimismo, consiituye una estrategia fundamental para el fortalecimiento del servicio civil
como medio para mejorar la eficiencia y eficacia de la Administracion Pubilica. La Directiva
“Normas para la Gestion del proceso de capacitacion en ias Entidades Ptblicas”,
establece las siguientes definiciones claves entre otros, para dicho proceso:
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41 Definiciones Claves

Capacitacién: Proceso. que busca la mejora del desempefio de los servidores civiles,
atraves del cierre de brechas o desarrollo de compétencias e conocimientos. Debe
gstar alineado af perfil del puesto del servidor y/o a los objetivos estratégicos de la
‘Entidad.

Accion de Capacitacion: Actividad de ensefianzg-aprendizaje destinada a cerrar
brechas o desarrollar -competencias en conocimientos en el. servidor civil. En
formacion laboral, pueden ser talleres, curso, seminarios, diplomados u ofros que no
conduzcan a grado académico hi a titulo profesienal..

Competencias: Caracteristicas personales que se-fraducen en comportarmientos
visibles para el desempefio laboral exitoso, involucran de forma integrada el
conocimiento, habilidades y acfitudes, las cuales son el factor diferenciador dentro de
und organizacion y eontexto determinado.

Brecha de capacitacién: Diferencia entre el desempefio deseado del servidor civil y
el desempefio actual de dicho servidor, respecto a su perfil de puesto, siempre gue la
diferencia sea por falta o bajo nivel de conocimientes y/o competendias.

Formacién Laboral: Tiene por objeto capacitar a los servideres civiles en cursos,
talleres, seminarios, diplomados, u otros gue No conduzdéan a la dblencion de grado
académico o titulo profesional y que permitan, en.el corto plazo, mejorar la calidad de
su trabajo y de los servicios que prestan a la ciudadania. Se aplica para el cierre de
brechas-de conocimientos o competencias, asi como 1a mejora continta del servidor,
respecto a-sus funciones concretas y fas necesidades institucionales.
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La Gestion de la Capacitacion define las fases del proceso de la capacitacion y las
herramientas a utilizarse y se sustenta en el marco de una estrategia de desarrollo de
capacidades alineada a los objefivos estratégicos del SERPAR LIMA, |as prioridades
de la alta direccion vy los lineamientos de SERVIR.

Gréafico 01

Modelo-de la Gestién dela Capacitacion
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Etapa en la cual se identifican y definen las Necesidades de Capacitacion
orientados at logro de los objetivos estratégicos con el proposito de determinar las
acciones de capacitacién que se ejecutaran durante el periodo fiscal. Comprenden

cuatro fases.

- Conformacion del Comité.

- Sensibilizacion sabre la importancia de la capacitacion.
- Desarrollo del Diagnostico de Necesidades.

- Elaboracién del Plan de Desarrolic de las Personas.

El disefio instruccional es un proceso planificado, estructurado, sistematico gue se
plantean los objetivos, contenidos, metodologia; actividades, que permitan lograr

los objetivos planteados para un grupo especifico.

b) Ejecucion

Etapa en la cual se gjecutan las capacitaciones aprobadas en el Plan de Desarrollo

de las Personas, comprende la seleccién de los proveedores que brinden servicios
de capacitacion con altos niveles de exigencia Yy calidad; asi como la
implementacién de acciones que aseguren la participacion de los servidores,

¢} Evaluacion
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Etapa en la cual se miden los resultados de las Acciones de
Capacitacion ejecutadas, esta cuénta con 04 niveles: reaccion, aprendizaje,.
aplicacion e impaclo,

ANALISIS DE LGS REQUERIMIENTOS DE CAPACITACION

La Subgerencia de Recursos Humanas ha recopilado los requerimientos de las acciones
dée capacitacion realizadas pof los Responsables de las Unidades Organicas, se ha.
analizado la informacién alsanzada, se ha identificado y priorizado aguellag: de mayor
impacto para el logro-de los.objetivos.institucionales.

Este analisis se realiza a través de la herramienta proporcionada en la Directiva "Normas
para la Gestion del Proceso de la ‘Capacitacion en fas Entidades Piblicas”, la cual
establece rangos de pertinencia para determinar esta -cualidad. en los requerimientos de
capacitacion. En ese sentido: sean priorizado las acciones que estan vinculadas a los
objetivos. institucionales y a Tos planes de -obligatorio cumplimiento, Bajo este contexto,
corresponde ‘mencionay gue se desarollaran un total de quince {15) acciones de
capacitacién en el periodo 2021. '

PROGRAMACGION DE ACCIONES DE CAPACITACION
6.1 Objetivo del Plan de Desarrollo de las Personas 2021;

Promover el desarrollo de las capacidades profesicnales y técnicas de los servidaores
y servidoras del SERFPAR [IMA, con la finalidad de mejorar su desempefio, a través
del cierre de brechas de conocimientos y competencias, para alcanzar el logro de los.
objetivos institucionales y de esta manera brindar servicios de calidad a los
ciudadanos,

6.2 Estrategias

Para la ejecucion del Plan de Desarrolio de las Personas 2021, se ha consideérado
coma estrategias:

- Fomentar Ia transmisién de conocimientos através de facilitadores internes.

- Promoctonar actividades de educacion a distancia (e-learming).

- Celebrar convenios de coiaboracion interinstitucional con Universidades,
Escuelas y otros para el dictado de cursos corporativos a fin de ampliar la
cobertura de capacitacion y reducir costos..

- Desarrollar programas .corperativos de-capacitacion in-house.

6.3 Modalidad de capacitacion

L.a modalidad de capacitacion que se desarrollara para la €jecucion de las. acciones
formativas de los serviddras y servidores es virtual,
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MONITOREOQ Y EVALUACION

El monitoreo y evaluacion de las accicnes de capacitacion se constituyen en un proceso
necesario durante la implementacién del ciclo de capacitacién, a fin de garantizar la
calidad de las mismas e identificar el nivel de logro de los objetivos planteados.

7.1

7.2

7.3

Wonitoreo

Ei monitoreo de la ejecucion del Plan de Desarrollo de [as Personas tiene por chjetivo
acompariar el desarrollo de las acclones de capacitacion, a fin de verificar que
cumplan con los objetivos irazados en cada una, asi mismo, permite hacer
seguimiento a la ejecucion de la meta y el presupuesto asignado para el
cumplirniento del Plan de Desarrollo de las Personas.

Evaluacion

La evaluacién de las acciones de capacitacion estd enmarcada en ia Resolucién de
Presidencia Ejecutiva No, 299-2017-SERVIR-PE que aprueba la “Guia de Evaluacion
de la Capacitacién a nivel de aplicacion en entidades publicas”, a través de esta se
busca evidenciar el logro alcanzado por las acciones de capacitacion y como este se
aplica al desempeiio de los servidores participantes.

La evaluacién del presente Plan se hara en los siguientes niveles, en atencion a lo
establecido en la Guia de Evaluacion de la Capacitacion a nivel de aplicacion en
entidades ptiblicas”.

Reaccién: Es el nivel més basico de evaluacién de las acciones de capacitacion,
teniendo como resultado e} nivel de satisfaccién de los servidores participantes sobre
la accién de capacitacién, se desarrolla a través de la aplicacién de encuestas de
satisfaccion.

Aprendizaje: Este nivel permite identificar el nivel de conocimiento adquirido por los
servidores participantes de la accion de capacitacion respecto sus conocimientos o
capacidades previas; se realiza a fravés de la aplicacion de evaluaciones objetivas
sobre la materia; se evaluara el nivel de aprendizaje en aquellos cursos que implique
del desarrollo de conocimientos técnicos, excluyendo esta metodologia para aquellos
cursos o talleres orientados al desarrollo de competencias blandas.

Indicadores

£l cumplimiento del Plan de Desarrcllo de fas Personas 2021, se evaluara a fravés
de los siguientes indicadores:
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[ Porcentaje de

(Servidores ¢apacitados/Total de

Identificar el porcentaje de

sefvidores. SRS servidores gue recibio la
capacitados servidores)x100 capaotasion
Horas de Total de horas de Estimar el niimero de horas de
capacitacion capagitacion/Namero de servidores | capacitacion recibidas por-cada
por servidor capacitados capacitado
capacitado
a) (Servidores eapacitados de sexo :
Cuota di masgculinos/Total de servidores) Identificar el porcentaje de
uofa de ARy
género |, Q0 sénadores queeaiaio
' b) (Servidores ¢apacitados de sexo capacitacion por.genero

femenino/Total de servidores) x100

Eficiencia de
la
capacitacion

a) Total, de servidores
capacitadosfTotal de personas
programadas.

b} Presupuesto Ejecutado-en
Capacitacion/Nimero de
Capacitados

Medir la cobertura de la
capacitacion.

Medir la éptima utilizacién de los
recursos dedicados a
capacitacion

Eficacia de la
capacitacian

{numero de acfividades cumplidas
del POI/Nomere de adtividades
asignadas del POI)x100

Medir el cumnplimiento de [as
melas del PDP &n el Plan
Operative Institucional

Efecto de la

capacitacion

a) Numero desetvidores.que han
aprobado la capacitacion/N° de
servidores que han participado de
|a capacitacian,

b) Numero de servidores que aplican
lo-aprendido/Taotal de capacitados

Permitira identificar el niel de

desempeiio de los servidores

gue han participade en alguna
accion de capacitacion.

Medir la satisfaccion de los
_participantes.

8. FUENTES DE FINANCIAMIENTO
Para la realizacion de los cursos considerados en ¢l Plan dé Desarrolio de.las Personas
se ctienta con el marco presupuestal correspondiente para el ejercicio 2021, cuya
disponibilidad presupuestal representa un costo de 'S/ 70,000.00 para el PDP 2020, a
través de la partida 2.3.2.7.3.1.

9. ANEXOS

9.1 Anexo |: Matriz de Acciones de Capacitacion.
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