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Resolucion de Presidencia Ejecutiva

Ne 009-2016-INACAL/PE

Lima, 29 de enero de 2016

VISTO:

El Acta de Reunion del Comité para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado - PDP del Instituto Nacional de Calidad - INACAL, el Informe N° 026-2016-INACAL/SG-OA-RH, del
Responsable del Equipo Funcional de Recursos Humanos, el Memorando N° 104-2016-INACAL/SG-OA, de
la Oficina de Administracion, el Memorando N° 093-2016-INACAL/OPP, de la Oficina de Planeamiento y
Presupuesto, y el Informe N° 016-2016-INACAL/OAJ, de la Oficina de Asesoria Juridica, y;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decreto Legislativo N° 1025, se aprueban las normas de capacitacion y rendimiento
para el sector publico, con la finalidad de regular la capacitacién y evaluacion del personal al servicio del
\ Estado, correspondiéndole a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, la funcion de planificar,

desarrollar, gestionar y evaluar la politica de capacitacion para el sector publico;

Que, el articulo 3 del Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025, aprobado por Decreto Supremo
N°® 009-2010-PCM, dispone que la planificacion del desarrollo de las personas al servicio del Estado se
implementa a partir de la elaboracion y posterior presentacién que las entidades publicas hacen a SERVIR de
su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado (PDP); el mismo que contiene objetivos generales

de desarrollo de las personas vinculados a los instrumentos de gestion con que cuenta la Entidad, precisando
-|las estrategias de su implementacion; ’

Que, el citado dispositivo establece que, el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado,
tiene vigencia de cinco afios, y cada afio las entidades deben presentar a SERVIR, su Plan de Desarrollo de
o0 s Personas Anualizado, detallando e! planeamiento de la implementacion de acciones para desarrollo de las

O _— 'personas de la entidad, el que debe ser remitido en los treinta 30) primeros dias calendarios del afio;
set
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L nst

Que, por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, se aprueba la Directiva
+~ N°001-2011-SERVIR/GDCR "Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio




Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 078-2015-INACAL/PE, se aprobo el Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP Quinquenal 2015-2019 del Instituto Nacional de
Calidad - INACAL,

Que, mediante Informe N° 026-2016-INACAL/SG-OA-RH, el responsable del Equipo Funcional de
Recursos Humanos de la Oficina de Administracion remite el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado — PDP Anualizado del Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016, visado y aprobado por el
Comité designado por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 074-2015-INACAL/PE; el que cuenta con la
disponibilidad presupuestal otorgada por la Oficina de Planeamiento y Presupuesto mediante Memorando
N°093-2016-INACAL/OPP, por lo que resulta necesario emitir el acto a través del cual se apruebe el Plan de
Desarrollo de las Personas en mencion;

Con las visaciones de la Secretaria General, del Jefe de la Oficina de Administracion, del Jefe dela
Oficina de Planeamiento y Presupuesto, y de la Jefa de la Oficina de Asesoria Juridica; y,

De conformidad con lo establecido en la Ley N° 30224, Ley que crea el Sistema Nacional para la
Calidad y el Instituto Nacional de Calidad; el Reglamento de Organizacion y Funciones del Instituto Nacional
de Calidad aprobado mediante Decreto Supremo N° 004-2015-PRODUCE, modificado por Decreto Supremo
N° 008-2015-PRODUCE; el Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba las normas de capacitacion y
rendimiento para el sector pblico y su Reglamento aprobado mediante Decreto Supremo N° 009-2010-PCM;
la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2011-
SERVIR/GDCR, "Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado’;
-\ la Resolucion Ministerial N°® 178-2015-PRODUCE;

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Aprobar el "Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP Anualizado
del Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016", que en anexo forma parte integrante de la presente

o,

- ‘AacionQT% esolucion.
; G
s [ Articulo 2.- Disponer la publicacion de la presente Resolucion y del "Plan de Desarrollo de las
: tsonas al Servicio del Estado — PDP Anualizado del Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016", en el
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Articulo 3.- Disponer que la Oficina de Administracion a través del Responsable del Equipo Funcional
de Recursos Humanos haga de conocimiento de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, a través
del correo electronico: pdp@servir.gob.pe, la presente resolucion y el "Plan de Desarrollo de las Personas al

Servicio del Estado ~ PDP Anualizado del Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016".

. P(raslde acutive
{ INAGAL {natitute Nagienal de Calided




EIPDP 2016 es el documento de gestion de lg capacitacién de los
servidores de Inacal orientado a la calidad y excelencia en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la institucion.



L PRESENTACION

E! Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado del Instituto Nacional de Calidad
Anualizado 2016 es el instrumento de caracter estratégico que permitira gestionar los temas de
capacitacion de los servidores piblicos de una manera centralizada, tanto en los ambitos
nacionales como internacionales.

La finalidad del proceso de capacitacion es buscar la mejora del desempefio de los
servidores civiles para brindar servicios de calidad al ciudadano. Asimismo, se busca
fortalecer y mejorar las capacidades de los servidores para un Optimo desempefio de sus
funciones, siendo una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos
institucionales.

El Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2016 del Inacal ha sido elaborado alineado a
los objetivos estratégicos 6, 7, 8 y 9 del Eje I} del Plan Estratégico Institucional del INACAL y a los
objetivos estratégicos 1y 3, para el cumplimiento de las metas previstas en el PDP Quinguenal
del Inacal®, conforme lo indica la “Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las
Personas al Servicio del Estado (PDP)", aprobada por Servir mediante Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE.2 Esta estrategia de inversibn en capacitacion de los
servidores civiles, permitira potenciar los recursos humanos para la atencion de la demanda actual
y potencial proyectada?®,

1 Los objetivos estratégicos del PE! Institucional del INACAL a los cuales se alinea el PDP 2016, asi como las metas del Plan Quinquenal que
seran privilegiados en este afio, se encuentran especificados en los puntos Il y [l de este documento, siendo que adicionalmente se ha incluido
dentro del andlisis las actividades de capacitacién consideradas en la matriz del Plan Anticorrupcion aprobado mediante RPE N° 096-2015-
INACAL/PE, lamatriz de fa Politica de Calidad, el Plan Pais, y Ia Agenda de competitividad que indirectamente se encuentran contemplados dentro
de nuestros instrumentos de gestion, lo cual se explica dentro del flujograma de trabajo del DNC.

< E flujograma del rabajo del andlisis del DNC y la matriz resultado se encuentra como anexo... de este Plan, en detalle pormenorizado. Los puntos
maés saltantes se han incluido en este documento para la comprension de la matriz def PDP-y del proceso del trabajo realizado para la obtencion
del DNC, el cual ha concluido con la evaluacion def PDP 2015.

3 En htipJ/iwww.gerenciayempresa.com/documentos/articulos/IMPORTANCIA_DE_LA_CAPACITACION.pdf

Importancia de la capacitacién Empresarial

Antes que Walson y Bata, ofro gran americano adelantado a su época, Benjamin Franklin, dijo respecto a la capacitacion: “Si un hombre vacia su
bolsa dentro de su cabeza, nadie podré quitarsela.

Una inversion en conocimiento paga su mejor interés.” Por eso cuando se trata de invertir en darle mas conocimientos, mas informacion, desarrollar
mas habilidades en el personal, no debe haber tacafierias, pues es la empresa la que se esta fortaleciendo, tal como dice ofra frase también
alribuida a Franklin: *Si tu vacias ef bolsillo en tu cabeza, tu cabeza llenaré tu bolsiflo. Aplicada a ia capacitacion, esta frase pudiera modificarse
asi: "Si un empresario vacia su bolsillo capacitando a sus empleados, estos, a su vez, al mejorar su productividad, se lo llenaran de nuevo.”.

Pero entre los beneficios y ef costo de la capacitacion, el empresario sélo ve los costos, porque es lo mas facil de determinar por los cheques que
fima, pero los beneficios son abstracios y no los vera, especialmente si no quiere verlos. Y que el plan de capacitacién funcione es
responsabilidad de lider gerencial, sea jefe o empresario. Chruden y Sherman en su libro “Administracion de personal”, se refieren asi a
los costos de la capacitacion. “Los programas de desarrollo de los empleados deben de ser continuos, y cualquiera que sea el aumento
de las erogaciones monetarias por ese motivo, pareceran infinitesimales en comparacion con los costos, con frecuencia ocultos, que
pueden resultar de tener ejecutivos incompetentes y subdesarrollados”.

Lo que quieren decir los autores Chruden y Sherman es que no capacitar puede resultar mas caro que capacitar. Michael Leboeuf en “El gran
principio del management”, adelantandose a los que rechazan la capacitacion por cara, les dice que es més cara la ignorancia: “Si usted opina
que la capacitacion es cara, es porque no sabe lo que le cuesta la ignorancia. Las compafiias que cuentan con la lealtad de los empleados
invierten mucho en programas de formacion permanentes y sistemas de promocién.” (9) “Motorala estima que por cada ddlar que ellos gastan en
entrenamiento, a los tres anos reciben de vuelta $ 30.00 en ganancias de productividad”, dice William Wiggenhom, presidente de Motorola
University. {Hamington, en H. J., en “"Administracién Total del Mejoramiento Continuo.”)




y el cumplimiento de las metas de capacitacion e indicadores contemplados en el Plan Quinquenal 2015-
20194, tal cual se evidenci6 de la ejecucion del PDP 2015, en donde se logren alcanzar las competencias
y metas planteadas en el PDP Quinquenal 2015-20195

Dentro de la fase de planificacion el PDP 2016 es el resultado del Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion que se encuentra plasmado en las matrices de necesidades de capacitacion elaboradas por

cada Direccion o Jefatura.

El Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2016 del Inacal, prioriza para este afio acciones de
capacitacion enmarcadas en las lineas de capacitacion de Gestion Plblica, Normalizacion, Acreditacion y
Metrologia, Control de Gestién, Legal, Tecnologias de la informacion, Habilidades Blandas, Gestion de
recursos humanos, ética y valores y otros como los que competen a la formacion de los formadores,

presentaciones efectivas y redaccion profesional.

¢ RPE N° 078-2015-INACALIPE

Plan Quinguenal 2015-2019
VI, Metas de capacitacion e indicadores
7.1. Metas e indicadores

En virtud de los PDP Anualizados y el diagndstico de necesidades de capacitacién, se contempla como meta de capacitacion e

indicadores los siguientes:

Meta de capacitacion

Indicadores

Meta 1: Contar con colaboradores con competencias necesarias
para propiciar una gestion eficiente, cultura de calidad, y un servicio
confiable y transparente.

Indicador 1: Nimero de actividades realizadas

Meta 2: Contar con colaboradores con mayores conocimientos y
las destrezas adecuadas para mejorar e! posicionamiento técnico
y reconocimiento del Inacal a nivel nacional e intemacional.

indicador 2: Nimero de beneficiarios capacitados

Meta 3: Contar con personal que cuente con las herramientas de
gestion piblica que aseguren la implementacion adecuada de la
Politica Nacional de Calidad.

Indicador 3: 60% de beneficiarios aprobados

* De hecho los objetivos conforme lo que se ha comentado en cada uno de los cuadros permite concluir que las metas planteadas desde la gestion

e capacitacion para el 2015 se han cumplido, habiéndose alcanzado los objetivos planteados segin los indicadores del Plan:

o  Enlas metas de beneficiarios llegamos al 98%
«  Enlaejecucion presupuestal general al 90%, siendo el desagregado el siguiente:
o 100% en la ejecucion de costos directos,

o 96% la ejecucion del monto asignado para bebidas y alimentos.

Podemos sefialar que la ejecucion ha sido satisfactoria, teniendo en cuenta que las capacitaciones que han sido evaluadas han sido aprobadas al

100% por el total de participantes.

e Se han cumplido al 100% las actividades propuesta para el 2015, alin en porcentaje mayor al proyectado, al 138%.

o 71% en la ejecucion del presupuesto para la ejecucion de los talleres, los cuales fueron todos realizados al 100%, y
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Estas capacitaciones si bien estan dirigidas al conjunto del personal se encuentran separadas en dos
escenarios:

¢ Capacitaciones transversales que ataiien a todos los servidores publicos, y que comprenden
las lineas de capacitacion de Ley de Transparencia, ética y valores (en el extremo de los cursos
obligatorios por Ley, conforme la Matriz del Plan Anticorrupcion INACAL 2015-2016), y los talleres
de sensibilizacion de Seguridad y Salud en el Trabajo, y en los valores de la Politica de Calidad.

e Capacitaciones especializadas, que son aquellas que mejoran el nivel técnico y de gestion de
cargos como Funcionarios Publicos, Empleados de confianza, Ejecutivos y Especialistas. Estos
son los grupos priorizados, lo que no impide que algunos servidores administrativos y de apoyo
puedan verse beneficiados con cupos dentro de alguno de estos cursos, y que apoyen en el mejor
cumplimiento de funciones que le son encomendadas.

La deteccion de brechas de conocimientos y de habilidades, adicionalmente ha sido analizada desde las
metas propuestas por cada una de las Direcciones de Linea, alienadas a la matriz de la Politica Nacional
de Calidad.

Tal como se indica en el Plan de Desarrollo de Personas Quinquenal Inacal 2015-2019, el Inacal viene
impulsando actualmente fa promocion de la calidad, y tiene como reto la implementacién y seguimiento de
la Politica Nacional para la Calidad, el cumplimiento del Plan Anticorrupcion y la implementacion interna de
la Politica de Calidad y los valores institucionales del INACALS, con lo cual se busca responder a los
mitiples retos sobre competitividad y bienestar de la ciudadania.

Este analisis ha permitido determinar el mejoramiento de las competencias de los servidores civiles sobre
la base de los nuevos cambios normativos, coyunturales y de planteamiento de objetivos que pueden ser
cubiertas con capacitaciones nacionales y extranjeras, focalizandolas en el cumplimiento de objetivos y
mejoramiento de los desempefios laborales.

Con la perspectiva de pertenencia a un organo que cumple un rol eminentemente rector del Sistema
Nacional de Calidad, el Inacal enfrenta el desafio de formar agentes de cambio para el impulso de la nueva
Politica Nacional para la Calidad a nivel nacional, regional y local.

Este emprendimiento requiere de procesos de fortalecimiento y desarrollo de capacidades que procuren en
los servidores un mayor conocimiento y compromiso con los objetivos de institucionalizacion del Sistema
Nacional para la Calidad, y se posibilite una gestion eficaz y eficiente, aprovechando el valor humano y
técnico especializado con el que cuenta el Inacal. De otro lado, supone también que los servidores del
Inacal afirmen sus capacidades de actuacion con una profunda identidad con la institucion en la cual
laboran, y con la Politica de Calidad y sus valores.

Los criterios de factibilidad son los primeros utilizados para la priorizacion de las capacitaciones, partiendo
de la restriccion legal contemplada en la sexta disposicion complementaria y transitoria del Reglamento de
la Ley N° 30057, Ley Servir, que sefiala que a partir del afio 2015, las entidades que no cuenten con su
resolucion de inicio del proceso de implementacion a que se refiere [a primera disposicion complementaria
transitoria, slo podran brindar capacitacion laboral por servidor, hasta por la equivalencia a una (1) Unidad
Impositiva Tributaria y por un periodo no mayor de tres (3) meses calendario, asi como del propios

5En hitp:/iwww.inacal gob.pefinacalffilesfransparencia/ RESOLUCION-PRESIDENCIA/R_P__N_110-2015-INACAL-PE pdf

D. Vargas
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Resolucion de Presidencia Ejecutiva

Ne 009-2016-INACAL/PE

Lima, 29 de enero de 2016
VISTO:

El Acta de Reunion del Comité para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado - PDP del Instituto Nacional de Calidad - INACAL, el Informe N° 026-2016-INACAL/SG-OA-RH, del
Responsable del Equipo Funcional de Recursos Humanos, el Memorando N° 104-201 6-INACAL/SG-OA, de
la Oficina de Administracion, el Memorando N° 093-2016-INACAL/OPP, de la Oficina de Planeamiento y
Presupuesto, y el Informe N° 016-2016-INACAL/OAJ, de la Oficina de Asesoria Juridica, Y,

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decreto Legislativo N° 1025, se aprueban las normas de capacitacion y rendimiento
para el sector plblico, con la finalidad de regular la capacitacion y evaluacion del personal al servicio del
Estado, correspondiéndole a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, la funcion de planificar,

desarrollar, gestionar y evaluar la politica de capacitacion para el sector publico;

Que, el articulo 3 del Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025, aprobado por Decreto Supremo
N° 009-2010-PCM, dispone que la planificacion del desarrollo de las personas al servicio del Estado se
implementa a partir de la elaboracion y posterior presentacion que las entidades publicas hacen a SERVIR de
su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado (PDP); el mismo que contiene objetivos generales
de desarrollo de las personas vinculados a los instrumentos de gestion con que cuenta la Entidad, precisando
-|las estrategias de su implementacion;

Que, el citado dispositivo establece que, el Plan de Desarrolio de las Personas al Servicio del Estado,
“ sl ce o tiene vigencia de cinco afios, y cada afio las entidades deben presentar a SERVIR, su Plan de Desarrollo de
o e”%o s Personas Anualizado, detallando el planeamiento de la implementacion de acciones para desarrollo de las
personas de la entidad, el que debe ser remitido en los treinta (30) primeros dias calendarios del afio;

P
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Que, por Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, se aprueba la Directiva
=+ N°001-2011-SERVIR/GDCR "Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
., del Estado" cuyo numeral VI, dispone que la elaboracién del PDP se encuentra a cargo de un Comité, el que
;es oficializado por el Titular de la Entidad; correspondiendo a dicho Comité visar los PDP Quinguenal y
1 - Anualizado; precisando en el numeral VII, que los PDP Quinquenal y Anualizado son validados por el Comité,
.f'/‘/{’aprobados por el Titular de la Entidad y puestos en conocimiento de SERVIR:




Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 078-2015-INACAL/PE, se aprobé el Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP Quinquenal 2015-2019 del Instituto Nacional de
Calidad - INACAL,

Que, mediante Informe N° 026-2016-INACAL/SG-OA-RH, el responsable del Equipo Funcional de
Recursos Humanos de la Oficina de Administracion remite el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado — PDP Anualizado del Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016, visado y aprobado por el
Comité designado por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 074-2015-INACAL/PE; el que cuenta con la
disponibilidad presupuestal otorgada por la Oficina de Planeamiento y Presupuesto mediante Memorando
N°093-2016-INACAL/OPP, por lo que resulta necesario emitr el acto a través del cual se apruebe el Plan de
Desarrollo de las Personas en mencion;

Con las visaciones de la Secretaria General, del Jefe de la Oficina de Administracion, del Jefe dela
Oficina de Planeamiento y Presupuesto, y de la Jefa de la Oficina de Asesoria Juridica; y,

De conformidad con lo establecido en la Ley N° 30224, Ley que crea el Sistema Nacional para la
Calidad y el Instituto Nacional de Calidad; el Reglamento de Organizacion y Funciones del Instituto Nacional
de Calidad aprobado mediante Decreto Supremo N° 004-2015-PRODUCE, modificado por Decreto Supremo
N° 008-2015-PRODUCE: el Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba las normas de capacitacion y
rendimiento para el sector piblico y su Reglamento aprobado mediante Decreto Supremo N° 009-2010-PCM;
la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2011-
SERVIR/GDCR, “Directiva para la elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado”;
\y la Resolucion Ministerial N° 178-2015-PRODUCE;

SE RESUELVE:
Articulo 1.- Aprobar el "Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP Anualizado

del Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016", que en anexo forma parte integrante de la presente

aciong esolucion.
( ; Articulo 2.- Disponer la publicacion de la presente Resolucion y del "Plan de Desarrollo de las
' : onas al Servicio del Estado — PDP Anualizado de! Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016", en el
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Articulo 3.- Disponer que la Oficina de Administracion a través del Responsable del Equipo Funcional
de Recursos Humanos haga de conocimiento de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, a través
del correo electronico: pdp@servir.gob.pe, la presente resolucién y el "Plan de Desarrollo de las Personas al

Servicio del Estado - PDP Anualizado del Instituto Nacional de Calidad para el afio 2016,

vios/Alvarado #
: raside jecutiva *
! INACAL Inatizute Neeional de Celidad




EIPDP 2016 es el documento de gestién de lo capacitacién de les
servidores de Inacal orientado a la calidad y excelencia en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la institucion,
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l. PRESENTACION

El Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado del Instituto Nacional de Calidad
Anualizado 2016 es el instrumento de caracter estratégico que permitira gestionar los temas de
capacitacion de los servidores plblicos de una manera centralizada, tanto en los ambitos
nacionales como internacionales.

La finalidad del proceso de capacitacion es buscar la mejora del desempefio de los
servidores civiles para brindar servicios de calidad al ciudadano. Asimismo, se busca
fortalecer y mejorar las capacidades de los servidores para un Optimo desempefio de sus
funciones, siendo una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos
institucionales.

El Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2016 del Inacal ha sido elaborado alineado a
los objetivos estratégicos 6, 7, 8 y 9 del Eje 11l del Plan Estratégico Institucional del INACAL y a los
objetivos estratégicos 1y 3, para el cumplimiento de las metas previstas en el PDP Quinquenal
del Inacal', conforme lo indica la “Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrollo de fas
Personas al Servicio del Estado (PDP)", aprobada por Servir mediante Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE.2 Esta estrategia de inversién en capacitacién de los
servidores civiles, permitira potenciar los recursos humanos para la atencion de la demanda actual
y potencial proyectada?,

1 Los objetivos estratégicos del PE! Institucional del INACAL a los cuales se alfinea el PDP 2016, asi como las metas del Plan Quinquenal que
seran privilegiados en este afio, se encuentran especificados en los puntos It y Itl de este documento, siendo que adicionalmente se ha incluido
dentro del andlisis las actividades de capacitacion consideradas en la matriz del Plan Anticorrupcion aprobado mediante RPE N° 096-2015-
INACAL/PE, la matriz de la Politica de Calidad, el Plan Pais, y la Agenda de competitividad que indirectamente se encuentran contemplados dentro
de nuestros instrumentos de gestion, lo cual se explica dentro del flujegrama de trabajo del DNC.

2Ei flujograma def trabajo del analisis del DNC y la matriz resultado se encuentra como anexo... de este Plan, en detalle pormenorizado. Los puntos
mas saltantes se han incluido en este documento para la comprension de la matriz det PDP-y del proceso del frabajo realizado para la obtencion
del DNC, el cual ha concluido con la evaluacion del PDP 2015.

3 En htip:liwww.gerenciayempresa.com/documentos/articulos/IMPORTANCIA_DE_LA_CAPACITACION pdf

Importancia de fa capacitacion Empresarial

Antes que Watson y Bata, otro gran americano adelantado a su época, Benjamin Franklin, dijo respecto a la capacitacion: “Si un hombre vacia su
bolsa dentro de su cabeza, nadie podré quitarsela.

Una inversion en conocimiento paga su mejor interés.” Por eso cuando se trata de invertir en darle mas conocimientos, més informacitn, desarroliar
més habilidades en el personal, no debe haber tacafierias, pues es la empresa la que se esté fortaleciendo, tal como dice ofra frase también
atribuida a Franklin: “Si tu vacias el bolsillo en tu cabeza, tu cabeza llenard tu bolsilio. Aplicada a la capacitacion, esta frase pudiera modificarse
ast: “Si un empresario vacia su bolsilio capacitando a sus empleados, estos, a su vez, al mejorar su productividad, se lo flenarén de nuevo.”.

Pero entre los beneficios y el costo de la capacitacion, el empresario solo ve los costos, porque es fo més facil de detemminar por los cheques que
firma, pero los beneficios son abstractos y no los verd, especialmente si no quiere verlos. Y que el plan de capacitacion funcione es
responsabilidad de lider gerencial, sea jefe 0 empresario. Chruden y Sherman en su libro “Administracién de personal”, se refieren asi a
los costos de la capacitacion. “Los programas de desarrollo de los empleados deben de ser continuos, y cualquiera que sea el aumento
de las erogaciones monetarias por ese motivo, pareceran infinitesimales en comparacién con los costos, con frecuencia ocultos, que
pueden resultar de tener ejecutivos incompetentes y subdesarrollados”.

Lo que quieren decir los autores Chruden y Sherman es que no capacitar puede resultar mas caro que capacitar. Michael Leboeuf en *El gran
principio del management”, adelantandose a los que rechazan la capacitacion por cara, les dice que es mas cara la ignorancia: “Si usted opina
que la capacitacion es cara, es porque no sabe lo que le cuesta la ignorancia. Las compaiias que cuentan con ia lealtad de los empleados
invierten mucho en programas de formacion permanentes y sistemas de promocion.” (9) "Motorola estima que por cada dolar que ellos gastan en
entrenamiento, a los fres afios reciben de vuelta $ 30.00 en ganancias de productividad”, dice William Wiggenhom, presidente de Motorola
University. (Hamington, en H. J., en “"Administracion Total del Mejoramiento Continuo.”)




y el cumplimiento de las metas de capacitacion e indicadores contemplados en el Plan Quinquenal 2015-
20194, tal cual se evidencié de fa ejecucion del PDP 2015, en donde se logren alcanzar las competencias
y metas planteadas en el PDP Quinquenal 2015-20195

Dentro de la fase de planificacién el PDP 2016 es el resultado del Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion que se encuentra plasmado en las matrices de necesidades de capacitacion elaboradas por
cada Direccién o Jefatura.

El Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2016 del Inacal, prioriza para este afio acciones de
capacitacion enmarcadas en las lineas de capacitacion de Gestion Publica, Normalizacion, Acreditacion y
Metrologia, Control de Gestion, Legal, Tecnologias de la informacion, Habilidades Blandas, Gestion de
recursos humanos, ética y valores y otros como los que competen a la formacién de los formadores,
presentaciones efectivas y redaccién profesional.

* RPE N° 078-2015-INACALIPE
Plan Quinquenal 2015-2018
VI Metas de capacitacion e indicadores
7.1, Metas e indicadores
En virtud de los PDP Anualizados y el diagndstico de necesidades de capacitacion, se contempla como meta de capacitacion e
indicadores los siguientes:

Meta de capacitacién Indicadores
Meta 1: Contar con colaboradores con competencias necesarias
para propiciar una gestion eficiente, cultura de calidad, y un servicio

confiable y transparente. Indicador 1: Nimero de actividades realizadas

Meta 2: Contar con colaboradores con mayores conocimientos y
las destrezas adecuadas para mejorar el posicionamiento técnico
y reconocimiento del Inacal a nivel nacional e intemacional. Indicador 2: Nimero de beneficiarios capacitados

Meta 3: Contar con personal que cuente con las herramientas de

gestion plblica que aseguren la implementacion adecuada de la
Politica Nacional de Calidad. Indicador 3: 60% de beneficiarios aprobados

~n,° D& Necho los objetivos conforme lo que se ha comentado en cada uno de fos cuadros permite concluir que las metas planteadas desde la gestion
Facetal g oXe capacitacion para el 2015 se han cumplido, habiéndose alcanzado los objetivos planteados segn los indicadores del Plan:
A

i

2\ « Sehan cumplido al 100% las actividades propuesta para el 2015, alin en porcentaje mayor al proyectado, al 138%.
e Enlas metas de beneficiarios llegamos al 98%
. En la ejecucion presupuestal general al 90%, siendo el desagregado el siguiente:
o 100% en la ejecucion de costos directos,
o T1%en la ejecucion del presupuesto para la ejecucion de los talleres, fos cuales fueron todos realizados al 100%, y

o 96% la ejecucion del monto asignado para bebidas y atimentos.

‘o,
e -9

Podemos sefalar que la ejecucion ha sido satisfactoria, teniendo en cuenta que las capacitaciones que han sido evaluadas han sido aprobadas al
100% por el total de participantes.




Estas capacitaciones si bien estan dirigidas al conjunto del personal se encuentran separadas en dos
escenarios:

o Capacitaciones transversales que ataiien a todos los servidores publicos, y que comprenden
las lineas de capacitacion de Ley de Transparencia, ética y valores (en el extremo de los cursos
obligatorios por Ley, conforme la Matriz del Plan Anticorrupcion INACAL 2015-2016), y los talleres
de sensibilizacion de Seguridad y Salud en el Trabajo, y en los valores de la Politica de Calidad.

o Capacitaciones especializadas, que son aquellas que mejoran el nivel técnico y de gestion de
cargos como Funcionarios Pliblicos, Empleados de confianza, Ejecutivos y Especialistas. Estos
son los grupos priorizados, lo que no impide que algunos servidores administrativos y de apoyo
puedan verse beneficiados con cupos dentro de alguno de estos cursos, y que apoyen en el mejor
cumplimiento de funciones que le son encomendadas.

La deteccion de brechas de conocimientos y de habilidades, adicionalmente ha sido analizada desde las
metas propuestas por cada una de las Direcciones de Linea, alienadas a la matriz de la Politica Nacional
de Calidad.

Tal como se indica en el Plan de Desarrollo de Personas Quinquenal Inacal 2015-2019, el Inacal viene
impulsando actualmente la promocion de la calidad, y tiene como reto la implementacién y seguimiento de
la Politica Nacional para la Calidad, el cumplimiento del Plan Anticorrupcion y la implementacion interna de
la Politica de Calidad y los valores institucionales del INACALE, con lo cual se busca responder a los
mltiples retos sobre competitividad y bienestar de la ciudadania.

Este analisis ha permitido determinar el mejoramiento de fas competencias de los servidores civiles sobre
la base de los nuevos cambios normativos, coyunturales y de planteamiento de objetivos que pueden ser
cubiertas con capacitaciones nacionales y extranjeras, focalizandolas en el cumplimiento de objetivos y
mejoramiento de los desempefios laborales.

Con la perspectiva de pertenencia a un érgano que cumple un rol eminentemente rector del Sistema
Nacional de Calidad, el Inacal enfrenta ef desafio de formar agentes de cambio para el impulso de la nueva
Politica Nacional para la Calidad a nivel nacional, regional y [ocal.

Este emprendimiento requiere de procesos de fortalecimiento y desarrollo de capacidades que procuren en
los servidores un mayor conocimiento y compromiso con los objetivos de institucionalizacion del Sistema
Nacional para la Calidad, y se posibilite una gestion eficaz y eficiente, aprovechando el valor humano y
técnico especializado con el que cuenta el Inacal. De otro lado, supone también que los servidores del
Inacal afirmen sus capacidades de actuacion con una profunda identidad con la institucién en la cual
laboran, y con la Politica de Calidad y sus valores.

Los criterios de factibilidad son los primeros utilizados para la priorizacion de las capacitaciones, partiendo
de la restriccion legal contemplada en la sexta disposicion complementaria y transitoria del Reglamento de
la Ley N° 30057, Ley Servir, que sefiala que a partir del afio 2015, las entidades que no cuenten con su
resolucion de inicio del proceso de implementacion a que se refiere la primera disposicién complementaria
transitoria, solo podran brindar capacitacion laboral por servidor, hasta por la equivalencia a una (1) Unidad
Impositiva Tributaria y por un periodo no mayor de tres (3) meses calendario, asi como del propios




presupuesto asignado en funcion al presupuesto institucional asignado por el Ministerio de Economia y
Finanzas.

Siguiendo en el analisis de las jerarquias de las necesidades se contemplan las vinculadas al desempefio
y necesidad organizacional, siendo que el nivel de necesidad se centra en las metas, contexto, y tareas. La
pertinencia de los cursos se ha evaluado del logro de objetivos y estrategias institucionales, cierre de
brechas sobre la ampliacion de conocimientos necesarios para la ejecucion y monitoreo de la Politica
Nacional de Calidad, y como requerimiento de cumplimiento de normas legales, objetivos y matrices
internas.
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ASPECTOS GENERALES

2.1.

Base Legal

a) Ley N° 30224, Ley que crea el Sistema Nacional para la Calidad y e! Instituto Nacional
de Calidad.

b) Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

) Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.

d) Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

) Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, que aprueba la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestion Pablica.

f) Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil.

g) Decreto Supremo N° 046-2014-PCM, que aprueba la Politica Nacional para la Calidad.

h) Resolucion Ministerial N° 343-2012-PRODUCE, Reglamento de Organizacion y
Funciones del Ministerio de la Produccion.

i) Decreto Supremo N° 004-2015-PRODUCE que aprueba el Reglamento de Organizacion
y Funciones del INACAL y las demas normas que regulen las funciones del Instituto
Nacional de Calidad - INACAL.

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

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

) Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo
N 1025.

m) Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, que aprueba la Directiva
para la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al servicio del Estado y sus
modificatorias.

n) Decreto Supremo N° 007-2010-PCM que aprueba el Texto Unico Ordenado de la
Normatividad del Servicio Civil.

0) Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 020-2015-Inacal/PE que aprueba el Plan
Estratégico Institucional 2015-20117-INACAL

p) Resolucion de Presidencia N° 096-2015- INACAL/PE. Aprueban el Plan Institucional
Anticorrupcion 2015-2016 del Instituto Nacional de Calidad - INACAL

q) Resolucion de Presidencia N° 110-2015- INACAL/PE. Aprueban "La Politica de Calidad
y los Valores Institucionales del Instituto Nacional de Calidad - INACAL".

Marco Estratégico Institucional

La formulacion estratégica de la vision, mision, y la identificacion de los valores inacal orienta
a la entidad en su camino, para fijar su horizonte y conocer hacia donde quiere llegar. Por
ello, podemos sefialar que la ejecucion del proceso estratégico ha permitido al Inacal, la
identificacion de sus ejes estratégicos, que son aquellas lineas de actuacion bajo las cuales




se aprueban los objetivos y las actividades estratégicas, y a través de los cuales se procedera
a ejecutar la mision hacia el logro de la vision declarada desde el proceso de capacitacion’.

. PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL 2015-2017

El INACAL esté orientado para convertirse en una institucion lider reconocido a nivel nacional
e internacional como resultado de nuestra contribucion a la mejora de fa competitividad y al
bienestar de la ciudadania. Dentro de este marco se ha disefiado el PDP Quinquenal 2015-
2019 siendo que sus objetivos estratégicos se encuadran especificamente en el Eje Il en el
extremo de fortalecimiento de las capacidades técnicas, las cuales se detallan a
continuacion;

i Eje il — Ampliar la infraestructura de la calidad y fortalecer las capacidades
técnicas e institucionales del Inacal.
Este eje estratégico (...) busca generar las competencias técnicas para poder
atender las necesidades de servicios de referencia nacional de normalizacion,
acreditacion y metrologia en funcién a la demanda de los diversos sectores. Se
consideran cuatro (04) objetivos estratégicos, los cuales se describen a continuacion.

a) Objetivo Estratégico 6 (OE6): Fortalecer capacidades en recursos
humanos para la generacién de normas técnicas, acreditacion de
organismos de evaluacion de la conformidad de servicios metrologicos,
que permitan el acceso a mercados externos en mejores condiciones para
nuestros productores y a la vez que promuevan el acceso a productos de
servicios de mejor calidad para los consumidores peruanos. Se identifica la
siguiente accion estratégica.

Accibn Estratégica:
» E12 Desarrollar y fortalecer capacidades técnicas del Inacal para atender
la demanda actual y potencial en materia de normalizacion.

b)  Objetivo Estratégico 7 (OE7): Fortalecer las capacidades para la
i acreditacién de organismos de evaluacion de la conformidad. De forma
/ﬁ‘ivd‘""‘""' :’:';“\ que los OEC que son acreditados por el Inacal ofrezcan servicios que sean
reconocidos por su calidad técnica en el mercado local e internacional.

Considera las siguientes acciones estratégicas.

Acciones Estratégicas:
» E13 Desarrollar y fortalecer capacidades técnicas del Inacal para atender
la demanda actual y potencial en materia de acreditacion.
¢ Mision.
“Somos el referente nacional en materia de calidad - normalizacion técnica, acreditacion y metrologia ~ y gestionamos el Sistema Nacional para la
Calidad. Trabajamos con profesionalismo y compromiso para promover una cultura de calidad en el pais y contribuir a fa mejora de la competitividad
de fas empresas, la eficiencia del Estado y la proteccion de los ciudadanos y del medio ambiente
Vision.
—— “Al 2021 contaremos con un Sistema Nacional para la Calidad consolidado y el Inacal sera reconocido a nivel nacional e intemacional como una
ascion a«;\\ institucion lider, resultado de nuestra contribucion a la mejora de la competitividad y al bienestar de la ciudadania
q‘)‘.‘«; %
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c)

d)

Objetivo Estratégico 8 (OES): Fortalecer las capacidades tecnoldgicas en
metrologia para ofrecer mediciones confiables en la ciencia, industria y
comercio. Se considera las siguientes acciones estratégicas.

Acciones Estratégicas:
 E14 Desarrollar y fortalecer capacidades técnicas del Inacal para atender
la demanda actual y potencial en materia de metrologia.

Objetivo Estratégico 9 (OE9): Generar servicios confiables y eficientes y
el reconocimiento del Inacal. Principalmente orientados a la oportunidad de
la entrega de los servicios de referencia nacional generados por el Inacal, esto
implica una optimizacion de los procesos y una adecuada comunicacion del
valor creado por el Inacal en aporte a la competitividad del pais. Considera las
siguientes acciones estratégicas:

Acciones Estratégicas:

e E17 Optimizar la capacidad de respuesta de los servicios Normalizacion,
Acreditacion y Metrologia en el marco de las buenas practicas,
principios y directrices internacionales.

o E18 Generar capacidades para la gestion de programas y proyectos.
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. PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS QUINQUENAL

El Plan de Desarrollo de las Personas Quinquenal Inacal 2015-2019 tiene como finalidad garantizar
que sus servidores cuenten con las competencias y desempefios necesarios, a fin de desarrolfar los
procesos de gestion de forma eficiente y eficaz, permitiendo el reconocimiento de Inacal como una
entidad lider a nive! nacional e internacional.

3.1, Objetivos estratégicos priorizados
En esa linea, se tiene que durante este 2016, teniendo como antecedente lo que se ha logrado
con la ejecucion del PDP Anualizado 2015, se focalizaran las actividades en los siguientes
objetivos estratégicos:

 OBJETIVOS ESTRATEGICOS
— _ ;
Lograr que los servidores del Inacal cuenten con las actitudes, los conocimientos y las

habilidades necesarias para propiciar una gestion eficiente, cultura de calidad, y un servicio
confiable y transparente.

OE3:
Lograr que los servidores del Inacal adquieran las herramientas de gestion necesarias, a fin de
garantizar la implementacion adecuada de la Politica Nacional para la Calidad.

3.2. Metas de capacitacion e indicadores

En virtud de los PDP Anualizados y el diagnostico de necesidades de capacitacion, se contempla como
meta de capacitacion e indicadores los siguientes:

Meta de capacitacion Indicadores

Meta 1: Contar con COlabOl'adOTGS con CompetenCiaS Indicador 1: Nﬂmero de actwldades
necesarias para propiciar una gestion eficiente, cultura | realizadas
de calidad, y un servicio confiable y transparente.

Meta 2: Contar con colaboradores con mayores
conocimientos y las destrezas adecuadas para | indicador 2: Numero de beneficiarios
mejorar el posicionamiento técnico y reconocimiento | capacitados

del Inacal a nivel nacional e internacional.

Meta 3: Contar con personal que cuente con las
herramientas de gestion plblica que aseguren la
implementacién adecuada de la Politica Nacional de
Calidad.

Indicador 3: 60% de beneficiarios
aprobados




3.3. Lineas de capacitacion priorizadas

Normalizacion,
Acreditacion y Metrologia

- Tépicos financieros

Gestion Plblica

. Gestion de Recursos
- Humanos

Etica y valores

. Otros aspectos
- complementarios

De acuerdo al Plan Estratégico Institucional del Inacal, se implementaran
programas de capacitacién técnica para el personal de las Direcciones de
Linea en materia de Normalizacion, Acreditacion y Metrologia, orientados a
los servidores de INACAL cuyas funciones se encuentran relacionadas al
Core Business o Core Competent del INACAL,

* Su alcance permitira brindar un mejor servicio en los temas de finanzas, -
- tesorerfa, contabilidad, y patrimonio a todos sus a los propios servidores de -
: lainstitucion.

Permite conocer los aspectos generales de la gestion piblica y aplicar la
normatividad sobre transparencia, acceso a la informacion, atencion al
ciudadano, gestion por procesos, entre otros

. Su alcance permitira brindar un mejor servicio en gestion de cambio, del clima
- laboral, administracion de planillas, control de personas, capacitacion de los
~servidores, relaciones laborales y sociales, aplicacion de procesos
- administrativos disciplinarios, seguridad y salud en el trabajo, evaluaciones de -
- desempefio, mapeo de puestos, entre otros. ‘

Los valores son el reflejo del comportamiento humano basado en los
principios. Los principios son normas o ideas fundamentales que rigen el
pensamiento o la conducta de los integrantes de un grupo humano, y en suma
se busca que todos los miembros de la INACAL internalicen y se conduzcan
éticamente.

. En estos temas se encuentran capacitaciones en aspectos complementarios
- afunciones propias de las &reas y Direcciones de Linea y Alta Direccion como
- ofiméatica basica, internet, estadistica, presentaciones efectivas, formacion de
~ formadores entre otros.



V. PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS ANUALIZADO

4.1. Objetivos de Capacitacion del PDP Anualizado 2016
A partir del marco estratégico institucional sefialado en los acépites anteriores, el PDP Anualizado
2016 del INACAL tiene los siguientes objetivos de capacitacion:

| ' OBJETIVO GENERAL ANUALIZADO 2016
Fortalecer y desarrollar capacidades de los Servidores civiles del INACAL como gestores
publicos de calidad para el cumplimiento més eficiente de sus actividades.

~ OBJETIVOS ESPECIFICOS ANUALIZADOS 2016

OE1:

Equipos administrativos del INACAL conocen, analizan y aplican instrumentos que
posibiliten realizar una gestion administrativa eficiente y transparente en el marco del Plan
Estratégico Institucional y de la Politica Nacional de Calidad.

OE2: ;
Servidores civiles participan, en cursos que permiten mejorar sus capacidades técnicas, |
asi como sus habilidades para el cumplimiento de sus funciones como parte del ente rector
~de la calidad en el pais. ‘

4,2, Segmento objetivo
En la tabla N° 01 se muestra el personal contratado por la modalidad del régimen del Decreto
Legislativo N° 728 y el régimen del Decreto Legislativo 1057 (CAS).

Tabla N° 01 Modalidad Contractual de los servidores del Inacal

REGIMEN N° DE SERVIDORES
En el régimen del Decreto Legislativo N° 728 208
En el régimen del Decreto Legislativo 1057 (CAS) 1119
En el régimen PAC, Ley 29806 y su Reglamento 0110
TOTAL | 141 ]

8 03 servidores designados por la Alta Direccion.
06 servidores fueron designados por fa Alta Direccion.
R La Presidenta Ejecutiva se encuentra contratada por este Régimen conforme lo indicado por la Ley 29806 y su Reglamento.




V. EVALUACION: MARCO CONCEPTUAL Y METODOLOGICO DEL PDP 2016

5.1. El Sub Sistema de Gestion del Desarrollo y Capacitaci()h que se encuentra a cargo del Area de
Recursos Humanos contiene el modelo de Gestién de la Capacitacion.

5.2. La Gestion de la Capacitacion constituye una estrategia fundamental que tiene por finalidad
cerrar las brechas identificadas en los servidores civiles para mejorar su desempeiio, asi
como fortalecer capacidades que permitan alcanzar el logro de los objetivos
institucionales.

5.3. Esta estrategia de gestion se realiza para el fortalecimiento del servicio civil como medio para
mejorar la eficiencia y eficacia de la administracion publica, lo cual contribuye directamente en
la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos.

CIUDADANOSMEIOR
ATENDIDOS
LOGRO DE
OBIETIVOS
SUEN INSTITUCIONALES
DESEMPENO

CAPACITACION




5.4, El modelo de Gestion de la Capacitacion en las entidades publicas comprende un ciclo de tres
etapas: planificacion, ejecucion y evaluacion,

5.4.1. Planificacién

En esta etapa habiéndose definido las necesidades de capacitacién en base a los
objetivos estratégicos de INACAL, desde el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
se procede a la elaboracion del presente Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado.

Las necesidades de capacitacion obligatoriamente deben guardar relacion con las
funciones del servidor civil y con las prioridades identificadas por SERVIR para planificar
formacion laboral. En el caso de INACAL, como entidad que ha iniciado su
funcionamiento el 01 de junio de este afio, la planificacion de la formacién laboral debe
tener en cuenta el inciso b, del articulo 14° del D.S. N° 014-2014-PCM, 11 referida a los

“I1 Reglamento General de la Ley 30057, Ley del Servicio Civil, aprobado por D.S. N° 040-2014-PCM

Articulo 14.- Planificacion de la Formacion Laboral

Para planificar la formacién laboral, la entidad tendra en cuenta el siguiente orden de prioridades:

a) Necesidades de capacitacion previstas en los planes de mejora de los servidores civiles con calificacion de personal de rendimiento sujeto a
observacion.

b} Requerimientos originados en nuevas funciones, herramientas, u otros cambios que afecten el funcionamiento de la entidad.

¢) Requerimientos para cierre de brechas identificados en diagnosticos institucionales, de entes rectores o planes de mejora de los servidores de
fa entidad, con e! fi n de mejorar el desarrollo de las funciones actuales de la entidad, incluyendo el aprendizaje de los idiomas quechua y aymara
y otras lenguas de pueblos indigenas u originarios.




requerimientos originados en la nuevas funciones de la entidad, a la que conforme la
Primera Disposicion Complementaria Final, de la Ley N° 30224~ Ley que crea el Sistema
Nacional para la Calidad y el Instituto Nacional de Calidad, se le han transferido
progresivamente los 6rganos, unidades orgénicas, cargos, acervo documentario, bienes,
recursos, personal correspondientes, entre otros del:

a) Servicio Nacional de Acreditacion,

b) Servicio Nacional de Metrologia y de

c) La Comisién de Normalizacién y de Fiscalizacidn de Barreras Comerciales No

Arancelarias del INDECOPI, en lo correspondiente a la normalizacion..

EI DNC es la base para la elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas-PDP, siendo
que el PDP se elabora a partir de la matriz por cada area en la cual se consolidé 1a
informacion de la entidad.

5.4.1.1.1. Metodologia utilizada para la identificacion de necesidades de
capacitacion-DNC

El DNC se planifico y se llevé a cabo de acuerdo a una secuencia de etapas, durante un
periodo de tiempo que inicio en junio 2015, y concluyd en enero de este afio. Durante su
ejecucion se recolectaron varios datos, con el uso de ciertas técnicas y métodos, para luego
ser analizados.

Analisis de la informacion de la entidad, que comprende la revision de la Ley de
creacion, las matrices, el ROF vy el clasificador de cargos, asi como la matriz de
mapeo de puestos, el Plan Estratégico Institucional, y el clasificador de cargos
aprobado por Inacal, asi como la matriz del mapeo de puestos, el Plan Anticorrupcion
y la Politica de Calidad y Valores.

Recojo de informacion desde los propios servidores civiles, el cual se ha
realizado diversas estrategias de acercamiento la cuales se ven reflejadas en las
matrices por areas. Dentro de las entre las estategias de recojo de informacion directa
con servidores tenemos

a) aplicacion de cuestionarios que se envit a todas las Direcciones de Linea,
de las cuales tenemos los cuestionarios enviados por las Direcciones de
Acreditacion, y Metrologia. Estos cuestionarios frataron de recoger las

d) Necesidades identificadas para facilitar el cumplimiento de los objetivos institucionales de mediano plazo.
) Necesidades identificadas por SERVIR para el fortalecimiento del servicio civil.

Todos los servidores civiles, después de haber superado el periodo de prueba e independientemente del grupo al que pertenezcan, pueden acceder
a formacién laboral. Las entidades podrén, en casos excepcionales, prever formacion laboral para servidores que se encuentren en periodo de

12 Ley N° 30224- LEY QUE CREA EL SISTEMA NACIONAL PARA LA CALIDAD Y EL INSTITUTO NACIONAL DE CALIDAD
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES PRIMERA.

Transferencia de funciones EI INACAL y el CONACAL ejerceran sus funciones en un plazo de doscientos setenta (270) dias calendario de la
entrada en vigencia de la presente Ley. A tales efectos, durante dicho plazo se transferird progresivamente al INACAL los drganos, unidades
organicas, cargos, acervo documentario, bienes, recursos, personal correspondientes, entre otros, del Servicio Nacional de Acreditacion, Servicio
Nacional de Metrologia y de la Comision de Nomalizacion y de Fiscalizacion de Bareras Comerciales No Arancelarias del INDECOP), en lo
correspondiente a la normalizacion. Ei mencionado plazo podra ser prorrogado por (nica vez por decreto supremo refrendado por el Ministro de la
Produccion y por el Presidente del Consejo de Ministros. Durante ef plazo de transferencia, las acciones administrativas, inclusive las solicitadas
por la Comision de Transferencia y otras que se requieran, seran financiadas por el Ministerio de la Produccion.




necesidades de capacitacion desde las funciones que venian cumpliendo los
servidores desde el Reglamento de Organizacién y Funciones. Otros se
comunicaron por teléfono y por motivos de tiempo se excusaron.

b) recepcion de informacion por correos electronicos previa a una
comunicacion previa con el ejecutivo, Jefe o coordinador, siendo que
enviaron los requerimientos de los cursos, y la indicacién en algunos casos del
nimero de participantes.

C) Focus groups y entrevistas con servidores civiles sean en grupos o
individualmente. Esto permitié conocer las justificaciones de las necesidades y
los requerimientos personales de cada uno.

Los cursos que se solicitaron desde los servidores civiles, priorizados conforme
las lineas de capacitacion son los siguientes especificados en la tabla 02

Entrevistas con ejecutivos y Directores de Acreditacion, Metrologia y
Normalizacion, las cuales fueron resumidas dentro de un formato segin se detalla,
y que contienen las necesidades de capacitacion conforme los objetivos planteados
por €l area, permiten jerarquizar necesidades desde la mirada estratégica del
Director. En esta parte se filiran las necesidades recogidas en los cuestionarios (ver
los cuadros que se muestran seguidamente)

Dentro de los cursos priorizados tenemos por parte de las Direccion de Linea:
» Aseguramiento y control de calidad en laboratorios de ensayo
¢ Automatizacién Industrial
¢ Curso de Formacion de Formadores

Redaccion profesional

Taller de Presentaciones efectivas

Negociacion

Inocuidad de alimentos

Sistemas Integrados de gestion

Validacién de métodos

Estimacién de incertidumbres

Seguridad y Salud en el trabajo

Curso de Validacion de Métodos de ensayo

*» & & o & & 0



Tabla N° 02 Cursos solicitados por los servidores civiles

Nomalizacion,
Acreditacion y
Metrologia

- Control de

' Gestion
Tecnologia de la
Informacién
Habilidades

. blandas

. {competencias

. institucionales)
Topicos
financieros

 Gestion Piblica

Otros aspectos
complementarios

sistemas de gestion de calidad en entidades publicas, sistemas
de calidad, gestion de calidad, sistemas integrados de calidad,
capacitaciones especificas de metrologia, acreditacién y
normalizacion como calibracién de mediciones angulares,
automatizacion en el lenguaje de programacion en el entorno
del programa labview, estadistica aplicada a ciencias quimicas,
metodologias de anélisis quimicos, evaluacion y formulacion
de proyectos, Talleres sobre ISO/NEC 17067, [SO/EC
17021:2015, ISO/EC 17011 evaluacion de conformidad,
ISO/IEC 17020, ISOMIEC 17043, formacion de auditores
internos de calidad ((NTP-ISO 19011) Gestion de no
conformidades, acciones correctivas y preventivas de
Evaluacion de la conformidad, Actualizacion Norma 1SO 9000-
Sistema de Gestion de calidad, Actualizacién Norma ISO 9001-
Sistema de Gestion de la calidad, Norma ISO/NEC 17065,
Técnicas de evaluacion, , cursos de muestreo de productos y
matrices en diferentes campos de aplicacién, incertidumbre de
la medicion, sistemas de gestion de calidad e inocuidad,
monitoreo ambiental, aseguramiento de calidad en laboratorios
de ensayo y validacién de métodos de ensayo.

~ planeamiento estratégico por resultados, ‘gestién piiblica, -
- evaluacién y seguimiento de indicadores, gestion por procesos -

COBIT, Fundamentos de ITIL, MCSA Windows Server 2012,

~ Arquitectura empresarial con TOGAF

negociacion y solucion de conflictos, liderazgo, motivacion,
- inteligencia emocional '

sistemas integrados de gestion, especializacion en sistemas de
contabifidad y tesoreria

- Gestion Piblica, evaluacion de politcas plblicas,
. implementacion, gestion de proyectos ;

Formacion de formadores,  presentaciones efectivas,
redaccién, técnicas didacticas



5.4.1.1.2.

Elaboracion del DNC y los criterios de valoracion de la informacion recogida

Una vez que se cuenta con la relacion de acciones de capacitacion recogidas desde las
distintas estrategias planteadas, se inicia el proceso de elaboracion y llenado de las matrices
de necesidades de capacitacion por cada Direccion o Jefatura de la entidad, segin la
informacion recabada, y el anélisis de los documentos de gestion.

Cabe sefialar que, las acciones de capacitacion sistematizadas se ordenan por acciones de
capacitacién de acuerdo al orden de prioridad establecido en el articulo 14° del Reglamento
de la Ley Servir, Ley 30057, y que en el caso de INACAL®™, de acuerdo a lo que nos
corresponde.

13 Prioridades Para Planificar Formacién Laboral

afecten el funcionamiento de la entidad.

Prioridad Orden de Prioridad Descripcion
Institucional

Necesidades de capacitacion previstas en los | En primer orden se encuentran las acciones de capacitacion para los
planes de mejora de los servidores civiles con | servidores civiles que hayan sido calificados como personal de rendimiento

a calificacion de personal de rendimiento sujeto a | sujeto a observacion, a fin que mejoren su desempeiio y se refieje en las
observacion. siguientes evaluaciones. La capacitacion debera darse en el plazo de seis

(6) meses calendarios posteriores a la evaluacion.

Requerimientos  originados en  nuevas | En segundo orden se encuentran las acciones de capacitacion que
funciones, herramientas, u otros cambios que | respondan a la asignacion de nuevas funciones o cambios en la entidad,

b

ya que es importante que los servidores civiles se encuentren preparados
para afrontar las nuevas demandas institucionales. Esta informacion se
obtiene de la “Identificacion de Necesidades de formacion laboral”.

Requerimientos para el ciere de brechas
identificados en diagndsticos institucionales, de
entes rectores o planes de mejora de los
servidores de la entidad, con el fin de mejorar el
desamrollo de las funciones acluales de la
entidad, incluyendo el aprendizaje de los
idiomas, quechua, aymara y otras lenguas de
pueblos indigenas u originarios.

En tercer orden se encuentra las brechas identificadas en las entrevistas y .
reuniones de trabajo con directivos y mandos medios, respectivamente.
Esta informacion se obtiene de la “Identificacion de Necesidades de
formacion laboral”.

En tercer orden se encuentran las brechas de conocimientos de los
operadores de los sistemas administrativos o funcionales. Esta informacién
se obtiene de los “Diagnésticos de Conocimientos”.

En tercer orden se encuentran las recomendaciones de capacitacion
contemplados en los Planes de Mejora de Ias evaluaciones de desempefio.

Necesidades identificadas para facilitar el
cumplimiento de los objefivos institucionales de
mediano plazo.

En cuarto orden se encuentran las acciones de capacitacion identificadas
para el cumplimiento de los objetivos institucionales de mediano plazo, los
cuales deben reflejarse en el Plan Estratégico de fa entidad. Esta
informacion se obtiene de la “Identificacion de Necesidades de formacion
laboral”.




Dentro de estas prioridades, el Comité de Elaboracion del PDP precis6 que en el tema de
brechas de capacitacion, hay que tener en cuenta que las contrataciones CAS principalmente,
de las areas de administracion y apoyo, son escasas, en vista que los perfiles confeccionados
para la seleccion, contemplan las competencias y habilidades necesarias para el
cumplimiento de sus funciones. Es necesario por ende, dentro de las prioridades ¢) y d) que
nos competen, que los criterios que manejan la decision del Comité estdn enmarcados
principalmente en:

s Fortalecer o ampliar por cambios normativos, las competencias de los servidores
civiles en el contexto de los conocimientos propios de la Infraestructura de la
Calidad, o del giro de nuestra entidad.

o Dotar a los servidores civiles de las herramientas que permitan el cumplimiento de
las metas establecida des en cumplimiento de la implementacion de la Politica

Nacional de Calidad.

Como resultado de este analisis es que se elaboran las matrices de necesidades de
capacitacion de las areas que constituyen la matriz de necesidades de capacitacion

institucional.

Necesidades identificadas por SERVIR para el
fortalecimiento del servicio civil.

En quinto orden se encuentran las acciones de capacitacion identificadas
para el fortalecimiento del servicio civil, preferentemente orientados a
temas de gestion plblica, politicas piblicas, desarrolio y gestion de
proyectos para los tres niveles de gobiemo, u ofros. Esta informacion la
brinda SERVIR.




5.4.1.1.21.
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Anélisis de las acciones ejecutadas del PDP 2015

Para concluir el andlisis se puede sefialar que INACAL es una entidad creada por Ley 30224,
que ha iniciado funciones con presupuesto asignado a julio 2015. A partir de esa fecha se
iniciaron no solamente capacitaciones de nuestros servidores civiles al extranjero, servidores
que venian transferidos del Indecopi y que pertenecian a las Direcciones de Linea.

Paralelamente se inici6 el levantamiento de las necesidades de capacitacion, ain sin contar
con los instrumentos de gestion de la entidad que estaban por aprobarse. Sin embargo, cabe
sefialar que aun cuando no existia un PDP de Ia entidad, las actividades de capacitacion se
alinearon a la Politica Nacional de calidad y a las funciones a cumplir por cada servidor siendo
hasta que se aprobd el PDP, el cual, por temas presupuestales y de tiempo contd con un
presupuesto suficiente para las actividades contempladas entre octubre y diciembre 2015.
Obviamente fas necesidades de capacitacién detectadas seran tomadas en cuenta en el PDP
2016, siendo parte de toda la coyuntura de inicio de actividades al segundo semestre de 2015.

De hecho los objetivos y metas planteadas desde la gestion de capacitacion para el 2015 se
han cumplido, habiéndose alcanzado los objetivos planteados segin los indicadores del Plan
Anualizado:

o Se han cumplido al 100% las actividades propuesta para el 2015, a(in en porcentaje
mayor al proyectado, al 138%.
¢ Enlas metas de beneficiarios llegamos al 98%

« Enlaejecucion presupuestal general al 90%, siendo el desagregado el siguiente:
o 100% en la ejecucion de costos directos,
o 71% en la ejecucion del presupuesto para la ejecucion de los talleres, los
cuales fueron todos realizados al 100%, y
o 96% la ejecucidn del monto asignado para bebidas y alimentos.

Adicionalmente podemos sefialar que la ejecucion ha sido satisfactoria, teniendo en cuenta
que las capacitaciones que han sido evaluadas han sido aprobadas al 100% por el total de
participantes.

Como hemos visto en Ia elaboracion de la matriz DNC, las acciones de capacitacion se
ordenan seg(n jerarquia y prioridad.

En ese sentido, lo que prosigue es determinar con exactitud cuél es la disponibilidad
presupuestal que se tiene para desarrollar las acciones de capacitacion, y segln eso saber
hasta qué accion de capacitacion atender.



En nuestro caso cabe sefialar también que, se ha evaluado el tema de las condiciones y posibilidades de
nuestros proveedores de capacitacion nacional para los requerimientos de la Direccion de Metrologia,
porque los cursos requeridos se dictan en el extranjero por el expertice que ellos tienen, y el nivel
alcanzado dentro de esta Direccion.

Estos servidores civiles requieren cursos y pasantias de proveedores extranjeros como CENAM -México,
INTI en Argentina, y el NIST en EEUU, y por la restriccién legal del Reglamento de Servir no pueden cubrirse
estos costos por recursos ordinarios del Inacal. Este tema tiene que ser abordado con fuentes de
cooperacion internacional (como los cursos programados que estan siendo financiados por fuentes
cooperantes), u otros mecanismos que permitan dotar a los servidores civiles de esta &rea para la
ampliacion de los servicios y la mejora de su desempefio laboral.

Posteriormnente, luego del sondeo de mercado de proveedores de capacitacion para determinar fos costos
aproximados de cada accion de capacitacion, teniendo en cuenta el orden de prioridades, y las
consideraciones expuesto, se elabord el cuadro final del PDP 2016, que se encuentra anexo.




Vi.

CAPACITACION

Luego de haber identificado las necesidades de conocimiento que requieren los servidores del
Inacal, se han establecido que las actividades de capacitacion para este afio 2016 dentro de las
lineas de capacitacién del Inacal, se encontrara focalizado en gestion Publica, topicos financieros,
legal, ética y valores y recursos humanos.

En las lineas de capacitacion en gestion plblica, gestion de recursos humanos, topicos financieros,
legal y ética y valores, se tienen estrategias de colaboracion con entidades piblicas y privadas.

a. Modalidades de capacitacion
Las acciones de capacitacion previstas en el presente Plan de Desarrollo de las Personas
INACAL periodo octubre-diciembre 2015 se ejecutara bajo la modalidad presencial y podran
realizarse los siguientes:

i. Individual/Grupal: Las acciones de capacitacion se llevaran a cabo de forma
individual y/o grupal, que se podra integrar en una misma actividad a servidores de
una o més de dos (2) 6rganos y/o unidades organicas.

ii. Internas o externas; Las acciones de capacitacion podran realizarse en las
instalaciones del INACAL (en su sede San Isidro) o en instalaciones que puedan
alquilarse para estos fines, asi como en los locales del centro o institucion
contratada para tal fin.

ii. Con instructores internos o por alianzas con entidades privadas y publicas:
servidores de Inacal, personas naturales, entidedes privadas, entidades plblicas,
privadas. consultores u otros centros de formacion profesional o técnica que no
genere un costo por el servicio de capacitacion.



VIL

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA CAPACITACION

La eficacia de las capacitaciones previstas en el Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado
2016 serd monitoreada y evaluada bajo las siguientes modalidades de evaluacion:

a. Evaluacion por Reaccion: Las reacciones son el primer efecto que provoca un programa
de capacitacion y sirven para mejorar la planificacion y organizacion de las actividades
formativas. Esta modalidad permitira medir la satisfaccién de los participantes con respecto
a la implementacion de las capacitaciones, a partir de su percepcién sobre la idoneidad de la
programacion, metodologia, desempefio del capacitador, materiales y condiciones del local.

b. Evaluacion de aprendizaje: Esta modalidad sera de caracter permanente y participativo,
estara orientada a la valoracion y medicion de los conocimientos aprendidos por participantes
(servidores publicos del INACAL); y se podra efectuar en tres momentos (inicio, durante y
final) en el transcurso de los programas de capacitacion.

- La evaluacion de entrada y salida: estara orientada a la valoracion y activacion de los
conocimientos, saberes y experiencias previas de los participantes para cuyo efecto
se utilizan cuestionarios que se organizan en funcion de las capacidades que se
pretenden desarrolfar. E! mismo instrumento se usa para la prueba de salida y se
comparan de esa manera los desempefios en esos dos (2) diferentes momentos.

- La evaluacidn de proceso: estara orientada a verificar el proceso de asimilacién de los
diversos contenidos desarrollados en los eventos de capacitacion. Para ello, se tendra
en cuenta los ejercicios y practicas individuales, tareas o {rabajos grupales y la
intervencion o participacion de los asistentes. Esta evaluacidn se medira desde la
observacion y medicion constante de la entidad formadora o capacitadora, a través
del Informe Final que remite a INACAL.



VIIL

PRESUPUESTO

Para las acciones de capacitacion, se ha estimado un presupuesto referencial de S7. 99,251.00
nuevos soles,

El monto asignado para las actividades de capacitacion involucra los costos académicos, material,
impresiones, disefio, entre otros costos que permitan el buen desarrollo de las actividades de
capacitacion.
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