) N°e 135  .2015-INDECI

Lima, 18 de Setiembre 2015

VISTOS:

) El Acta N° 001-2015-INDECI/CEPDP, del 8 de setiembre de 2015,

bl Comité de Elaboraciéon del Plan de Desarrollo de Personas del Instituto Nacional de
Yefensa Civil y el Memorando N° 2204-2015-INDECI/4.0, de la Oficina General de
anificacion y Presupuesto que contiene la Nota Modificatoria N° 876-SIAF,

CONSIDERANDO:

Que, mediante Ley N° 29664, se cre6 el Sistema Nacional de
Gestion del Riesgo de Desastres — SINAGERD, como un sistema interinstitucional,
sinérgico, descentralizado, transversal y participativo, con la finalidad de identificar y
reducir los riesgos asociados a peligros o minimizar sus efectos, asi como evitar la
generacion de nuevos riesgos, preparacion y atenciéon ante situaciones de desastre
mediante el establecimiento de principios, lineamientos de politica, componentes, procesos
e instrumentos de la Gestion del Riesgo de Desastres;

Que, mediante Decreto Legislativo N° 1025, se aprobaron las
normas de capacitacion y rendimiento para el Sector Publico, con la finalidad de regular la
capacitacion y evaluacién de las personas al servicio del Estado, correspondiéndole a la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, la funcién de planificar, desarrollar; asi
como, gestionar y evaluar la politica de capacitacion para el sector publico;

Que, con el Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, se aprobé el
Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025, disponiendo en los articulos 3° y 4° que las
entidades publicas deberan aprobar su Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del
Estado, correspondiendo a SERVIR definir los contenidos minimos del mencionado Plan;

“ Que, en dicho marco normativo, mediante Resolucién de

oxe Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE de fecha 21 de marzo de 2011, se aprob6

"\ /lgiDirectiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para la elaboracién del Plan de
_/\(,‘,’Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP”, que regula el desarrollo de los

~1 “ diagnésticos de conocimientos de las personas al servicio del Estado de los Sistemas
Administrativos del Estado;

Que, de acuerdo al acépite Ill de la citada Directiva, estan sujetas a
su cumplimiento las entidades de la Administracién Publica sefialadas en el Articulo il del
Titulo Preliminar de la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, cuyo personal se
encuentra comprendido dentro del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, de acuerdo a lo establecido en la Il Disposicion Complementaria Final del
Decreto Legislativo N° 1023;




Que, mediante Resoluciéon Jefatural N° 163-2011-INDECI de fecha
0 de junio de 2011, se aprobé el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado Quinquenal — PDP del Instituto Nacional de Defensa Civil - INDECI;

Que, en tal virtud, mediante Jefatural N° 078-2013-INDECI, de
fecha 10 de abril de 2013, se reconstituyé el “Comité de elaboracion del Plan de Desarrollo
de las Personas al Servicio del Estado — PDP” del Instituto Nacional de Defensa Civil —
INDECI;

Que, el Comité referido en el considerando precedente, ha
elaborado el Proyecto de Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado 2015, del
Instituto Nacional de Defensa Civil — INDECI, el cual al contar con recursos financieros
contenidos en el documento de Visto de la Oficina General de Planificacién y Presupuesto,
. es necesario aprobar;

irectiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR, “Directiva para la eIaboracnon del Plan de
“Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP”, aprobada por la Resolucién de
Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, en uso de sus atribuciones conferidas en
el Reglamento de Organizacién y Funciones del INDECI, aprobado por Decreto Supremo
N° 043-2013-PCM; y con la visacién de la Secretaria General, la Oficina General de
Planificacién y Presupuesto, la Oficina General de Administracién y la Oficina General de
Asesoria Juridica;

‘ )5 Que, el numeral 5.3.2. Etapa de Presentacion, del Acapite V de la

Oy

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas al
Servicio del Estado — PDP Anualizado INDECI - 2015 del Instituto Nacional de Defensa
Civil, que en Anexo consta de veinticinco (25) folios y forma parte integrante de la presente
Resolucién.

Articulo 2.- Disponer que la Secretaria General del INDECI, en
coordinacion con la Oficina General de Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones,
publiquen en la pagina web de la Entidad, la presente Resolucién y su Anexo.

Articulo 3.- Encargar a la Secretaria General del INDECI, remita
TR - copia autenticada el PDP Anualizado INDECI - 2015 aprobado por el articulo 1°, a la
S \ Autorldad Nacional del Servicio Civil — SERVIR y a la direccién de correo electrénico:
5 G . p_c}p@semrqob pe.

‘ v f Cf"/‘ Articulo 4.- Disponer que la Secretaria General registre la presente
el PP Fiésolucuén en el Archivo Géneral. lnstntumonal y notifique al “Comité de Elaboracmn del




PDP | fipssiserers

S
3
B
Z
ow
\ P
o
/f;

INSTITUTO NACIONAL DE DEFENSA CIVIL

Oficina de Recursos Humanos
Un equipo. un solo compromiso




INSTITUTO NACIONAL DE DEFENSA CIVIL

PRESENTACION

El Plan Anualizado de Desarrollo de Personas de Instituto Nacional de Defensa Civil (INDECI) para el
presente afio 2015, en adelante, PDP Anualizado 2015, contempla las acciones formativas para
garantizar el desarrollo personal de los trabajadores y trabajadoras del INDECI, asi como para el
mejoramiento en sus competencias y desempefios en el cumplimiento de sus funciones institucionales.

El PDP Anualizado 2015 ha sido elaborado por el Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de
Personas, a partir de la experiencia del 2014 y en concordancia con el Plan Quinquenal de Desarrollo
de Personas, del periodo 2012-2016.

El PDP Anualizado 2015 del Instituto Nacional de Defensa Civil, presenta en su primer capitulo titulado
“‘Aspectos Generales’, la base legal que respalda su elaboracién, la conformacion del Comité de
Elaboracién del PDP, asimismo, el alcance y vigencia del mencionado Plan. Los objetivos generales y
especificos del PDP Anualizado 2015 son abordados en el segundo capitulo.

El tercer capitulo comprende el “Marco Conceptual del PDP 2015, en el cual se desarrolla el marco
general del proceso formativo desde una perspectiva de desarrollo de Personas.

Es importante destacar que el presente Plan ha sido disefiado en base al Diagnéstico de Necesidades
de Capacitacion—DNC, el cual se ha complementado con la descripcion del seguimiento, uso de
instrumentos y evaluacién del PDP Anualizado 2014, y sera presentado en el cuarto capitulo del Plan.

Los capitulos V y Vi presentan la estrategia de capacitacion del Instituto Nacional de Defensa Civil, a
través de la ejecucion de cuatro Programas Especializados de Capacitacion, a fin de satisfacer las
diversas necesidades de capacitacion identificadas en el DNC.

Las precisiones sobre las metas y evaluacion del PDP Anualizado 2015 son descritas en el capitulo VII.
Para finalizar se presenta el Financiamiento y Distribucién del Presupuesto que contempla el Plan.
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PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS AL SERVICIO DEL INSTITUTO NACIONAL DE DEFENSA

CIVIL - INDECI

PDP ANUALIZADO 2015

A través del presente PDP Anualizado 2015, se operativiza el Plan Quinquenal 2012-2016, con lo cual
se pretende alinear las acciones de los servidores del INDECI el logro de los objetivos y metas de la
organizacion y, al mismo tiempo, especializar y desarrollar las competencias de los servidores para su
crecimiento personal y profesional, como soporte para la construccion de una linea de carrera en el
Instituto de Defensa Civil.

. ASPECTOS GENERALES
1.1. Base Legal

La base legal que respalda la elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas—en adelante
PDP— del Instituto Nacional de Defensa Civil , se encuentra debidamente regulado a través
de las disposiciones siguientes:

Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico.

Ley N° 29158 - Ley Organica del Poder Ejecutivo.

Decreto Legislativo N° 1023, que crea a la Autoridad Nacional del Servicio Civil, Rectora
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba las Normas de Capacitacion y Rendimiento
para el Sector Publico.

Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento sobre Normas de
Capacitacion y Rendimiento para el Sector Publico.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, que aprueba la Directiva
N° 001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para la elaboracién del Plan de Desarrollo de
Personas al Servicio del Estado”.

Ley N° 29664, Ley que crea el Sistema Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres
(SINAGERD).

Decreto Supremo N° 048-2011-PCM, Reglamento de la Ley del Sistema Nacional de
Gestion del Riesgo de Desastres.

Decreto Supremo N° 043-2013-PCM, que aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones del Instituto Nacional de Defensa Civil.

1.2, Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas

Mediante Resolucion Jefatural N° 078-2013-INDECI, de fecha 10 de abril de 2013, se
oficializa la reconformacion del Comité de Elaboracion del Plan de Desarrolio de Personas

del Instituto Nacional de Defensa Civil, el mismo que estd conformado segun el siguiente
detalle:

o El Secretario General del INDECI.
o El Jefe de la Oficina de Recursos Humanos, quien actuara como Secretario.
o El Jefe de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
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o El representante del personal del Instituto Nacional de Defensa Civil, sefior Pedro José
Farrofiay Diaz, y su alterno sefior Wilfredo Manuel Tineo Rivas.

Los representantes del personal del Instituto Nacional de Defensa Civil, fueron elegidos a
través de un proceso electoral llevado a cabo el 25 de febrero de 2013, con la participacion
de todos los servidores de la Institucion.

1.3. Alcance del PDP Anualizado 2015

El presente PDP Anualizado 2015 al servicio del Instituto Nacional de Defensa Civil,
contempla a los servidores que estén comprendidos dentro de los regimenes laborales del
Decreto Legislativo N° 276, y del régimen laboral de Contratacion Administrativa de
Servicios—CAS (Decreto Legislativo N° 1057).

Il. OBJETIVOS DEL PDP ANUALIZADO 2015

Los objetivos que cumplira el PDP Anualizado 2015 contribuiran al cumplimiento de los
objetivos del PDP Quinquenal 2012-2016, para ello se propone los objetivos siguientes:

2.1. Objetivo General del PDP Anualizado 2015

Es propésito de la Oficina de Recursos Humanos, la administracion y desarrollo del potencial
humano de la institucion, asi como de la capacitacion, calificacion, motivacion y bienestar del
personal, dentro de una cultura de clima laboral favorable, para el cumplimento de los fines de
la Institucion.

En tal sentido el PDP 2015 plantea el siguiente objetivo general:

o Desarrollar las capacidades del talento humano del Instituto Nacional de Defensa Civil,
con la finalidad de modernizar la gestion institucional, contribuyendo al fortalecimiento del
Sistema Nacional de Gestion de! Riesgo de Desastres.

2.2. Objetivos Especificos del PDP Anualizado 2015

El PDP 2015 esta orientado a lograr la alta especializacion técnica de los servidores del
INDECI, en temas técnicos y administrativos vinculados a la gestion del riesgo de desastres.
En tal sentido, esta dirigido a capacitar mediante diversas modalidades de formacién a los
servidores del INDECI, para lograr el cierre de brechas de competencias identificadas en el
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion-DNC.

v' Formar y especializar a los servidores del INDECI para generar un mayor nivel de
desempefio, compromiso y capacidad innovadora, en las diversas areas de trabajo.

Actualizar las competencias técnicas de los servidores del INDECI, a fin de mejorar el
desemperio de sus funciones.

Generar espacios para el desarrollo de habilidades blandas, transversales e informéticas
requeridas para su propio desarrollo personal y su buen desempefio institucional




M.
3.1. Sistema de Gestion del Riesgo de Desastres.

INSTITUTO NACIONAL DE DEFENSA CIVIL

MARCO CONCEPTUAL DEL PDP 2015

El Sistema Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres - SINAGERD es un sistema
interinstitucional, sinérgico, descentralizado, transversal y participativo, creado con la finalidad
para identificar y reducir los riesgos asociados a peligros o minimizar sus efectos, asi como
evitar la generacion de nuevos riesgos, y preparacion y atencion ante situaciones de desastre
mediante el establecimiento de principios, lineamientos de politica, componentes, procesos e
instrumentos de la Gestion del Riesgo de Desastres.

La Gestion del Riesgo de Desastres es un proceso social cuyo fin ultimo es la prevencion, la
reduccion y el control permanente de los factores de riesgo de desastre en la sociedad, asi
como la adecuada preparacion y respuesta ante situaciones de desastre, considerando las
politicas nacionales con especial énfasis en aquellas relativas a materia economica,
ambiental, de seguridad, defensa nacional y territorial de manera sostenible.

La Gestion del Riesgo de Desastres esta basada en la investigacion cientifica y de registro de
informaciones, y orienta las politicas, estrategias y acciones en todos los niveles de gobierno
y de la sociedad con la finalidad de proteger la vida de la poblacion y el patrimonio de las
personas y del Estado.

En este sentido, nuestro pais viene impulsando la formulacion y adopcién de politicas
plblicas para la Gestion del Riesgo de Desastres, consecuencia de lo cual se aprobé la Ley
29664, Ley de creacion del Sistema Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres —
SINAGERD, la Politica Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres.

La Ley 29664, establece que el Plan Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres es uno de
los principales instrumentos del SINAGERD, integra los procesos de Estimacion, Prevencion,
Reduccion del Riesgo de Desastres, Preparacion, Respuesta, Rehabilitacion y
Reconstruccion, y tiene por objeto establecer las lineas estratégicas, objetivos, acciones,
procesos y protocolos de caracter plurianual necesarios para concretar lo establecido en la
Ley.

Asimismo, mediante el Decreto Supremo N° 111-2012-PCM, de fecha 2 de Noviembre de
2012, se aprueba la Politica Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres, definida como “el
conjunto de orientaciones dirigidas a impedir o reducir los riesgos de desastres, evitar la
generacion de nuevos riesgos y efectuar una adecuada preparacion, atencion, rehabilitacion y
reconstruccion ante situaciones de desastres, asi como a minimizar sus efectos adversos
sobre la poblacion, la economia y el ambiente”.

La Politica Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres, contiene principios, objetivos
prioritarios, lineamientos estratégicos, que orientan la actuacion de todos los actores
involucrados de manera articulada y participativa en la GRD, con la finalidad de proteger la
integridad de la vida de las personas, sus medios de vida y propender hacia el desarrollo
sostenible del pais.
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3.2. La Capacitacion en el INDECI

3.2.1. Definiciones

El INDECI asume que la préactica formativa es un FIN para el desarrollo de cada servidor
(desarrollo de personas), pero al mismo tiempo es un MEDIO (capacidades para mejorar su
desempefio laboral). Busca, entonces, formar en lo inmediato el “capital humano
institucional”, aunque -en la medida que existe una relativa rotacion de servidores- nuestra
practica formativa se ubica en un contexto de formacion mediata de un “capital humano
social", que va mas alla de lo meramente institucional.

Los resultados que se buscan lograr tienen que ver con que todos y cada uno de los
servidores del INDECI se encuentren actualizados y especializados en las areas donde
trabajan, manejando competencias requeridas que deben plasmarse en desempefios
optimos.

3.2.1.1. Desarrollo de personas:

Desarrollar personas no es sélo darles informacién para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles formacion
basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que modifiquen
sus habitos y comportamientos y les permitan ser més eficaces en lo que hacen: formar es
mucho mas que informar, pues representa el enriquecimiento de la personalidad humana.

3.21.2. Competencias

Las competencias son comportamientos que reflejan la aplicacion de conocimientos,
habilidades y actitudes que permiten alcanzar un desempefio superior. Es indudable, que
estas competencias estan vinculadas con el concepto de lo que “hacen” las personas y “como
lo hacen”, para ser consideradas como personas con un desempefio superior, que facilita su
identificacién y desarrollo.

En el grafico N° 1, mostrado a continuacion, se detalla la definicion de competencias

Grafico N° 1
Definicion de Competencias

Destrezas o

Conocimientos Habilidades
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El esquema de desarrollo de competencias comprende:
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v’ Competencias Estratégicas, que facilita la interaccién con el entorno.

v' Competencias Intratégicas o de Relacion Interpersonal, que apoya en el manejo de
las refaciones de trabajo o clientes internos; y,

v' Competencias de Eficacia Personal o Liderazgo, que potencia el accionar y lo
orienta al logro de resultados.

3.2.1.3. El desempeiio:

Los desempefios son practicas o comportamientos observables (pueden ser descritos y/o
medidos), que permiten concretizar las funciones de cada servidor, con niveles de
responsabilidad y siempre orientados hacia el logro de Resultados establecidos.

3.2.2, Capacitacion y el desarrollo de las Personas
3.2.2.1. Definicion de capacitacion:

La capacitacion va de la mano con los componentes de las competencias que
constituyen la base para poder sugerir y exponer, en su oportunidad, las necesidades
de capacitacion, como son:

o Los conocimientos;
o Las habilidades y destrezas; y,
o Las cualidades, actitudes y valores.

La capacitacion consiste en la planificacién y desarrollo de un conjunto de actividades,
cuyo propdsito es mejorar el rendimiento presente del trabajador, acrecentando sus
capacidades y su actuacion futura, a través del fortalecimiento y potenciaciéon de sus
competencias técnicas, habilidades' y actitudes? personales.

El proceso de capacitacion, debe ser una actividad sistémica, planificada y de
realizacion permanente, cuyo propésito general sea preparar, desarrollar, integrar y
agregar valor a la gestion de sus recursos humanos, consolidandolo como uno de sus
procesos mas importantes, mediante la entrega de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y, en especial, de actitudes necesarias que les permitan alcanzar un
desempefio competente en sus actuales y futuros puestos, respondiendo, con ello, a
las exigencias cambiantes del entorno.

Como se muestra en el cuadro siguiente, la capacitacion y el desarrollo comprenden
una gama de procedimientos y procesos, relacionados con las distintas actividades de
la gestion de recursos humanos de la institucion; partiendo del andlisis del puesto y
terminando en el plan y gestion de carrera de todos y cada uno de los trabajadores; del
analisis de necesidades de capacitacion, del cual se desprenden los objetivos
especificos de capacitacion, hasta los parametros criticos de capacitacion y, finalmente,
la manera como se evaluian los resultados del proceso de capacitacion.

1 Asumimos como Habilidad a la posibilidad de ejercer una funcion, rol o tarea con suficiente presteza y desenvolvimiento.
2 | a Actitud es una motivacion social que se define como la forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea
un individuo para hacer las cosas.
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Grafico N° 2
Proceso de Capacitacion y Desarrollo
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3.2.2.2. La capacitacion basada en competencias

La “capacitacion basada en competencias” es un modelo de capacitacion, en el que las
competencias se constituyen como elementos claves para visualizar los procesos de
gestion humana en forma integral y sistémica; en la practica, implica dar un cambio
fundamental en la forma como el INDECI debe llevar a cabo el proceso de capacitacion
y la mejora del talento humano interno.

3.2.2.3. Etapas del Proceso Capacitacion - Desarrollo

La capacitacion — desarrollo, exige la ejecucion de cuatro etapas, segin muestra el
grafico siguiente:

GraficoN° 3
Etapas del Proceso de Capacitacion - Desarrollo
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A continuacion, explicaremos brevemente cada una de las etapas:

v

v

v
v

Diagnéstico: inventario de las necesidades de capacitacion y desarrollo que se
deben satisfacer.

Disefo: elaboracion del Plan de capacitacion y desarrollo que satisfaga las
necesidades diagnosticadas.

Implementacién: aplicacion y conduccion del plan de capacitacion y desarrollo.

Evaluacion: verificacion de los resultados del Plan de capacitacion y desarrollo.

La utilizacion efectiva de los recursos humanos depende de la correcta aplicacion de
las cuatro etapas del proceso de capacitacion y desarrollo descritas, asimismo, permite
establecer y reconocer requerimientos futuros, asegurar la provisién de trabajadores
calificados y su desarrollo.

El logro de competencias solamente tiene razéon de ser si ellas se transforman en
desempefios que permitan lograr Resultados. Nuestro sistema de capacitacion debe
ser evaluado no tanto por la cantidad de actividades formativas que ejecuta, sino por el
desarrollo de competencias que permite desarrollar en los servidores y, ain mas, por
los cambios en sus desempefios y, en el mediano plazo, en los impactos que estos
Resultados generen.

IV. OGANIZACION Y EVALUACION DE LA CAPACITACION DESDE UN DNC

En el presente capitulo se describira como se realizd el Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion—DNC, partiendo de los resultados del mismo, se establece su organizacion,
evaluacion y seguimiento, con el detalle de los instrumentos que se utilizaran para tal fin.

4.1. Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion—DNC (Evaluacion Diagnéstica)

La Oficina de Recursos Humanos ha elaborado una linea base® sobre las capacidades
técnicas y personales de los funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares del INDECI, que
requieren ser actualizadas y fortalecidas, basandose en las herramientas mostradas en el
grafico N° 4, que resume el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion—DNC.

® La linea base es la primera medicion de todos los indicadores contemplados en el disefio de un proyecto o
intervencion, es decir, establece el “punto de partida”. En nuestro caso nos permite conocer las competencias y
necesidades de capacitacién al momento de iniciarse las acciones planificadas.
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Grafico N° 4
Instrumentos utilizados en el DNC

La metodologia para realizar el DNC, consistié en el uso y sistematizacion de entrevistas,
encuestas, formatos y la evaluacion del Plan de Desarrollo de Personas — PDP INDECI 2015.

A continuacion, se sefialan los resultados del DNC, segun los instrumentos usados:
4.1.1. Entrevista a Directores de Linea y Jefes de Oficina de la sede central del INDECI:

Objetivo: Identificar los principales problemas de las Direcciones de Linea y Oficinas,
que afectan sus procesos internos, los cuales se puedan mejorar a través de
capacitacion. Asimismo, recabar informacion, desde la perspectiva de las direcciones
mencionadas sobre el DNC de las DDI y Sede Central.

Muestra: Cinco (05) Direcciones de Linea y seis (06) Oficinas de la sede central del
INDECI.

Instrumento: Entrevista estructurada:

Para tal fin, se estructuré el siguiente cuestionario:

i. ¢En qué aspectos técnicos o normativos, considera usted que su personal debe
ser capacitado?, indicar como maximo 5 temas.

ii. ¢Cuales son las habilidades y actitudes que usted considera que su personal
necesita desarrollar para desempefiar mejor su funcion?, indicar como maximo 5
temas.

ii. Desde la perspectiva y funciones que cumple su direccion ¢(En qué temas
deberian ser capacitados los integrantes de las DDI?

iv. ¢Cuél es la metodologia mas apropiada que usted cree conveniente se debe
emplear para desarrollar los temas planteados por su érea?
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v. Dentro de su personal, incluyendo usted, podria identificar alguno que cuente con
las habilidades necesarias para desempefiarse como facilitador o capacitador.
vi. Alguna sugerencia o comentario final.

Resultados

De la sistematizacion de los resultados obtenidos en la entrevista anterior, el cuadro
N° 1 muestra los siguientes temas de capacitacion.

Cuadro N° 1

TEMAS RELACIONADOS CON CAPACIDADES TEMAS RELACIONADOS CON
TECNICAS CAPACIDADES PERSONALES

Gestion 'del riesgo de ',deSéstfes

Medidas de atencion en S|tua0|ones de desastres Trabajo en equo

Fortalemmlento de la DAF

Identificacion, evaluacion y control de riesgos de

desastres. Negociacion

Recuperaclon de, i

Fortalecimiento de las competenclas de los equipos

GIRED. Liderazgo

4.1.2. Matriz de DNC, aplicado en la Sede Central y DDI, a nivel nacional:

Objetivo: Identificar y priorizar las necesidades de capacitacion de los servidores del
INDECI, a nivel nacional.

Muestra: Direcciones de Linea y Oficinas de la Sede Central, asi como las DDI, a nivel
nacional.

Instrumento: Formato de recopilacion de informacion:
Cuadro N° 2

TEMAS RELACIONADOS CON TEMAS RELACIONADOS CON
CAPACIDADES TECNICAS CAPACIDADES PERSONALES

Gestlon del nesgo de desastres

Gestién Publica Trabajo en equipo

Contratamones del Estado
b;iArc G1s o

Proyectos de mversbn pubhca

6n de indicadores
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4.1.3. Evaluacion del PDP - 2014
Segln lo ejecutado en el PDP - 2014, se han capacitado un numero de 403
servidores, que equivale a un porcentaje de 85.92 % de servidoras(es) capacitados,
de un universo de 469 servidores.

a. Segun nivel de ejecucion:

Cursos Ejecutados
Actividades ejecutadas

Actividades no ejecutadas

Total actividades programadas

Actividades
ejecutadas
59%

Actividades no
realizadas

41%
b. Segun el Tipo de Régimen Laboral:
Tipo de Régimen Laboral N° SERVIDORES
D.L. 276 98
D.L. 1057 — CAS ‘ 248
Total 346



)
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D.L.276
28%

D.L.1057 - CAS
72%

c. Segun UU/O0 y DDI:

Naturaleza del Organo N°
UU/O0 de Sede Central 386
Direccion Desconcentrada INDECI Callao 07
Direccion Desconcentrada INDECI Lima 01
Direccion Desconcentrada INDECI Huanuco 02
Direccion Desconcentrada INDECI Moquegua 04

Direccion Desconcentrada INDECI Lambayeque 03
Total 403

UU/0O0 de Sede DDI Callao DDI Moquegua
Central
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d. Segun el tipo de Capacitacion:

Tipo de Capacitacion N°
Conferencia 01
Curso 09
Curso Taller 04
Diplomado 06
Taller 03

9
8
7 6
6
5 4
3
4
3
2
1 “ 7
A
0
Conferencia Curso Curso Taller Diplomado Taller
e Actividades de capacitacion programadas PDP - 2014
0 A DAD
1 | Contrataciones del Estado i
2 | SIGA MEF Usuario
‘3| SIGA MEF-Almacén reporte
4 | SIGA MEF Almacén operativo
5 | Sistema de control interno en entidades del Estado - = =
6 | Sistema Electronico de Adquisiciones y Contratamones del Estado S ACE
7. | Sistema Integrado de Administracion Financiera— SIAF -
8 | Auditoria de las politicas publicas
9 | Auditoria de proyectos de de cooperacion técnica internacional.
10 | Auditoria gubernamental en tecnologia de la informacion alineado a COBIT
11 | Diplomado en Derecho Administrativo y Gestién Piblica. |
12 | Diplomado especializado en Recursos humanos para la admlnlstramén pubhca
13| Diplomado en Gestion gubernamental ;
14 | Proyectos de inversion publica
15 | Informe de auditoria financiera
16 | Manejo de componentes de proyectos
17 | Nuevo plan contable gubernamental ;
18 Programa de especializacion profesional: Contratamén del Estado Gestlon de compra, mventano
, y abastecimiento ;
19 | Transparencia y acceso a la informacion publica. -
20 | Administracion documentaria y archivo
21| Conciliacion y cierre presupuestario i
22 | Elinforme especial NAGU 4.50
23 | Factores de evaluacion y calificacion de propuestas™ ==
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24 | MS Project

25 | Planeamiento estratégico

26 | Procedimiento Administrativo General: Ley N° 27444

27 | Recursos humanos: Capacitacion y evaluacion de desempeiio e

28 Responsabilidad administrativa, civil y penal de los servidores y funmonanos publlcos en Ios
diferentes regimenes

29 | Simplificacion administrativa . s

30 | Sistema Nacional de Presupuesto Presupuesto por resultados

31 | Cursos afines de Asistente de Gerencia - ;

32 | Redaccion de informes y anélisis

33 | Andlisis de casos - Desarrollo del pensamiento analitico

34 | Coaching y liderazgo

35 | Office'anivel usuario.

36 | Planificacién y organizacion

37 | Talleres de motivacion de integracion y compromiso, trabajo en equipo

38 | Técnicas de comunicacion a nivel de prensa

39 - | Delegaturas y verificaciones Ad Hoc

SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION
El seguimiento y monitoreo de la capacitacién se daré en 3 etapas:

a)

b)

c)

Previo: De nivelacién de participantes. La evaluacion pre-curso puede estar dirigida a
identificar el nivel de conocimientos previos de los participantes, para ver si es
conveniente realizar algun tipo de homogenizacion.

Concurrente: De correccion o reorientacion a los participantes y monitoreo del
presupuesto real con el presupuesto otorgado.

Posterior:

= Delaréplicainterna

Toda oportunidad de capacitacion, segiin sea el caso y el grado de importancia, debe
ser replicada al interior de la institucion.

Tal accion implicara prever que el servidor, al finalizar el evento de la capacitacion
que le fue financiada, realice una presentacion ante personal del INDECI, respecto de
lo aprendido y como, desde su aplicacion interna, puede su ejecucion y puesta en
practica reforzar y/o mejorar los procesos y procedimientos internos, a fin de
garantizar que los contenidos aprendidos se trasladen directamente al INDECI.

= Del traslado a la tarea.

Se realizara un seguimiento posterior, ya sea en el lugar de trabajo, para garantizar
que estos contenidos aprendidos se trasladen a la tarea. El proceso de evaluacion de
desempefio nos debera dar resultados al respecto.

Al identificar claramente cuéles son los resultados concretos que se esperan lograr de
cada accién, a través de los indicadores que permitiian medir los resultados
desempefiados por el trabajador, se procede a monitorear el avance y resultados
positivos o negativos por accion y objetivo propuesto.
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VI. EVALUACION DE LA CAPACITACION Y SUS INSTRUMENTOS.

Cuadro N° 3
Tipos e Instrumentos de Evaluacion de la Capacitacion

FINALIDAD INDICADOR  INSTRUMENTO

| 'Reaccion Evaluar la satisfaccion del Desarrollo del evento Encuestas

¥
participante con respecto ala | , Puntualidad satisfaccion.
formacién que acaba de
recibir, v Tiempo utilizado por conferencia.
v Grado de satisfaccion en funcion al docente.
' . v Conocimiento del tema.
Se realiza después de
finalizado el evento de [© Metodologia empleada.
capacitacion. v Empleo de soporte audiovisual.
v"  Grado de satisfaccion en funcion a los
materiales de capacitacion.
' Pertinencia
v Utilidad
v' Cantidad
v’ Grado de satisfaccion en funcion a los
aspectos logisticos.
v Auditorio
v Sonido
v luz
v'  Coffee break
It Aprendizaje Medir los conocimientos Jv*  N°de actividades de capacitacion. Listas de asistencias.
adquiridos por los , .
lv’ 9,
participantes a lo largo del % de servidores asistentes. Prueb'as' de
o o . conocimientos
Curso. ' N°de horas de capacitacidn por servidor. )
(entrada y/o salida).
v Y i
% de servidores aprobados. Fichas de
Se realiza al inicio, para ¥ % de servidores aprobados que aplican lo | seguimiento post
evaluar el  conocimiento aprendido en su puesto de trabajo. evento.
previo (linea base) y/o al final L ) )
para evaluar el conocimiento % de servidores desaprobados vs rotacion
adquirido. v % de servidores aprobados vs rotacion,
[} Aplicacién Mide si los participantes &  Aplicacién de los contenidos al puesto de | Evaluacién del
pueden aplicar en el trabajo trabajo. desempefio.
los conocimientos adquiridos. v"  Desempefio del servidor en el puesto de
trabajo.

VIl. CAPACITACION EN EL INDECI
.1. Competencias Necesarias de las personas al servicio del Instituto Nacional de Defensa
Civil.

El presente PDP Anualizado 2015, coadyuvara al logro de los objetivos estratégicos del
INDECI, y del Plan Quinquenal 2012-2016, entre los que destaca, el de fortalecer las
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capacidades del talento humano de INDECL. Para lograr este objetivo, se ha identificado una
serie de competencias que se desarrollaran en el afio 2015, cuyo detalle es el siguiente:

Cuadro N° 4
Competencias Necesarias de las personas al servicio del INDECI

NIVELES COMPETENCIAS

Trabajo en equipo
Liderazgo
Comunicacién
Toma de decisiones
Etica

Manejo de conflictos
Negociacion

Gestion del Riesgo de Desastres.

Andlisis y manejo de informacién.

Planificacion estratégica.

Marco Normativo vinculado a la gestion del riesgo de desastres.
Estrategias de ayuda humanitaria.

Atencion y recuperacion de medios de vida.

Gestion Institucional.

Contrataciones del Estado.

Proyectos de inversion publica

Sistemas Administrativos de Gestion Publica.

Manejo de programas informaticos especializados (Word, Excel Avanzado, Prezi,
ArcGis).

VIII. ESTRATEGIAS DE LA CAPACITACION

e Diagnostico sobre las necesidades de capacitacion de los integrantes del Instituto
Nacional de Defensa Civil, para la determinacion de las brechas de competencias.

e Implementacién de un sistema de evaluacion por competencias.

e Planificacion, disefio y ejecucion de programas de formacidn, actualizacion y
especializacion, basados en el diagnostico de necesidades de capacitacion.

e Desarrollo y ejecucion de programas de capacitacion presencial, semi-presencial y a
distancia.

e Ejecucion de programas de integracion e identificacion con el Instituto Nacional de
Defensa Civil.

e Disefio y ejecucion de talleres interactivos, para el desarrollo de habilidades blandas 4 y
competencias conductuales.

e Aplicacién de Herramientas de Tecnologias de Informacion Tl en la gestion de las
acciones de capacitacion.

e Suscripcion de convenios con entidades afines, nacionales e internacionales en materia
de fortalecimiento de conocimientos y capacidades.

4 Las habilidades blandas son aquellos atributos o caracteristicas de una persona que le permitan interactuar con
otras personas de manera efectiva, tienen que ver con el lado emocional e interpersonal. Ejemplo: Manejo de
conflictos, resolucién de problemas, ética, responsabilidad por otros, inteligencia emocional, adaptacién a los
cambios, creatividad, etc.
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IX. ESTRUCTURA DEL PDP INDECI 2015

La Oficina de Recursos Humanos, a partir de los resultados obtenidos en el Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacion—DNC, asi como de la experiencia del PDP - 2014, plantea el
disefio de cinco programas de capacitacion (ver Grafico N°5), a fin de satisfacer las diversas
necesidades de capacitacion que se han identificado, a través del siguiente esquema:

Grafico N° 5
Esquema del Plan de Desarrollo de Personas 2015
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« PROGRAMA DE DESARROLLO Y ESPECIALIZACION

+ PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO A EQUIPOS DAF

+ PROGRAMA DE ACTUALIZACION PERMANENTE

« PROGRAMA DE GESTION Y SOPORTE ADMINISTRATIVO

+ PROGRAMA DE DESARROLLO DEL TALENTO

€€CE€C

9.1. Programa de desarrollo y especializacion.

v' Fortalecer y especializar las competencias de los integrantes de las &reas técnicas para su
crecimiento personal y profesional, como soporte del Sistema Nacional de la Gestion del
Riesgo de Desastres, basado en el desarrollo de una linea de carrera.

9.1.1. Metodologia

El Programa de desarrollo y especializacion, es una linea de capacitacion disefiada para
propiciar espacios para la creacion, el debate y el didlogo, que contribuyan no sélo a la
formacion del participante que lo integre, sino también como generacion de nuevos
conocimientos para su puesta en practica en la funcion que desempeiia.

9.1.2. Contenidos

ACTIVIDAD

Gestion de Riesgos de Desastres

La gestion archivistica y el gobierno electrénico

Evaluacién de Riesgos Originados por Fendmenos Naturales

Pasantias Internas Nacionales

9.2. Programa de Entrenamiento a Equipos DAF

Desarrollar las competencias técnicas y personales de los equipos DAF, para que
desempefien en forma efectiva sus funciones en situaciones de emergencia.

9.21. Metodologia

La metodologia a desarrollar serd participativa y vivencial, lo cual implica involucrar al
individuo en una estrategia de cambio personal e instalar comportamientos que apoyen a
su efectividad tanto a nivel personal y profesional, como a su interaccién con otros para
fines productivos.
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9.2.2, Contenidos

ACTIVIDAD

Curso de induccién.

Desarrollo de competencias técnicas de equipos DAF

Simulaciones de actuaciones en equipos DAF en situaciones de
emergencia.

Elaboracién y aplicacién de protocolos de atencién en situacién de
desastres.

9.3. Programa de Actualizacién Permanente

Actualizar las capacidades técnicas de los integrantes del Instituto Nacional de Defensa Civi,
para mejorar el desempefio de sus funciones.

9.3.1. Metodologia

La metodologia a desarrollar seré participativa, a través del estudio y andlisis de casos,
simulaciones, y aplicacion de lo normativo en la préctica, con un enfoque basado en la
gestion de la capacitacion por competencias, con la finalidad de fortalecer las capacidades
técnicas del participante.

9.3.2. Contenidos

ACTIVIDAD

| Primeros Auxilios en Emergencias y Desastres

| Fortalecimiento de las Brigadas de Defensa Civil

uxiliar de Despacho Aduanero

roject Management Professional (PMBOK)

nduccion Técnica al Servicio de la Gestion del Riesgo de Desastres
Manejo de Extintores

ines Forum: Politicas de Obligatorio Cumplimiento

enguaje inclusivo y enfoque de género

ctualizacion de profesionales INDECI

valuacion de Darios y Anélisis de Necesidades -EDAN
rograma Presupuestal por Resultados 68

Gestion de Riesgos de Desastres

Centro de Operaciones de Emergencia
Sistema de Comandos de incidentes.

| Actualizacion Procedimientos SAP
Seguridad y salud en el trabajo

9.4. Programa de Gestion y Soporte Administrativo

Fortalecer y actualizar las capacidades del personal vinculado a funciones administrativas,
legales y de tecnologias de la informacion, con la finalidad de mejorar su desempefio y brindar
un adecuado soporte de gestion administrativa al Sistema de Inspeccion Laboral.




' INSTITUTO NACIONAL DE DEFENSA CIVIL

9.41. Metodologia

Estas actividades de capacitacion seran tercerizadas, para lo cual se convocaran a
instituciones educativas de nivel superior, con reconocido prestigio y experiencia en el
desarrollo programas y cursos vinculados a la gestion publica, con la finalidad de que
desarrollen los contenidos de este programa.

9.4.2. Contenidos

ACTIVIDAD

Gestion administrativa del INDECI
Normas de control interno
Contrataciones del Estado
istema Integrado de Administracion Financiera - SIAF

9.5. Programa de Desarrollo del Talento

Promover la identificacion, el liderazgo, motivacion y autorrealizacion de los colaboradores del
INDECI, con la finalidad de construir una cultura organizacional basada en valores y
transparencia, para el desarrollo personal e institucional.

9.5.1. Metodologia

La metodologia a desarrollar seré participativa y vivencial, lo cual implica involucrar al
individuo en una estrategia de cambio personal e instalar comportamientos que apoyen a
su efectividad tanto a nivel personal y profesional, como a su interaccion con otros para
fines productivos.

9.5.2. Contenidos

PROGRAMA ACTIVIDAD

Manejo y reaccion ante eventos de crisis.

Comunicacion efectiva para la formacidn de equipos de alto rendimiento
en situaciones de desastres.

Desarrollo de habilidades directivas para la gestion del riesgo de
desastres.

ntegracidn del personal para afrontar situaciones de crisis

Comportamiento ético para el desempefio de la funcion.

Estrategias para la comunicacién y comprension oral y escrita

%gcu Motivacidn institucional para la gestion del cambio
N

& 2

S

5{ vope )2

%\ 5X. METAS DE CAPACITACION Y EVALUACION

INDECY Estas metas tienen relacion directa con los objetivos especificos del PDP Anualizado 2014 que

consta en el apartado N° 2.2 de este plan.
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Metas e Indicadores de Capacitacion

Metas e Indicadores de Capacitacion del PDP Anualizado 2015

v Objetlvo Especifico 1.- Formar y especializar a los serwdores del INDECI para generar un
mayor nivel de desempefio, compromiso y capacudad mnovadora en Ias diversas areas de .
trabajo : : 2 o

Metas 2015 Indicador

N° de horas de capacitacion por servidor en
temas de caracter técnico, administrativo y de

El 60% de los trabajadores del Instituto gestion.

Nacional de Defensa Civil han sido N° de actividades de capacitacion.

capacitados a ftravés de diversas

modalidades de formacion, para generar Numero total de horas de capacitacion realizadas
un mayor nivel desempefio, compromiso y por el INDECI.

capacidad innovadora, en las diversas

areas del trabajo. % de servidores aprobados.

% de servidores asistentes a los eventos de
capacitacion.

v Objetlvo Especiﬁco 2.~ Actualizar las competenclas técmcas de Ios se |dores del IN
a fin de mejorar el desempefio de sus funciones. N s

El 30% de los trabajadores (150
servidores, aprox., verificar) del Instituto
Nacional de Defensa Civil han actualizado
sus competencias técnicas para mejorar el
desempefio de sus funciones.

% de servidores que han aprobado su evaluacion
de desempefio.

v Objetivo Especifico 3.- Generar espacios para el desarrolo
transversales e informéaticas requeridas para su prop:o desarroll
desempefio institucional. , ~

El 50% de los trabajadores del Instituto
Nacional de Defensa Civii han
desarrollado sus habilidades blandas
transversales e informaticas, para un
mejor desempefio funcional.

% de servidores que han desarrollado sus
habilidades blandas.

Elaboracién Propia
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XI. FINANCIAMIENTO Y DISTRIBUCION DEL PRESUPUESTO

El Instituto Nacional de Defensa Civil cuenta con presupuesto para ejecutar las actividades de
capacitacion que el presente plan amerita. Para el presente afio 2015, el presupuesto contemplado
en relacion al Plan de Desarrollo Anualizado es de S/. 260,000.00, el cual se encuentra distribuido
segun el cuadro del Anexo 01, en el que también se detalla el calendario global de ejecucion de
los programas de capacitacion.

XIi. MATRIZ DE ACTIVIDADES
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