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I.  ACERCAMIENTO  DE LOS  PROGRAMAS DE BIENESTAR A LOS   TRABAJADORES, SERVIDORES Y COLABORADORES DE LA DP

I. A)
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el inicio de las labores desempeñadas por el Área de bienestar de la Oficina de Gestión de Recursos Humanos se hizo evidente muchas de las actividades no incluían a los prestadores de servicio, personas quienes contribuían a la consecución de objetivos institucionales, pero que carecían de prestaciones de salud, recreo, actividades extra-laborales entre otras, tanto  para si y para sus familiares, en este extremo la presente gestión tuvo como objetivo y propósito desarrollar un programa Integral que incluyera a trabajadores, prestadores de servicio y colaboradores diversos

Ello en el entendiendo que el Bienestar social e individual consiste en aquellos aspectos físicos, ambientales, sociales y psicológicos así como espirituales que afectan  a la persona y que en su conjunto constituyen los factores que participan en mejorar la calidad de vida de la persona y que permiten que su existencia posea aquellos elementos que le brindarán tranquilidad y satisfacción humana.   Para ello se requirió de la identificación de las principales carencias correspondientes a bienestar, mismas que permitieron advertir que la institución: 
1. No contaba con un Plan de Bienestar Institucional, 
2. Donde la percepción de los trabajadores, era la  de una falta de atención a sus necesidades de salud, de apoyo asistencial, de índole financiero, recreativo, así como una falta de apoyo institucional, siendo consecuentemente uno de los factores primordiales para la desmotivación que venían presentando el personal de la institución.
3. La existencia de  una deficiente y carente comunicación con loS trabajadores
4. Evidenciándose además una constante falta de recursos para la ejecución de las actividades de bienestar.
I. B) PLANTEAMIENTO DE LA SOLUCIÓN
La Oficina de Gestión de Recursos Humanos para ello  implementó un Plan de Bienestar Institucional con actividades varias tendientes a lograr un mejor clima organizacional, a través de un enfoque planificado dirigido a impulsar el bienestar del personal y la generación de actividades y canales de estímulo y reconocimiento, para ello se realizaron campañas gratuitas de salud preventiva para trabajadores, prestadores de servicio y colaboradores de la institución, actividades que se extendieron a sus familiares y dependientes, se realizaron también cursos de primeros auxilios para la Brigadistas, se celebraron convenios con instituciones educativas y financieras, así mismo se prosiguió con la  implementación del Programa de Asistencia Médica Familiar, incorporándose a los Servidores Civiles ante ESSALUD, se completó la implementación de materiales y equipo para el lactario, tópico y Programa Anti estrés, ello, entre otras tareas desarrolladas en beneficio del personal de la institución.
En tal sentido el Plan de Bienestar se ha constituido, en el factor que ha propiciado el mejor aporte del trabajador en su quehacer diario, procurando a partir de las actividades impartidas una mayor eficiencia y productividad. Sin embargo, para llegar a concretar un Plan de Bienestar que se constituya en el soporte emocional del trabajador, hemos tenido que atravesar por varias etapas, desde la identificación de la problemática, hasta la implementación de las propuestas de solución. Para ello la Oficina de Gestión de Recursos Humanos:
1. Desarrolló un diagnostico institucional, el cual sirvió de insumo para la elaboración de un Plan de Bienestar, el cual está diseñado para dar atención a las necesidades de los trabajadores, el mismo ha involucrado acciones, actividades, planes y programas que brindan atención en el aspecto familiar, de salud, preventivo promocional así como recreativo y colateralmente con apoyo social, que ha permitido contribuir a mejorar sus estilos de vida, siendo ello un impulso  para  que alcance óptimos niveles de eficiencia. 
2. Para la implementación del Plan de Bienestar han utilizado las técnicas y metodologías actuales que han permitido el acceso al mayor número de personas beneficiadas, entre trabajadores, servidores, colaboradores  así como a sus familiares.
Siendo una muestra de ello, el gran éxito logrado con las Campañas de Prevención y Promoción de la Salud: chequeos médicos, controles anuales, vacunaciones contra epidemias como la Hepatitis e Influenza A1HN1 entre otras acciones correlativas, con la asistencia masiva a la convocatoria.
Asimismo con las atenciones de manera personalizada ante todo evento ó acontecimiento en el ámbito familiar como fallecimientos ó nacimientos así como ante problemas asistenciales, dándose énfasis a la priorización del bienestar emocional, esto ha significado un logro por la acogida entre el personal.
Mención aparte, merece resaltar el hecho de la atención personalizada e individualizada dedicada a los servidores con Contrato Administrativo de Servicios y sus familiares, a quienes dando cumplimiento a la normativa que los regula, se efectuó la acreditación e incorporación a los beneficios que otorga EsSalud y quienes se acogen a los beneficios del Plan de Bienestar de acuerdo a la normativa que los regula.

3. Los avances tecnológicos y su implementación en la DP han permitido mejorar la comunicación al personal y con un estilo dinámico, con  publicaciones en Intranet, generales de invitación ó recordatorios, periódicos murales, charlas, presentaciones, son algunas de la formas que ha permitido a los trabajadores conocer de cerca las actividades que los involucra; mayor y mejor comunicación ha significado la erradicación de su percepción de una falta de interés de y por la institución. 
4. Al haberse incluido el  Plan de Bienestar en el Plan Operativo Institucional y considerarse en el Plan Operativo Anual, ha permitido institucionalizar las actividades de Bienestar, lográndose una mejor operatividad con la asignación de presupuesto.
I . C) RESULTADO OBTENIDO
La Oficina de Gestión de Recursos Humanos ha ejecutado programada y planificadamente su Plan de Bienestar el cual ha permitido el desarrollo de las siguientes actividades:

ACTIVIDAD: GESTIÓN DE BIENESTAR DE PERSONAL ejecutada a través de:
Programas de Beneficios al personal: como implementación de Seguro Médico. Uniforme Institucional. Tópico. Lactario. Botiquín. Capacitación en Primeros Auxilios. Programa Anti Estrés. Acuerdos con instituciones Culturales, Recreativas y Financieras. Campañas Informativas sobre Programas de Vivienda. Feria de seguros y salud.

· Actividades de Integración: con la celebración de actos protocolares conmemorativos al Aniversario Institucional/ Jornadas/ Actividades Recreativas y Educativas.

· Programas Médico - Preventivos: con la realización de Campañas de Prevención y Promoción de la salud.

· Programas de Proyección a la Familia: con la realización de Programa de Vacaciones Formativas/ Jornada de Integración y Promoción de la Salud/Convenios para escolaridad/ Feria y Talleres Vocacionales

· Programa de Proyección a la Comunidad: con la realización de Jornada de Integración a la comunidad (Navidad del Niño de la comunidad) propiciar la participación voluntaria de los trabajadores.

· Actividad: Pólizas de Riesgos Humanos
Que da cobertura al trabador y sus dependientes, quienes cuentan con un Plan de Salud que cubre todas las contingencias pudiendo recibir atención preferencial en todas las clínicas afiliadas. El beneficio se brinda las  24 horas del día, los 365 días del año.

Adicionalmente, se cuenta con una Póliza de Asistencia Médica denominada Opcional que beneficia a los trabajadores que deseen inscribir a sus familiares no coberturados y/o para aquellos que dada su movilización requieran conservar su seguro médico.

ACTIVIDAD: ESSALUD – ejecutada a través de la implementación de Prestaciones Asistenciales y económicas
Beneficio que el trabajador y sus dependientes reciben y que cubre sus necesidades de asistencia médica.

Beneficio de subsidios por Incapacidad temporal para el Trabajo, otorgado por EsSalud cuando el trabajador excede los veinte primeros días de descanso médico que es asumido por el empleador, el subsidio es otorgado en compensación por el tiempo que deje de laborar en tanto dure la enfermedad y el descanso físico que le permitirá recuperar su salud.

Beneficio de Subsidio por Maternidad para las trabajadoras titulares. En el caso de las mujeres dependientes procede la atención asistencial desde la gestación hasta el parto.

Beneficio de subsidio por lactancia otorgado por EsSalud para los asegurados titulares sea mujer ó varón.

Subsidio por Sepelio y Sobrevivencia y otros  

· Actividad Atención personalizada  al trabajador y familiares

Atenciones de emergencias médicas/hospitalarias, orientaciones e Información en casos de salud/procedimientos de las diferentes pólizas de asistencia médica, acompañamiento, asistencia y apoyo emocional en eventos fortuitos.
· Actividad administración de las Pólizas de Asistencia Médica Familiar Y Opcional; coordinaciones con la Compañía de Seguros/ Coordinaciones con los asesores de Seguros/ Coordinaciones con las clínicas, coordinaciones con las instituciones públicas y privadas.

· Actividad orientaciones e Información: al personal de Lima y provincias en temas de Essalud, seguro médico reembolsos, póliza de asistencia médica, prestaciones asistenciales y otros.

· Actividad fechas Conmemorativas: Participar en la celebración de los principales eventos conmemorativos.

· Actividad Supervisión: son las actividades y visitas que se realizarán  a las diferentes oficinas defensoriales con la finalidad de detectar la problemática de los trabajadores y proponer la adecuada implementación de los  Planes de Salud de las diferentes pólizas.

A la fecha se ha logrado que el Plan de Bienestar beneficie a un número significativo de trabajadores, servidores, colaboradores y familiares. Así mismo la utilización de uniformes, la implementación del seguro de Asistencia Médica Familiar, el Lactario, Tópico, Botiquín, Programa Anti estrés, actualmente son actividades permanentes del Plan de Bienestar, cuya ejecución se encuentra institucionaliza.

I. D ) AGENDA PENDIENTE
Consideramos que, es necesario incrementar las jornadas de integración, los cursos y capacitaciones relacionadas al mejoramiento del clima laboral, manejo del estrés, talleres y cursos de reforzamiento de motivación, capitaciones con cursos para la mejora de las relaciones interpersonales, todos ellos en aras de la continuidad de los programas instaurados y en el bienestar de las personas. 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
II  ) EXPANSIÓN Y MODERNIZACIÓN DEL PLAN DE CAPACITACION INSTITUCIONAL
II. A) PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El año 2005 la Defensoría del Pueblo, impartía capacitación 100% a través de instrucción presencial, lo cual reducía las oportunidades de capacitación y el fortalecimiento de capacidades de sus funcionarios  debido al alto costo de desplazamiento de los participantes, limitándose muchas veces la continuidad  del proceso académico y las horas lectivas de instrucción, concentrándose alguno de estos esfuerzos en las cedes mas próximas a la oficina central,  atendiendo a las facilidades de trasporte y a la cercanía de las oficinas.

Los procesos de capacitación si bien es cierto reforzaban los conocimientos en temas de interés defensorial, estos no correspondían a un plan de capacitación institucional, en el cual se establecieran prioridades temática de capacitación en correspondencia a las líneas estratégicas de intervención defensorial, esto exponía una dispersión temática en los temas de capacitación requeridos por las diversas oficinas a nivel nacional.

En este sentido, se realizó al inicio de gestión un diagnostico de requerimiento de necesidades de capacitación para personal, prestadores de servicio y colaboradores de la Defensoria del Pueblo, el cual abarcó las 39 oficinas a nivel nacional 

Se envió una plantilla matriz de información a todas las oficinas, órganos, unidades orgánicas, proyectos, programas a nivel nacional,  con la finalidad de recabar información que priorizará y calendarizará, las capacitaciones que: generaran impacto en la labor de sus oficinas y aquellas que correspondieran a las necesidades locales y regionales de intervención defensorial

La información recabada evidencio:

· La dispersión temática de capacitación, pues se identificaron 166 Temas diferentes

·   Las oficinas a nivel nacional proponían realizar 1,657 capacitaciones individuales en un periodo aprox. De 6 meses, en una institución cuyo universo de personas es de aproximadamente 650

·  El costo propuesto para cubrir estas capacitaciones requeriría un presupuesto  aproximado de  S/.762,865.00

· Donde solo el 5% de capacitación contaba con presupuesto aprobado y  el 95% restante del requerimiento de capacitación no se encontraba financiado.

· Los montos sugeridos por la oficinas a nivel nacional son en su mayoría, simples asignaciones numéricas sin evaluación real de costos.

·  Información que expuso además que el 36% de las unidades orgánicas no solicitaron   capacitación para su personal
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Así mismo el nivel de capacitación solicitado correspondía en su mayoría en  un 90% a cursos y talleres de especialización, lo que exponía la percepción de carencias formativas es temas específicos.
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II.B) PLANTEAMIENTO DE SOLUCION:

Atendiendo al diagnostico efectuado,  la Defensoría del Pueblo abordó los temas de capacitación en atención estricta a su vincularon con los  ejes rectores de la institución:

· Políticas Públicas

· Administración Estatal

· Cultura de Paz y Dialogo

Esta priorización permitió discernir y concentrar las expectativas de capacitación en  18 variantes temáticas, las cuales permitieron no solo proponer capacitaciones multidisciplinarias sino que permitió además identificar las sedes de urgente intervención formativa a nivel nacional. 

La temática a capacitar respondería en adelante a bordar los siguientes temas:

	1. Procedimiento Administrativo - Silencio Administrativo

	2. Potestad Sancionadora Del Estado

	3. Servicios Públicos

	4. Derechos Humanos

	5. Minería

	6. Medio Ambiente

	7. Salud / VIH / Negligencia Medica

	8. Derecho Previsional

	9. Herramientas De RRHH

	10. Conflictos Sociales

	11. Nuevo Código Procesal Penal

	12. Capacitación Sobre Función Policial 

	13. Ejecución Presupuestal

	14. SID/ Rendición de Viáticos

	15. Redacción

	16. Archivo - Tramite Documentario

	17. Gestión Forestal - Tala Ilegal

	18. Contrataciones Y Adquisiciones Con El Estado


Con esta información la Defensoria del Pueblo se propuso la institucionalización de un Plan agresivo de capacitación, el cual estuviera destinado a Trabajadores, Prestadores de Servicio y Colaboradores diversos, personas todas que contribuyen a la labor defenesorial, para ello luego de priorizar los temas de capacitación, se acudió a los expertos temáticos de las Diferentes Adjuntias a efectos de desarrollar instructivos de capacitación, específicamente pensados para los miembros y colaboradores de la Institución, a partir de ello pudimos sistematizar la  capacitación en torno a dos ejes de desarrollo

· Capacitación Externa: dirigida hacia autoridades, funcionarios públicos y sociedad civil, las cuales realizan actividades de capacitación vinculados a los ejes temáticos de actuación defensorial, los cuales son de responsabilidad temática de las Adjuntias, Programas, ODs y MADs y por el momento son de responsabilidad presupuestal y programática de las mismas.

· Capacitación Interna: dirigido al Personal, prestadores de servicio y colaboradores de la DP la cual abordó  Actividades de capacitación en  temas específicos de intervención y  supervisión  defensorial, capacitación en temas de gestión y competencias interna y Actividades de capacitación virtual
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En consecuencia, la Oficina de Recursos Humanos se avocó a partir de esta determinación a  cumplir con el encargo de difundir y expandir a nivel nacional la Capacitación Interna, apostando por la utilización de las herramientas más modernas de capacitación a distancia.
En este sentido la Oficina de Gestión de Recursos Humanos elaboró planes de capacitación los cuales permitieron no solo la planificación prospectiva de las actividades sino que permitió implementar una estrategia de fortalecimiento de competencias y capacidades destinadas a fortalecer los conocimiento temáticos y los conocimientos complementarios a las actuación defensorial, permitiéndose además desarrollar una política de proximidad con los trabajadores, servidores y colaboradores de la Defensoría del Pueblo, velando por la ejecución de los Planes de Capacitación, documentos marco que nos permiten trabajar por el integro de personas que laboran y prestan servicios para la institución.

La política de personal desplegada por la Defensoría del Pueblo  apostó por un proyecto agresivo de capacitación  que permitiera la fidelización de un personal motivado no solo por su compromiso con el servicio ciudadano y la mística defensorial, sino reconocido del trabajo y esfuerzo desplegado por su institución, el cual busca el reforzamiento de sus cualidades y competencias profesionales y personales a través de los diferentes cursos de capacitación.

Atendiendo a este fin, se ejecutó el Plan de Capacitación 2008, 2009 y 2010  el cual abordó la formación y capacitación en temas defensoriales, sin descuidar la instrucción en temas de especialidad administrativa y técnica, procurando siempre la mejora en los niveles de eficiencia de los trabajadores, servidores civiles y colaboradores varios de la  Defensoría del Pueblo, apostando por los instrumentos y metodologías de capacitación virtual, que permitieron impartir instrucción directamente vinculada a los objetivos estratégicos  de la Defensoría del Pueblo, en tiempo real, a nivel nacional, a un  mayor número de participantes y garantizando la interrelación, debate e intercambio entre las distintas oficinas y módulos defensoriales del país.

La capacitación interna abordó los siguientes ejes:
· Actividades de capacitación en  Temas Específicos de Intervención y  Supervisión  Defensorial, vinculados directamente al trabajo desarrollado en las diferentes sedes defensoriales,  capacitación que fue impartida, a través de  la modalidad de instrucción a distancia, de manera presencial durante los años 2006 y 2007 , para luego trasladarse  a modalidad virtual durante los años 2008, 2009 y 2010 a partir del Aula Virtual instalada en el Intranet de la institución y de acceso a comisionados instalados en las 38 diferentes oficinas de la Defensoría del Pueblo a nivel nacional.
· Actividades de capacitación en  Temas de Gestión y Competencias Interna que permitió contar con herramientas modernas de gestión y administración de personal  orientadas a propiciar contextos idóneos de Clima y Cultura Organizacional, capacitándose  a asistentes de gerencia, chóferes y conserjes, secretarias en temas directamente vinculados con el ejercicio de sus labores.

· Actividades de capacitación virtual, las cuales permitieron la capacitación a distancia en modalidad virtual,  en 10 diferentes temas de intervención e interés defensorial, que pudieron ser impartidos  durante el año 2008 a 170 personas, el año 2009 se llego a más de 350 diferentes participantes de la Defensoria del Pueblo a nivel nacional y para el año 2010 se tiene planeado llegar a mas de 450 participantes en entorno virtual. Esta capacitación se desarrolló por 3er año consecutivo en un entorno de  e-training / e-learning organizacional instalado en el aula virtual de la Defensoría del Pueblo.  Adicionalmente el año 2009 incorporamos a esta experiencia de capacitación virtual a 50 magistrados integrantes de 5 diferentes cortes a nivel nacional, experiencia que ha sido replicada el año 2010, expandiendo así las herramientas utilizadas por nuestra institución.

A partir de este entorno virtual se impartieron hasta el año 2010  los siguientes Cursos On Line, todos desde la perspectiva de los Derechos Humanos

Primer Curso Derecho Administrativo Sancionador y Derecho Disciplinario
Primer y Segundo  Curso de Introducción a la conflictividad social desde la perspectiva de La Defensoría del Pueblo 
Primer y Segundo  Curso de Herramientas para la Defensa de los Derechos Ambientales
Primer y Segundo  Curso de Prevención de la Corrupción y Derechos Humanos
Primer, Segundo y Tercer  Curso de Criterios de aplicación del Debido Proceso, de acuerdo con la jurisprudencia de la corte interamericana de derechos humanos y el tribunal constitucional peruano
Primer y Segundo Curso de Ética Aplicada a la Función Pública, “Aproximaciones teóricas, políticas y culturales para el correcto ejercicio de la ética en la función pública”
El Curso Básico para la Intervención Defensorial en Género y Derechos de la Mujer  el cual fue dictado en 4 oportunidades 
Curso Básico de Servicios Públicos de Infraestructura y Defensoría del Pueblo el cual fue dictado en 4 oportunidades
    Primer Curso “El rol de la Defensoría del Pueblo (Ombudsman) en la respuesta frente a la epidemia del VIH/sida" 
    Primer Curso de “Conflictos Sociales Análisis y Dialogo Intercultural”

La capacitación virtual impartida desde el año 2010
Nos permitió atender las necesidades de capacitación de 400 estudiantes on line, solo el año 2010, tanto a  nivel nacional e internacional
De los cuales hay 200 trabajadores y servidores de la Defensoria del Pueblo, quienes desde sus oficinas y módulos defensoriales a nivel nacional, pudieron perfeccionar a través de estos cursos on line,  sus habilidades temáticas, permitiéndose así el fortalecimiento de capacidades institucionales en las 38 diferentes oficinas a nivel nacional, ubicadas algunas de ellas en  localidades distantes  de la Costa, Sierra y Selva de Perú.
Este evento de capacitación virtual ha incluido por primera vez aproximadamente 160 Estudiantes internacionales pertenecientes a las 21 diferentes oficinas miembros de la Federación Iberoamericana del Ombudsman, procedentes de 11 países distintos, los cuales han compartido no solo con miembros de la Defensoria del Pueblo del Perú sino con 36 miembros de Cortes Superiores, Mesas de Diálogo, Centros de Emergencia Mujer y ONGs vinculadas a Derechos Humanos.
Este entorno de instrucción virtual, incorporó además módulos, auto instructivos de aprendizaje en temas Ofimáticos, de Redacción y Gestión Institucional,  que permitirán al integro de los usuarios de la intranet, capacitación auto dirigida los 365 días del año.
La capacitación virtual impartida desde el año 2009
El año 2009 se llego a más de 350 diferentes participantes de la Defensoria del Pueblo a nivel nacional
Adicionalmente el año 2009 incorporamos a esta experiencia de capacitación virtual a 50 magistrados integrantes de 5 diferentes cortes a nivel nacional expandiendo así las herramientas utilizadas por nuestra institución
La capacitación virtual impartida desde el año 2008
Se impartió instrucción en 02 diferentes temas de intervención e interés defensorial, beneficiando a 170 participantes de la Defensoria del Pueblo en el Perú.
Esta capacitación virtual, nos permitió atender las necesidades de preparación e instrucción de  trabajadores y servidores de la Defensoria del Pueblo, quienes desde sus oficinas y módulos defensoriales a nivel nacional, pudieron perfeccionar a través de estos cursos on line, sus habilidades temáticas, permitiéndose así el fortalecimiento de capacidades institucionales en todas las oficinas a nivel nacional.
II C) RESULTADO OBTENIDO
Los instrumentos de e-training / e-learning organizacional, utilizados por la Defensoría del Pueblo, han demostrado que la metodología de educación a distancia modalidad virtual, permite llegar progresivamente a un mayor numero de participantes en las zonas mas alejadas de la capital, a menor costo y de manera especializada, garantizando el intercambio instruccional de los especialistas temáticos de la capital con los comisionados de Piura, Trujillo, Chimbote Loreto, Lambayeque, Cusco, Puquio, Ayacucho, Madre de Dios, Huancavelica, Junín,  Huanuco, San Martín, Huanta, Loreto, Ancash, Chimbote,  entre otros, hasta el año 2009 se han beneficiado a mas de 500 participantes, para el año 2010 se está cumpliendo la meta de 400 participantes adicionales, haciendo un total de aproximadamente 900 experiencias de capacitación diversas, la cuan ha permitido interconectar en tiempo real no solo el debate académico, sino las perspectivas de intervención defensorial  de 21 diferentes oficinas de la región desde México a  Buenos Aires  y desde Ecuador a Portugal.
Esfuerzo  todos de  fortalecimiento de capacidades internas que se complementa con el programa de ayudas académicas,  las cuales permiten brindar becas integrales y parciales en cursos de  especialización, post grado y maestrías en instituciones nacionales y extranjeras, privilegiándose a los trabajadores que cuenten con vinculación temática, domiciliados en el interior del país,  con años de permanencia laboral en la institución y foja de servicios, gracias a ello el año 2008 se concedieron 26 becas para cursar estudios de Maestría On line en la Universidad de Alcalá, cifra que se replicó el año 2209 y 2010, teniendo a la fecha 76 participantes de la Defensoria que accedieron a estudios de Post Grado modalidad virtual en esta prestigiosa universidad extranjera así mismo se promovieron mas de 70 becas  para completar cursos de especialidad en modalidad virtual, en la mismo centro de estudios.

Plan de capacitación, que ha permitido brindar más de 700 oportunidades diferentes formación por año a nivel nacional  a miembros de la Defensoría del Pueblo, fortaleciendo con ello competencias y cualidades que redituaran en el mejor desenvolvimiento las funciones de los trabajadores, servidores y colaboradores de la institución.

II. D) AGENDA PENDIENTE

La Tarea emprendida debe proseguirse con total compromiso, pues la identificación del personal con las herramientas virtuales ha permitido la identificación de redes de interés al interior de la institución, apostar por  la capacitación a través de e learning permitirá extender los conocimientos adquiridos y producidos desde sede defensorial, los cuales posibilitarán la capacitación y standardización de competencias profesionales de todos las personas que contribuyen a la labor defensorial, el proceso de capacitación ha demostrado ser un aliciente motivacional el cual replica indiscutiblemente en la calidad de actuaciones de nuestros trabajadores, la sostenibilidad de este propósito sin duda alguna redituará con creces en la labor de la institución y contribuirá a generar mejores condiciones de bienestar, cultura y clima organizacional.
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------
III. IDENTIFICACIÓN Y DIFUSIÓN DE COMPETENCIAS INSTITUCIONALES Y FUNCIONALES, PARA LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS INSTITUCIONALES
DE LA ELABORACIÓN DEL  MANUAL DE ORGANIZACIÓN Y FUNCIONES (MOF):

III. A) PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:
La Defensoria del Pueblo es una institución con doce años de fundación, la cual a crecido aceleradamente en funciones y en personal, expandiendo su presencia a nivel nacional en 39 diferentes oficinas, este desarrollo y expansión en algunos casos a resultado mas acelerado que los instrumentos de gestión indispensable que permitan contar con una institución publica moderna, atendiendo a ello la presente gestión asumió el compromiso de dotar a la defensoria del Pueblo de los instrumentos de gestión fundamentales los cuales servirían de plataforma para una adecuada gestión del personal, para ello se debió completar los documentos internos existentes y en algunos casos redactar por primera vez algunos otros como el Manual de Organización y Funciones, el cual permitiría identificar las funciones mínimas de cada puesto, el perfil idóneo de cada trabajador, las competencias y capacidades de cada perfil, a efectos de contar con una adecuada  distribución de labores, con una eficiente calificación y capacitación de trabajadores, la cual redundaría en la eficiencia de la organización.

Para ello la Oficina de Gestión de Recursos Humanos se volcó a la identificación de la estructura por puesto de todo el personal de la institución a efectos de poder  elaborar un Manual de Organización y Funciones de la Defensoría (MOF).Dicho documento de gestión institucional no tuvo precedente alguno, pues previa a su publicación el año 2008, se elaboraron 10 proyectos de manuales, los cuales no completaron las exigencias de esta institución.
Es preciso indicar que el propósito de esta visión técnica de las competencias institucionales de la Defensoria del pueblo obedece a un propósito de modernización de la gestión interna institucional, logrando  establecer pautas elementales y fundamentales de una línea de carrera institucional, orientadas a logro de mayores indicadores de eficiencia de la Organización ello además en estricta correspondencia a la consecución de la acción estratégicas de la institución.
III. B) PLANTEAMIENTO DE LA SOLUCIÓN:
A efectos de lograr la modernización de la gestión interna institucional, se desarrollo una identificación de competencias institucionales de todos los puestos del personal de la institución a nivel nacional,  la cual se implemento mediante etapas
1.1 Primera Etapa:

Se elaboró el manual de acuerdo al Reglamento de Organización y Funciones (ROF), aprobado mediante Resolución Defensorial No 0039-2006/DP de fecha 28 de setiembre de 2006 y al Cuadro para Asignación de Personal (CAP) sobre un total de 490 puestos, aprobado mediante Resolución Defensorial 033-2007/DP de fecha 03 de julio de 2007.
Se realizó el formato de descripción de puestos, siendo la  Metodología del trabajo empleada  la siguiente:
· Recabar información a través de entrevistas: Recopilándose información de acuerdo a las funciones realizadas, en caso de plazas ocupadas de acuerdo al Cuadro para Asignación de Personal (CAP) y funciones que deberían de realizar las plazas no presupuestadas y por ende no ocupadas, que en práctica lo venían desempeñando trabajadores bajo la modalidad de servicios no personales.
· Sistematización de la información Relevada.

· Validación de la información con los trabajadores  y el jefe correspondiente.

El diagnóstico en el levantamiento de información fue el siguiente:

· Puestos cuyas funciones no correspondían al título del cargo desempeñado, ya sea debajo o sobre el cargo.

· Necesidad de cargos diferentes a los del Cuadro de Asignación de Personal, los cuales fueron planteados como sugerencia en el informe del MOF.

· Cambios de título del cargo, manteniéndose la misma categoría, debido a que las funciones no tenían relación con el cargo y;

· Reubicación de personal.
1.2 Segunda Etapa:

Desde el mes de octubre del 2008 se reestructuró el MOF presentado el 21 de julio del 2008, con la finalidad de adecuarlo al nuevo Reglamento de Organización y Funciones aprobado por Resolución Defensorial Nº 029 -2008/DP de fecha  29 de octubre de 2008, el mismo que modificó la estructura orgánica de la institución, realizándose la  adecuación de las siguientes áreas:

· Oficina de la Defensora del Pueblo.

· Gabinete

· Primera Adjuntía

· Secretaría General

· Oficina de Asesoría Jurídica.

· Oficina de Desarrollo Estratégico, Cooperación Internacional e Inversiones.

· Oficina de Comunicaciones e Imagen Institucional.

· Oficina de Planificación, Presupuesto, Racionalización y Estadística.

· Área de Planificación.

· Área de Presupuesto.

· Área de Racionalización.

· Dirección  de Coordinación Territorial.

· Oficina de Administración y Finanzas

· Área de Contabilidad

· Área de Tesorería

· Área de Logística

· Área de Control Patrimonial.

· Adjuntía para la Administración Estatal

· Programa de Descentralización y Buen Gobierno.

· Programa de Identidad y Ciudadanía.

· Adjuntía del Medio Ambiente, Servicios Públicos y Pueblos Indígenas

· Programa de pueblos indígenas
· Adjuntía para los Derechos Humanos y Personas con Discapacidad.
La metodología desarrollada fue la misma de la primera etapa. 
III. C) RESULTADOS OBTENIDOS
Aprobación del Manual de Organización y Funciones (MOF) por Resolución Administrativa Nº 062-2008/DP.
DE LA IDENTIFICACIÓN Y DIFUSIÓN DE COMPETENCIAS INSTITUCIONALES Y FUNCIONALES
III. A) PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:
 En el año 2006 hasta finales del año 2008 no estaban establecidas las competencias institucionales, por ende, las competencias funcionales de acuerdo al puesto tampoco estaban definidas.
III .B) PLANTEAMIENTO DE SOLUCIÓN:
Se procedió a realizar un diagnóstico de competencias para que con dichos datos se pueda elaborar un diccionario de competencias. Con los datos obtenidos se  pudo definir una Matriz de Competencias para cada puesto.

2.1 Primera Etapa: Diagnóstico de Competencias: El diagnóstico de competencias se efectúo de la siguiente manera:
A. Identificación de Competencias:
En función de la misión, visión, valores y objetivos estratégicos institucionales, se diagnosticaron las competencias institucionales y en base a las funciones de cada cargo, se identificaron preliminarmente las competencias funcionales requeridas por los puestos a través de inventarios de Competencias preestablecidos y encuestas a los jefes de los órganos y/o unidades orgánicas.

B. Análisis de Datos:


Todas las transcripciones obtenidas en las encuestas se analizaron fin de obtener una clara comprensión y descripción de las competencias. 

C. Validación:
Se realizó a través de sesiones de trabajo con el comité de la Alta Dirección designado para tal efecto.
A partir de ello, se realizaron las siguientes reuniones de validación, revisando en primer término los conceptos de las competencias pre identificadas para ello se fusionaron algunos conceptos y se modificaron otros.

Se identificaron las siguientes competencias institucionales: 

1.  Compromiso

2.  Integridad e independencia

3.  Proactividad

4.  Trabajo en equipo

5.  Calidad en el trabajo

6.  Orientación al ciudadano

Asimismo, se diagnosticaron las siguientes competencias funcionales: 

1. Liderazgo

2. Empoderamiento

3. Capacidad de análisis y síntesis

4. Capacidad de persuasión y manejo de conflictos

5. Búsqueda de información

6. Capacidad de organización y planificación

7. Comunicación

8. Credibilidad  y confianza

9.  Pensamiento estratégico

10.  Innovación y adaptabilidad al cambio 

11.  Perseverancia
2.2   Segunda Etapa: Elaboración de Diccionario de Competencias

A. Entrevistas de Trabajo para Identificación de Conductas   relacionadas a las Competencias Institucionales y Funcionales:  
En este panel participaron jefes de órganos y/o unidades orgánicas. Se llevó a cabo lo siguiente:
1) Entrevistas para determinar los puntos fuertes, puntos débiles, oportunidades, amenazas y factores clave del éxito para la organización y el puesto.

B. Análisis de Datos:  

En base a la información recopilada en el paso A, se elaboró una propuesta de diccionario de competencias.

        C.   Validación de Diccionario de Competencias:

Se validaron a través de comité de Alta Dirección las conductas identificadas preliminarmente para la elaboración del diccionario, con sus niveles respectivos, en la cual se incluyen las conductas asociadas observables imprescindibles para la evaluación de desempeño, de acuerdo a niveles o grados de dominio. 

2.3   Elaboración de Matriz de Puestos por Competencias:

A. Sesiones de Trabajo para Determinación de los niveles de Competencias Institucionales y Funcionales por Puesto de Trabajo:  

En este panel participaron los jefes de órganos y/o unidades orgánicas para lo cual hubo una discusión en grupo de los niveles que se le asignarían a cada puesto de acuerdo a la naturaleza de las funciones y en función al diccionario de competencias validado.

B.   Análisis de Datos:  

En base a la información recopilada en el paso A, se elaboró una propuesta de matriz consolidada de niveles de competencias institucionales y funcionales por cargo.

C. Validación:

Con la participación de un panel conformado por la Alta Dirección, se discute y aprueba la matriz de competencias con la asignación de los niveles por cada puesto.

D. Consolidación de los niveles de competencias en el MOF:

Se asigna a cada descripción de puesto, los niveles de competencias por puestos validados. 
III. C) RESULTADOS OBTENIDOS
Aprobación del Diccionario de Competencias en el mes de mayo del 2009 y la aprobación de la Matriz de Competencias en el mes de septiembre del 2009.

DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS:
III. A) PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:
Hasta la fecha se encuentra pendiente la evaluación de desempeño.
III. B) PLANTEAMIENTO DE SOLUCIÓN:
Desde Septiembre de 2009 se procedió al planeamiento del sistema de evaluación de desempeño, lo cual consistió en elaborar los manuales de capacitación a los evaluadores y evaluados así como diseñar el instrumento de evaluación a través del módulo instalado en el Sistema Integrado de Gestión Administrativa (SIGA). 

III. C) RESULTADOS OBTENIDOS:
En el primer semestre del 2010 se viene ejecutando un primer sistema de evaluación por competencias, dirigidos al grupo ocupacional Directivo.
III. D) AGENDA PENDIENTE:
Analizar los datos a fin de elaborar informes individuales, determinando las brechas de competencias así como el grado de desempeño (en frecuencia), brindando las recomendaciones del caso. 
Debiéndose institucionalizar la evaluación de competencia anuales, a todos los niveles de la organización, incluyendo en ella al integro del personal a nivel nacional

PAGE  
5

_1330955111.ppt


Se han identificado  las siguientes actividades de capacitación

	Capacitación dirigida hacia Autoridades, Funcionarios Públicos y Sociedad Civil







	Capacitación  Dirigidas al Personal, Prestadores de Servicio  y Colaboradores de la DP











		Actividades de Capacitación vinculados a los ejes temáticos de Actuación defensorial, a cargo de las  Adjuntias, Programas, ODs y MADs.	



		Actividades de Capacitación en  Temas Específicos de Intervención / Supervisión  Defensorial (Vinculados al trabajo desarrollado por las Adjuntías y Programas)



		Capitación en Temas de Gestión y competencias Interna (Clima y Cultura Organizacional)





		Capacitación Virtual – Módulos Virtuales
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