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Resolucion Ministerial
N°133-2016 MINEDU

Lima,
CONSIDERANDO: ima, 11 MAR 2016

Que, el Decreto Legislativo N° 1025 que aprueba las Normas de Capacitacion y
Rendimiento para e Sector Publico, tiene como finalidad establecer las reglas para la
capacitacion y la evaluacion del personal al servicio del Estado, como parte del Sistema
Administrativo de Gestidon de Recursos Humanos;

Que, el articulo 3 del Reglamento del Decreto Legislative N* 1025, aprobado por
Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, establece que la planificacidén del desarrollo de las
personas al servicio del Estado se implementa a partir de la elaboracién y posterior
presentacion que las entidades plblicas hacen a la Autondad Macional del Servicio Civil —
SERVIR de su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP;

Que, asimismo, &l referido Reglamento establece gue el PDP tiene una vigencia de
cinco afios, ¥ gue cada afo las entidades deben presentar a SERVIR su PDP anualizado,
detallando el planeamiento de fa implementacion de acciones para el desarrollo de las
personas de la entidad;

Cue, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N 041-2011-5ERVIR-PE, se
aprobd la Directiva N* 001-2011-SERVIR-GDCR denominada "Directiva para la
elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado-POF, la misma
que establece los lineamientos generales para la elaboracién del PDP Quinquenal y
Anualizado de alcance a las entidades de la administracion plblica sefaladas en el articulo
[l del Titulo Preliminar de la Ley N® 28175, Ley Marco del Empleo Publico, cuyo personal se
encuentre comprendido dentro del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos de acuerdo a lo establecido en la Tercera Disposicion Complementaria Final del
Decrato Legislativo N° 1023;

Que, el articulo B6 del Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio de
Educacion, aprobado por Decreto Supremo N® 001-2015-MINEDU, establece que la Oficina
de Gestion del Desarrollo y la Capacitacion, dependiente de la Oficina General de Recursos
Humanos, es responsable de desarrollar € implementar los procesos de induccion y
capacitacidén del personal, teniendo entre ofras funciones, elaborar en coordinacién con los
drganos y unidades organicas, los cuadros de necesidades de capacitacidn del Ministerio,
asi como implementar y monitorear la ejecucion del Plan de Desarrollo de las Personas del
Ministerio,

Due, en ese sentido, resulta necasario aprobar &l POP Anualizado 2016, validado
por el Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas Quinquenal (2012-
2016) del Ministerio de Educacion;

A g De conformidad con o dispuesto en el Decreto Ley N® 25762, Ley Organica del
( T | Ministeric de Educacion, modificado por la Ley N° 26510, en el Decreto Legislativa N° 1025
i — - _f_ que aprueba Normas de Capacitacion y Rendimiento para el Sector Publico, su Reglamento
\333 wpfa’ aprobado por Decreto Supremo N® 009-2010-PCM; y en &l Reglamento de Organizacion y




Funciones del Ministerio de Educacion, aprobado por el Decreto Suprema N® 001-2015-
MINEDL:;

SE RESUELVE:
Articulo 1.- Aprobar &l Plan de Desarrollo de las Personas - PDP Anualizado 2016

del Ministeric de Educacion, el mismo que como Anexo, forma parte integrante de la
presente resolucion,

Articulo 2.- Disponer la publicacion de la presente Resolucion y su Anexo, en el
Sistema de Informacién Juridica de Educacion — S1JE, ubicado en el Portal Institucional del
Ministerio de Educacion (www.minedu.gob.pe), e mismo dia de la publicacion de la
presente Resolucidn en el Diario Oficial "El Peruano”

Articulo 3.- Disponer que la Oficina General de Recursos Humanos haga de
% conocimiento a la Autoridad Macional del Servicio Civil = SERVIR, a través de la direccidn

de correo electrdnico: pdp@servir.gob.pe, la presente resolucion, asi como el Plan de
) Desarrollo de las Personas-PDP Anualizado 2016 del Ministerio de Educacion.

Registrese, comuniguese y publiquese.

JAIME SAAVED
Ministrg di Etlﬂ%ﬂﬁim
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PRESENTACION

El Ministerio de Educacion ha realizado una inversién sin precedentes en el desarrollo
de capacidades de las servidoras y los servidores piblicos para la instalacion de una
gestion moderna que responda a los desafios que plantea la Educacién, acciones
formativas que se concretaron en el marco del Plan de Desarrollo de las Personas
Quinquenal (2012-2016) y en los Planes de Desarrollo de las Personas (PDP)
Anualizados,

En cada uno de los Planes de Desarrollo da las Personas - POP ejeculados, se ha
venido reduciendo las brechas de competencia identificadas en los servidores civiles,
apostando por el fortalecimiento de sus capacidades, como gestores de politicas
pliblicas educativas, a través de un mayor conocimiento y compromiso con los objetivos
de mejorar del sistema educativo, acorde al proceso de reforma educativa en marcha.

Es en este contexto que el MINEDU mantiene el compromiso de garantizar que sus
servidores y servidoras cuenten con las competencias necesanas, a fin de desarroflar
los procesos de gestion de forma eficienta y eficaz. Este documento no solo contempla
el cierre de un periodo de gestion en cuanto a la apuesta del talento sino a su vez da
cuenta de las metas alcanzadas y del impacto y refroalimentacion de los aprendizajes
logrados por los servidores y servidoras que se expresan en el desempefic de sus
funciones acorde al perfil de puesto,

Ademas, para el desarrollo de las acciones formativas en el presente afio se estara
implementando el modelo de gestidén de la capacitacion, que permitira establecer hitos
en cada una de las etapas o momentos del proceso de capacilacion, situacién que
permitira tener un mayor control de las actividades y por ende garantizar su calidad.

Las acciones de capacitacién propuestas en el Plan de Desarmollo de las Personas 2016,
se establecieron sobre la base de las necesidades manifestadas por las direcciones y
oficinas, éstas a su vez, han sido tamizadas por el marco estratégico del MINEDU,
permitiendo que las acciones formativas cierren brechas o solucionen problemas de
desempefio de los servidores y servidoras y por ende se logren los objetivos
instifucionales.

Para tal fin el presente instrumento de gus:t'rﬁn esta estructurado en los siguientes
componentes: Normas Legales, Marco Conceptual, Diagnéstico de necesidades de
capacitacidn, Programacion de acciones de Capacitacion, Monitoreo y Evaluacion y
Presupuesto.
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NORMAS LEGALES

a) Ley N 30067, Ley del Servicio Civil,

b) Decreto Legislative N® 1025, gue aprueba las normas de capacitacion y
rendimianto para el sector plblico,

c) Decreto Supremo N* 004-2013-PCM, que aprugba la Politica Macional de
Modernizacion de la Gestion Publica.

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

@) Resolucion Ministerial N® 125-2013-PCM, que aprueba &l Flan de
Implementacion de ia Politica Macional de Modernizacion de la Gestidn Plblica
2013 - 2016,

fi Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, que aprueba la
Directiva para la elaboracion dei Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado. i

g) Resclucion Ministerial N° 0145-2012-ED, que aprueba el Plan de Desarrolio de
las Personas Quinquenal 2012 - 2016 del Ministerio de Educacion.

h) Resolucion Ministerial N° 0122-2013-ED, gue aprusba la Direcliva N 006-
2013-MINEDUNMGI-0AAE-UCE denominada “Tramitacion de Solicitudes,
Ejecucion, Seguimiento y Evaluacién de la Capacitacion del Personal del
Ministerio de Educacibn” y & “Manual de Procedimiento Administrativo
denominado "Aprobacion de las Actividades de Capacitacion en el Marco del
Programa de Desarrollo de las Personas PDP".

MARCO CONCEPTUAL

Segun la Ley del Servicio Civil, Ley N* 30057 y su Reglamento, la capacitacion tiene
comao finalidad cerrar las brechas identificadas en los servidores civiles,
fortaleciendo sus competencias v capacidades para contribuir a la mejora de la
calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado y
alcanzar el logro de los objetivos institucionales. Asimismo, constituye una
estrategia fundamental para el fortalecimiento del servicio civil como medio para
mejorar la eficiencia y eficacia de la administracion piblica, Entiende a la
capacitacion como parte del subsistema de Gestion del Desarrollo y la
Capacitacion.

De esta afimacion se desprenden, enire ofras, cuatro definiciones claves;
Competencias, capacidades, fortalecimiento de capacidades y desempefios. Asl
mismo un marco tedrico de la gestidn de la capacitacion y los principios del
desarrolio de las personas.

2.1. Definiciones Claves
Competencia;

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)', sefiala que una
compelencia laboral es la capacidad de desempefar efectivamente una
actividad de trabajo movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas
¥ comprension necesarios para lograr los objetivos que tal actividad
supone, El trabajo competente incluye la mowvilizacion de atributos del

' Tamado de Plalaforma virual de gestidn del conocimients, Cenlmo inftaramaricans para ai Dasamalia del conociméanio
en i Farmachn Pr nal - CENTERFOHR — OIT
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trabajador como base para faciltar su capacidad para solucionar
siluaciones contingentes y problemas que surjan durante el ejercicio del
trabajo de manera responsable.

La Autoridad Macional del Servicio Ciwil - SERVIR, define a las
competencias como: caracteristices personales que se fraducen en
comportamientos cbservables para el desempefio laboral, que superan los
estandares previstos. Se refiere especificamenie a conocimientos,
habilidades y actitudes de las personas al servicio del Estado.®

Para efecto del POP entendemos como competencia el despliegue de
capacidades para la resolucion de problemas y &l logro de propdsitos;
donde se ponen en juego no solo un conjunto de saberes y la capacidad
de usarlos, sino también la facultad de leer la realidad y las propias
posibilidades con las gue se cuenta para intervenir. Hablamos de hacer,
pero también de ser.

Ello, supone un actuar reflexivo que a su vez implica una movilizacion de
recursos fanto internos como externos, con el fin de generar respuestas
pertinentes en situaciones diversas vy la toma de decisiones en un marco
ético. En este sentido, la competencia implica compromisos, disposicion a
hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de fundamentos
conceptuales y comprension de la naturaleza moral y las consecuencias
sociales de sus decisiones.

Capacidades;

Se entiende por capacidades a las facultades intrinsecas de la persona
humana que le parmiten encarar distintos lipos de necesidades vy
problemas.?

Estas capacidades que articuladas se expresan en competencias y que al
ser fortalecidas aportan a mejoras desempefos, dotan a la institucitn de
las sinergias necesarias para el cumplimiento de los objetivos.

Fortalecimiento de capacidades

Siendo las capacidades una condicidn para lograr mejores desempefios y
bienestar de las personas y en la instilucion, su desarollo debera
permitirles incrementar sus conocimientos, habilidades y destrezas, para
un manejo eficiente y eficaz de |la geslion estratégica y operativa de

programas, planes y proyectos.

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2008)* define el
fortalecimiento de capacidades como el proceso a través del cual las
personas, organizaciones y sociedades obtienen, forlalecen y mantienen
aquellas competencias requeridas para establecer y alcanzar sus propios
objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo. 50 las capacidades

? Cirectiva Mo, 009-2013-SERVIRTGOSRH — "Mormes para (& formuleciin de manual de perfiles de pussins MPP.
TG MATED, Joan & MARTINEZ, "Més alls da la medickdn y ks evaluaciin educativa™ Madrid, 2008, Ed. La Muralls

1 Desarralle da Capacidades "Taxta Basico PMUD, Editarial Kanni Wigneraja, 2008, internalwww,untdg, arglcapacity
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representan los aspectos a fortalecer y lograr, el desarrollo de capacidades
constituye el camino para alcanzar tales medios.

- Desempefo

Segun la definicion de SERVIR; se trata de actuaciones observables de la
persona gue pueden ser descritas, evaluadas y que expresan su
competencia®. Proviene del inglés performance o fo perform, y tiene gue
ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecucion de tareas
asignadas,

El desempefic se mide no sélo por la productividad del servidor {legros
laborales especificos), sina también por la manera como los ha logrado: la
motivacién, la aceptacion de las criticas, la colaboracion, la iniciativa, la
responsabilidad y otros aspecios personales. Pérez (2002).

2.2. Enfoques que sustentan la capacitacién

Los enfoques que sustentan la propuesta de desarrollo de capacidades son
los siguientes:

a. Competencia laboral

El enfoque de competencias tiene las siguienles caracleristicas! Se
| orienta al desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos, es
l integrador, vincula contenidos con procedimientos, pone énfasis en el
X5 aprendizaje participativo y permite ajustar la ofeda formativa a las
X necesidades especificas de los trabajadores y trabajadoras.

Por ello la oferta formativa debe ajustarse a las necesidades especificas
de capacitacion de cada conjunto de servidores que, en razon a las
funciones que realizan, deben movilizar, interactuar y disponer de ciertos
Y conocimientos, habilidades comunes y bésicas, y actitudinales para el
}J desempefo eficaz en sus puestos de trabajo; pero, sobre todo, y este es
su elemento distintivo, tener la capacidad para enfrentar y resolver con
éxito situaciones probleméticas, inciertas, y nuevas en la vida laboral.

b. Andragogia:

Disciplina que se ocupa de la educacion y aprendizaje de las personas
adultas. (Malcom Knowles, 1913-1987), posteriormente fue oficialmente
incorporado por la UNESCO. Considera que los adulios aprenden de
manera diferente a los nifios, por lo que se debe utilizar un proceso
diferente para poder facilitario.

En la Declaracion de Hamburgo (UNESCO, 19597), la UNESCO menciona
que “la educacidn de adultos comprende la educacidn formal y la
permanente, la educacion no formal y toda la gama de cportunidades de
educacidn informal y ocasional existentes en una sociedad educaliva
multicultural, en la que se reconccen los enfoques tedricos y los basados
en fa practica”.

" Directiva Ne.001

-%SEHUIREM —“Marmas para |a formulacitn de manual de periies de puesio MPP
!
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Algunas de las particularidades de los adultos a tener en cuenta en
procesos de formacidn son las siguientes:

« Los adultos y adultas cuando deciden estudiar tienen la necesidad de
conocer qué van a estudiar, para qué lo van hacer, de que forma
contribuiran en su crecimiento personal y profesional, y si serén de
utilidad en su desempefio laboral,

+ Los adultos se motivan segin sean sus intereses, por ello aprenden
cuando pueden aplicar lo aprendido en su centro de labor con la clara
intencidn de mejorar su desempefio.

# El adulto pueden aprender bajo la orentacion de un facilitador, pero
también puede generar su propio aprendizaje bajo una instruccion
programacda.

+ La experiencia es el factor mas grande de aprendizaje para el adulto.

» Elmodo de aprendizaje adulto esta centrado en la realidad, por lo que
la educacion se ha de construir no sobre temas, sino sobre
situaciones.

« E| adulio tiene una experiencia de vida y una riqueza de
conocimientos previos en (o parsonal, laboral v profesional, que son
3 le validos para ejercer su trabajo; pero, a su vez, puede mostrar mayor
resistencia a nuevos conocimientos. Esto implica desaprender para
aprender® por lo tanto, los facilitadores deben manejar no uno, sino
varios argumentos solidos para demostrar un solo hecho. Supone, a
su vez, desarmollar el pensamiento critico reflexivo, asl como
estratégico que le permita una adecuada descentracion que lo oriente
] a flexibilizarse en el desarrollo de escenarios futuros.

Estas caracteristicas particulares del adulto, defimitan los tres principios
fundamentales para la Andragogia: participacion, horizontalidad v
flexibilidad (Adam, 1977).

¢. Constructivismo:

El constructiviemo pedagogico propone un paradigma en el cual el
proceso de aprendizaje se percibe y se lleva a cabo como un proceso
dinamico, participativo e interactivo del sujeto, de modo que el
conocimiento sea una real construccion generada por la persona que
aprende (por el “sujeto cognoscente”). El constructivismo en pedagogla
se aplica como concepto didactico en la ensefianza orientada a la accion.

Basicamente puede decirse gque el constructivismo es el modele gue
sostiene que la persona, es un ser integral con aspeclos cognitivos,
sociales y afectivos del comportamiento, no es un mero producio del
ambiente ni un simple resultado de sus disposicicnes intemas, sino una

¥ Migne, Roqueeplo ¥ Lesng, afirman quo ¢l aprendizaje previo es un ohsticule para & adguisicion de un nuevo conodmiento, y s
eflablece ls mecesidad de rechazar o corrpborar @l mismo aprondizaje
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construccion propia que se va produciendo dia a dia como resultado de
la interaccitn de estos dos factores. En consecuencia, sequn la posicion
constructivista, el conocimiento no es una copia de la realidad, sino una
construccidn del ser humano, esla conmsiruccion se realiza con los
esguemas que la persona ya posee (conocimientos previos), o sea con
lo que ya construyd en su relacion con el medio que lo rodea,

d. Desarrollo del Ser/Crecimiento o desarrollo personal

Las personas requieren sentirse bien consigo mismo, con SuS
compafieros y con lo que la institucion le demanda a nivel de la cultura
organizacional que se promueve (eficiente, ética, inclusiva, orientada al
cludadano). Mecesitan ademas saber gestionar adecuadamente sus
emociones y desplegar una serie de “habilidades blandas®, tambien
llamadas habilidades sociales, que son atributos o caracteristicas de una
persona que le permiten interactuar en diferentes espacios y con ofras
personas de manera efectiva, como por ejemplo:; el trabajo en equipo,
manejo de conflicto, pensamiento sistémico, etc.

Estos elementos subjetives traducidos en capacidades o habilidades
blandas se deben trabajar de manera transversal en lodas las estralegias
de capacitacidn/formacién, pero, ademas, integrando estrategias
especificas para el crecimiento personal y grupal, dado que se frata de
aspectos mas dificiles de modificar en relacion a las habilidades duras.

2.3. Valores organizacionales del MINEDU que se promoveran a través de las
acclones de capacitacion

La Gestidn del Ministerio de Educacion ha priorizado los siguientas valores:

i. Servicio:
Orientacién del esfuerzo a lograr el bienestar de la ciudadania teniendo el
compromiso y la iniciativa de buscar soluciones a sus necesidades
educativas

ii. Respeto:
Otargar a los ciudadanos un trato digno y cordial. Reconocer y vailorar los
derechos, liberfades y cualidades inherentes a todo ciudadano asi como
8 las diversas tradiciones v expresiones culturales de nuesira sociedad.

iii. Integridad:
Actuacion con honestidad, transparencia, objetividad e imparcialidad en
nuestras decisiones, buscando generar lazos de confianza y compromiso
con los civdadanos

) iv. Excelencia:

4 Ejercer el servicio pdblice maximizando nuestros conocimientos,
experiencias y recursos con los que s& cuenta, con &l propdsito de lograr
la mayor satisfaccion del ciudadano.

2.4. Caracteristicas del “MINEDU que queremos” gue se trabajardn comao
contenidos transversales en las acciones de capacitacion del PDP 2016.

{
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Orientado al ciudadano;

La razon de ser de la gestidn plblica es servir a los ciudadanos y
ciudadanas, Debemos definir las prioridades e intervenciones a partir de
las necesidades cludadanas y en funcion de ello, establecer las funciones
y los procesos de gestion que permitan responder mas y mejor a esas
nacesidades con los recursos y capacidades disponibles. Esto se realiza
de manera flexible para adecuarse y atender oporfunamente distintas
demandas y paricularidades de los contextos sociales, polificos,
econdmicos y territoriales del pals. Acompafia a este principio el valor de
sanvicio, en este sentido los servidores v servidoras deben ser conscientes
de la importancia de su labor para hacer efectivo el derecho a la educacion
como eje central del desarrollo,

Agil y Efectivo:

Genera valor publico a través del uso racional de sus recursos y el
ejercicio eficiante en su condicion de ante rector sobre la provision de los
sarvicios educativos que brinda el Sector, garantizando calidad v
suficiencia del servicio que maximicen el bienestar social, desarrollando
procesos de mejora continua, operando y balanceando el costo-bensficio.
Al igual que el principio de innovacion, esta fuertemente relacionado con
el valor da axcelencia y con la compatencia de trabajo en equipa.

Inclusive:

Busca asegurar que todos los ciudadanos y ciudadanas tengan igualdad
de oportunidades en el acceso a servicios de calidad, en la eleccidn de
opciones de vida; prestando especial atencion a los grupos marginales y
viulnerables, buscando la maxima calidad y desarrollo de su potencial con
gl fin de cerrar las brechas existentes. El wvalor de respelo esta
estrechamente ligado a este principio.

Transparente:

Fomentar el buen gobiemo, garantizar la ética y transparencia en su
actuacidn, generando canales adecuados para permitic el acceso
ciudadano a la informacidn plblica y rendir cuenlas de su desempedo y el
uso de los recursos del estado. Demanda una conducta integra por parte
de las parsonas,

Innovacion y aprovechamiento de las tecnologias:

Para alcanzar los resultados que la ciudadania espera, se reguiere
avanzar en un procesao constanta de revision y renovacion de los procesos
y procedimientos mediante los cuales se implementan acciones para la
mejora continua, Ese proceso constante de innovacion debe incorporar el
aprovechamiento intensivo de ftecnologias apropiadas, de manera gque
dichas tecnologias contribuyan al cambio y mejora de la gestién pablica.

Garante de la unidad y promotor de la gestion descentralizada:
Planificar y ejecutar las politicas educativas de manera articulada, tanto a
nivel de los sectores, como entre los niveles de gobierno, y en una relacion
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de respeto, fomenta la comunicacion y la coordinacitn continuas,
asociando sus recursos y capacidades o cooperando enfre si de otras
formas posibles, para poder responder a las demandas ciudadanas con
eficiencia y de manera oportuna. Supone fortalecer mecanismos de
monitoreo y supervision del cumplimiento de la politica educativa nacional,
acompafiar y asistir a los Gobiernos Regionales, respetando sus
autonomias, generando masas criticas que den sostenibilidad al sistema,
y garantizando derechos de igual calidad a todos los ciudadanos y
ciudadanas.

2.5. Modelo de Gestion de la Capacitacion del MINEDU

El Modelo de gestién de la capacitacion define el ciclo de la capacitacion y las
herrarmientas a ufilizarse, y solo tiene sentido en el marco de una estrategia
de desarmollo de capacidades. Esta estrategia debe estar siempre alineada a
la estrategia del sector Educacion, las prioridades de la alta direccion y los
lineamientos de SERVIR.

GRAFICO 01
MODELO DE GESTION DE LA CAPACITACION
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Hatroalment | Flanillcasian :1

acian i

) i, Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

Esta etapa inicial del ciclo, busca determinar, en alianza con las jefaturas
o actores claves, cual es el problema, la necesidad o el desafio que esta
interfiriendo en el desempeiio de los servidores y servidoras y que afecta,
en lérminos agregados, el que hacer institucional.
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Los producios centrales de esta etapa son la caracterizacion del
problema que implica la identificacion del problema que afecta el
desempefio, el anélisis de sus causas y la definicion de la competencia
laboral esperada. En esta etapa se determinara si la solucion mas
apropiada, con relacién a la problematica, es la capacitacion.

Planificacion

Es la etapa en la que disefia la accion de capacitacion, se plantea el
sustento, es decir porque y el para que de la accion, que se espera lograr
con dicha capacitacion, se realiza un estudio para plantear los contenidos
y por Ultimo se plantea los requerimientos de bienes y servicios.

Disefio Instruccional

El disefo instruccional es un proceso planificado, estructurado,
sistemético e interactivo que genera las especificaciones instruccionales
— metodologia, actividades, materiales — que permilirdn lograr los
objetivos de desempeiio planteados para un grupo especifico.

En el sector plblico, el desafio consiste en incorporar los estandares de
calidad del disefio instruccional y, en particular, definir las condiciones
para maximizar la probabilidad de transferir lo aprendido al puesto de
trabajo.

Organizacién/ejecucion

En esta etapa se desarrollan los materiales de trabajo y de aprendizaje,
se asegura las condiciones del local, aulas, auditorios, etc, se verifica el
funcionamiento de los equipos y materiales audiovisuales, se realiza la
convocatoria y asegura la participacién de los servidores y servidoras, es
aqui donde se generan las condiciones optimas para el inicio de la accion
de capacifacion.

Esta etapa de «implementacion» consisle en ejecutar los programas de
formacién utilizando las metodologias, las estrategias y los medios
instruccionales definidos previamente en el disefo instruccional,

Evaluacion y Retroalimentacién

La evaluacidn de la capacitacion considera diferentes niveles, crecientes
en grado de complejidad y calidad de la informacion que proveen para la
toma de decisiones (Brinkerhoff 2006). Estos niveles son los siguientes:
nivel 1 de reaccion o satisfaccion, nivel 2 de aprendizaje, nivel 3 de
transferencia y nivel 4 de resultados o impacto. Cada nivel requiere
capacidades distintas de disefio, implemantacion y monitoreo (Saks y
Burka 2012).

2.6. Plataforma Virtual para el Desarrollo y la Capacitacién

Un modelo didactico en linea, articulando el sistema de gestion de contenidos
y el sistema de gestion de aprendizajes, lo constituye la plataforma virtual de
capacitacién “Hakuyachag — Vamos a Aprender”, que permite gestionar el
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proceso de capacitacién y logro de los aprendizajes en la modalidad virtual,
dirigida a servidores publicos que laboran en las sedes del MINEDU, DRE y
UGEL.

. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

3.1. Estrategia de elaboracién del diagndstico de necesidades de
capacitacién.

El diagndstico de necesidades de capacitacion fue elaborado en base a dos
estrateglas: un taller de recojo de informacion a través de enfrevislas a
Directivos de las Direcciones y Oficinas.

Taller de Recojo de informacién: El taller se organizo por grupos de trabajo
de cuatre horas cada uno, para tener mayor oportunidad de indagacion sobre
las necesidades de capacitacidn segin unidades organicas: Viceministerio de
Gestion Pedagogica, Viceministerio de Gestion Institucional, Secretaria
General y Secretaria de Planificacion Estratégica. En los talleres participaron
27 Direcciones y Oficinas con un total de 61 representantes de las mismas.

Entrevistas a Directivos: La entrevista a los directivos tuvo como objetivo
indagar sobre la problematica de su oficina que pudiera ser paliada con
acciones de capacitacion, se realizaron 6 entrevistas que permitirdn
consolidar la informacion de los talleres.

A partir del procesamiento de dicha informacion se elabord el informe de
necesidades de capacitacién que sustentara la oferta formativa.

3.2. Disefio metodolégico del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
(DNC)
El Diagndstico de Necesidades de Capacitacidn fuvo como objetivo identificar
necesidades de capacitacion a dos niveles: a nivel organizacional y a nivel
ocupacional y ellc visto a través del marco estratégico del Ministerio de

Educacion
GRAFICO 02
DISENO METODOLOGICO DEL DNC
MISION/ VISION
NECESIDADES
Melara de los Aprendizajes PROPUESTA
P ORGANIZACIOMALES il
Revalorizacidn de la carrera
docente PLAN DE
DESARROLLO DE LAS
Infraestructura PERSONAS POP- 2016
NECESIDADES
O UPACIONALES Modernizacidn de [a Gestion
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Las necesidades organizacionales, son aguellas que han sido manifestadas
por un grupo de direcciones u oficinas y responden a procesos comunes o se
realizan en la mayoria de direcciones del Ministerio de Educacion, ejemplo:
elaboracion de términos de referencia, elaboracion de politicas educativas,
elc.

Las necesidades ocupacionales, son aguellas necesidades propias de un
area de gestién que estan vinculados a un proceso misional, que han sido
percibidas y manifestadas por los directivos y servidores.

Ambas necesidades han sido filtradas a través del marco estratégico: los
pilares de la politica educativa, el Plan Estratégico Sectorial Multianual
(PESEM), el Plan Operativo Institucional (POl), y el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF).

Caracterizacién del Personal del MINEDU

El Ministerio de Educacion se encuentra organizado en: Viceministerio de
Gestion Pedagogica, Viceministerio de Gestidn Institucional, Secretaria
General y Secretaria de Planificacion Estratégica y estas a su vez estan
organizadas en 28 direcciones u oficinas generales.

La cantidad de servidores/as que laboran en el Ministerio de Educacion es de
3 703 al 30 de octubre del 2015, sin embargo, es necesario indicar que cerca
del 20% de dicha poblacién se encuentra laborando en las diferentes regiones
del pais cumpliendo labores de direccion, docencia o actividades
complementarias en los COAR o de coordinadores regionales, dependientes
de alguna oficina, direccién o programa del Ministerio.

GRAFICO N* 03
SEDE LABORAL

o Spde Central de Lima w sades Regionales

Respecto al género de los servidores es equitativo entre hombres y mujeres
existiendo 50% de cada grupo.

Los servidores y servidoras segun su régimen laboral, tenemos que el 89%
se encuentra contratado bajo el régimen del Decreto Legislativo N® 1057, el

A
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8% bajo el régimen del Decrefo Legislativo N® 276, 2% bajo el ambito del
Decreto Legisiativo N°® 728 y un 1% en otros regimenes.

GRAFICO N® 04

Distribucion de servidores y servidoras
MINEDU, por tipo de régimen laboral
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Por otro lado esta misma poblacion se distribuye en Organos de Linea donde
ga encuentra el 63.76% de los servidores y estd constituida por las
Direcciones Generales de los Viceministerios de Gestion Pedagogica y
Gestion Institucional; ademéas el 17.63%, se encuentra en los Organos de
Asesoramiento; el 14.66%, en los Organos de Apoyo y en menor porcentaje
1.78% en la Alta Direccién; 1.27% en Defensa Juridica y 0.90% en el Organo
de Control Institucional.

GRAFICO N° 05

& Total de servidores y servidoras piblicos en el
{ MINEDL,

Estructura organica.
Organos de Lines  EEEESSSmmmn—— 63.76%

Orgaros da Asesaramignto 17.63%
frpanos de Apoyo 14,66%
Crganos di Mia Direccidn 1 1.78%
Organo de Defensa Jurkdica LIt

Organo do Cantral | 090

A partir de las acciones formativas realizadas durante el afio 2015, se ha
determinado que el mayor porcentaje de servidores y servidoras que
realizaron programas o cursos de capacitacion, se encuentra entre los 30 y
los 49 afios de edad. Se ha observado menor porcentaje de participacién en
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aguellos que se encuentran dentro de los rangos de edad entre los 21 y 29
anos y entre los 50 y 59 afos, constatdndose asimismo que la participacion
de los servidores y servidoras mayores de 60 afios de edad, equivale
unicamente al 6% del total,

Distribucion por rangos de edad de los
participantes en los cursos ejecutados en ol
2015,

A0%

33% 4%
301%
0% 1%
10%
10% ! 6%

Entre 21 Entrie 30y Entre dby Enlre 50 y Mayor a 60
29 39 ag 54

Respecto al género de los y las participantes en las acciones de capacitacién
ﬂ tenemos que el 55.71% son mujeres v el 44, 28% son varones

Distribucion por género die los
participantes en los cursos
ejecutados an el 2015,

44.29% 5 Femenino

55.71% Mazeculing

"ﬁ.n—. o

- Respecto a la participacion en las acciones formativas realizadas en el afio
| 2015, tenemos que la mayor cantidad de servidores y servidoras que
participaron en los programas y cursos de capacitacion son de los 6rganos de
linea (327), continuando en cantidades menores los drganos de apoyo y de
la Alta Direccion (98 y 83 respectivamente).
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Distribucion por drgano de dependencia de los
participantes en los cursos ejecutados en al
2015,
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Sobre la participacidn segun el grupo ocupacional, observamos gue el grupo
de especialistas/profesionales fue el que mayoritariamente participd en las
acciones de capacitacién (63.56%) v en porcentajes menores 13.48% del
grupo ocupacional de los técnicos y asistentes/secretarias,

Distribucion de participantes en acciones de
capacitacion 2015 por grupo ocupacional

Tionico e 13.43%
Espegialistas f Profesional l'l-m'='=-_ﬂ_— == 1 83.56%
Dirpctives 1 LA
Coordinadores  mees 7.06%
fsktentes [/ Secretarfas N 13.48%

fsesores B 1.28%

0.00% 10.00% 2000 30.00% 4000% 50.00% 60.00% 30.00%

Andlisis de la informacion

Tal como se indico en el numeral 3.1 del presente documento, el diagnostico
de las necesidades de capacitacion se elabord en base a dos esirategias:
talleres de recojo de informacion y entrevistas a directivos, procesandose la
informacion obtenida tal como se muestra en la matriz adjunta, que plantea la
necesidad o el desafio y la direccion u oficina que lo presenta:
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Tabla N* 01
Consolidacion del DNC

NECESIDADES DE CAPACITACION

COMPETENCIAS Y PROCESOS PARA LA GESTION

o RN S

Daminkos y
Competencias del

servidor

Principales procesos de la
gestidn educativa (asociados
al ROF)

Problemas que pueden ser resueltos con
acciones de capacitacion

Direcciones u oficinas gue lo han
identificado

a

Dominio |: Relaciones
interpersonales:
Competencias

L1 Trabajo en equipo

1.2 Liderazgo

1.3 Comunicacian

Mo aplica como procesos

Desarrollar equipos de trabajo cohesionados y
efectivos

# Direccign General de Desarrollo
Docente

F Dficina General de Administracidn.

# Direccion General de Educacion Basica
Regular.

# Direccion General de Educacién
Técnico Productiva ¥ Superior
Tecnoldgica v Artistics,

# Direccion General de Servicios
Educativos Especializados.

# Direccion de Innovacion Tecnologica
en Educacian,

¥ Direccidn de Educacidn Bisica
Alternativa, Intercultural Bilingle v de
Servicios Educativos en el Ambito
Rural.

# Oficina General de Cooperacidn y
Asuntos Internacionales.

# Direcclon General de Infraestructura
Educativa

= Secretaria de Planificacion Estratégica
# Direccion General de Servicios
Educativos Especializados

Alta

Enfoque

Correctivo
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COMPETENCIAS Y mmm i

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Dominios y Principales procesos de la
Competencias del gestién educativa (asociados Problemas que pueden ser resueltos con Direcciones u oficinas que lo han
servidor al ROF) acciones de identificado Prioridad Enfoque
-Limitada planificaclén operativa de las poss . "
= | cacion
L. Planificacidn y presupuesto actividades articulada a la programacidn Rﬂlmﬂr:“ vl dn £y Bica Media Preventive
prisupuestal, s
2 sepuimintomediiony | oo e mncindeles
© Iy . -
*"““‘F“"" lestratégica, -Limitado conocimiento de herramientas precisas EERCEI e ax EucAcion S Media Preventivo
operativa y de los g Regular
aprendizajet) para medir aprendizajes de estudiantes,
docentes y capacitadores
3. Transparencia, ética piblica | -Poco conocimiento del régimen disciplinario en » Oflcina General de Transparencia, Etica Alta Preventivo
¥ anticorrupcicn las instituciones del estado. Publica y Anticorrupcion.
Daminio 1: Relacidn con -MNecesidad de mucha produccion de textos
o plsnsic: - ECYREN pack AR aT pdivicca y ' ¥ Direccion General de Desarrollo Docente
i _m:muﬂmlmm HE 74183 G0 TECRCEIOn ¥ # Dficina de General de Administracidn.
'I T oz :;i.:::tm::;im:eﬂai : -g:ﬁmn:::::fmi:; de :-:Inmunln-.'idn farmal = Sevrainnn i i fiicwn & i |- Al = -
W Innavwcin cenmTR : » Oficina de General de Comunicaciones.
g oral y escrita.
1.2 Gestidn del cambio - Poco dominic de estilos y herramientas de
pertodismo digital.
i3 Emlﬁ_" dele 5. Didlog ,_mnpera:lﬁn, - Desconacimients de protocolos para sctividades | Oficing General de Cooperacion y Asuntos -
A informacidn refaciones inter nstitucionales 2 : Baja Preventivo
g protocolares @ internacionales Internacionales
& e internacionales
6. Defensa Macional y Gestion
:;M;;J;:E FREVGR ded e Mo s& plantearon problemas gue se pudieran Mo aplica
o | = chmﬁu::mﬁa Gbiica y resolver con capacitacién. Sin embargo, pueden
IL5 Segunda lengua Srartrol Maaons plantear acciones de capitacidn segon funcidn, Mo aplica
Yo Desconocimiento de estrategias
8. Educacion Bésica Regular socioemocionales para fortalecer aprendizajes. = ::::gfn e R Baja Correctivo
P o
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9. Educacidn Basica Alternativa

-Incomprensidn del funcionamiento de la gestion

# Direccign de Educacidn Basica

aLn7Z-¢¢ 1

& intaccaltaral publica y la implementacion de politicas publicas Alternativa, Intercultural Bilingle y de Media Correcthvo
en el dmbito rural. Servicios Educativas en el Ambita Rural
10, Educacidn Basica Especial v
Servicios Educativos Mo se plantesron problemas gue se pudieran Mo aplica
Especializados™ resohéer con capacitacion. Sin embargo, pueden
11. Inmowacion tecnoldgica en | plantear accicnes de capitacion segin funcidn. Ho snlie
education P
-Dificultad en la implementacidn de la Ley de
Reforma Magisterial; Politica remunerativa y
narmas.
: -Insuficiente conocimiento de los programas y
’ io, FE 1) . .
;LDE!MI‘UIF:[EHIIM D:Jmnte estrategias de formacion docente por parte de # Direccion General de Desarrollo Docente | Media Preventivo
¥ los servidores del MINEDLU que intervienen en las
IIEE.
- Limitada informacidn acerca de las estrategias
de reconocimiento y bienestar docente:
13. Educacidn Superior
Universitaria, Técnico o ik
Productive, Tecnologica y Mo se plantearon problemas que se pudieran
Artistico resalver con capacitacidn. Sin embargo, pueden
14. Gestidon descentralizada, plantear acciones de capitacion segln funcion.
relackones :
intergubernamantales y oL
fortalecimiento de capacidades
> O
- Limitado manajo de herramientas para ton Direccion General de Desarrollo
3 By mejor la erganizacidn y dindmica escelar, » D?'Em.m'
ﬁ;:::‘did.il'::tahnmm:r Y |.p i ok jis. g ol Eﬂn‘em?:nde Innovacion Tecnoldgica en Alia g G
d“m":"ﬂ' m‘“' 7 a“u""ll”“"’”t” acompanamienta del | o pireccion General de Calidad de la
Gestion Escolar,
16. inversiones, normativa y = Desconocimiento de las modificaciones legales F
¥ Direccl de |
sancamiento de la en materia de sanearmiento fisico legal v Ed:.le:ﬂ:: BT v infaestruchin Baja Preventive
infraestructura educativa construcclanes.
‘Q\ N
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- Desconocimiento sobre sisternas constructivos,
materiales para proponer normas constructivos
en el disefio de proyectos de infraestructura.

-Limitado conocimiento sobre arquitectura
sostenible.

17. Tecnologias de [a

-Limdtado dumlnln_e'n el manejo de entorncs
virtuales.

- Descomocimiento de programas de: graficos y
diagramas vectoriales.

¥ Direccion de Educacion Basica
Alternativa, intercultural Bilingte y de
Servicios Educativas en el Ambite Rural.

Preventivo

R ; Baja
informacidn y comunicacion -Dﬂ.:_mn:mmnmdn programas de maguetacion % Direcridn Genersl de Infraeshructura
y edicidn de docementos. Educative
- Desconocimiento de programas para
presentaciones én 3 0.
- Dificultad en el registro, procesamiento y reparte - Diror ¥y Garvacsl i Duayolio
de grandes cantidades de informackin. DmE".tE' .
' 4 : : ¥ Direccidn General de Educacian Basica
18. Gestjion de la informacion y | -Poco manejo de bases de datos y programas Raistar Alta it
gestidn documental ST, » Direccidn General de Calidad de ks
-Limitado manejo de ofimatica por parte de los Gestidn Escolar.
Fevidores * Oficina General de Administracién
Mo se percibe gue haya protocolos de seguridad.
: y Ademds se percibe un trato inadecuado a los Oficina General de Administracion =
A Aption 2t clupiasng servidores y usuarios por parte de los vigilantes en | Servicio de vigilancia o Rorrective
lgs locales del MINEDU,
-Demaora en los tramites de contratacidn de
bienes y servicios. # Direccion General de Desarrollo Docente
Dificultad en el uso del sistemna de contabilidad | ¥ Direccion General de Educacion Bagica
- Procesos administrativos lentos dificultan la Albernativa.
20. Logistica, contabilidad, realizacion de las actividades. F Dficina General de Administracion, Alta Correctiva
tesoreria y control previo -Escaso manejo de herramientas administrativas: | » Direccidn General de Servickos
SIAF, 51GA, SEACE, Educativos Especializados.
4 - Desconocimiento de las modificaciones v # Direccidn de Gestidn de Recursas
[ / novedades de la nueva Ley v Reglamento de Educativos.
.ah\ Contrataciones.
== \
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-Coordinadores y técnicos con desconocimiento
de temas administrativas.

-Desconocimiento de estrategias de
almacenamiento y custodia de los recursos y
materiales educativos,

- Dificultad para la elaboracidn de TdR.

-Desconocimiento de la normativa ¥
procedimientos de encargos y viaticos.

F Direccion de Educacidn Basica
Alternativa, Intercultural Bilinghe vy de
Servicios Educativos en el Ambito Rural.

# Direccion General de Calidad de la
Gestion Escolar,

¥ Oficina General de Administracian

- Débiles capacidades para la gestion de recursos
humanos de parte los servidores de enlace en la
direcciones y oficinas del MINEDLL

# Direccion General de Servicios
Educativos Especializados.
¥ Direccién General de Desarrollo

QL A7 =001

21, Recursos Humanos Docente. Alta Correctivo
-m#mlenm ae Ja mwtcdologha ¥ 1a ¥ Oficina General de Transparencia, Etica
hEﬂ}Hr‘I"lI!I"t‘I‘.il para elaborar perfiles de puesto Publica y Anticorrupcion,
SRB.E1 mhercn gl wgnane » Oficina General de Administracién
-Poca practica de sistematizacion de [a 2 5 -
32, Gestién de s Canacitacian | CAPACI3CIGN que se realiza desde el MINEDU. i ?:Ir:‘"'?s":“ Iencrimickbe: Tepnokdon en . o
: -Limﬂta_:lu manejo de las metodologias de » 5 rla de Planificacién Estratégica.
capacitacion de adultos.
Dominio Il Desarrollo
sectorial: . : S
_:.:qn Tpu:inl':;m con los objetivos de la » Direccién Genersl de Educacién Bisica
Compelencias Trabajo en grupo, ofientacicn | s :du lEﬂt:;.- e sl miifo i Regular.
1.1 Identificacidn a resultados, liderazgo, E:' d“um". ! ";n it df“‘ o ad"'“ it » Direccidn General de Servicios Alta Correctivo
sectorial @ institwcional vocacion de servicio. . . Educativas Especializados,
-Détbil identificacion y compromiso con la vision, | Diraccidn Gataril da Disarralio Dot
- misidn y kos valores instituclonales.
1.2 Comprension del
entormo
Dominio V. Politica y -Dificultad en |a gestidn de log equipos de trabajo » n! Ilrmmlf' Gencee. de Ecvioncion fasice
I-'“- gestidn pdblica Mo aplica como procesos Y perchyie Sk foslonis: NI, ; ¥ Direccidn General de Educacidn Técnico | Alta Correctivo
7 -Desconocimiento de estrategias de monitoreo y Priductive v Superior TeoialSeas ¥
evaluacicn por resultados, Artistica
S
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V.1 Vocacidn de servicio
al ciudadano

V. 2 Orientacidn a
resultados

- Desconocimiento de elaboracion de programas y
proyectos educativos para Educacidn Superior
Tecnologica.

~Pesconocimiento de [a gestidn pdblica para el
disefio de estrategias educativas.

-Desconocimienta de procedimientos para (a
gestidn pibbca.

- Desconocimiento de mejora continua y redisefio
de procesas.

-Desconocimiento de gestidn por procesos.

« Desconocimiento de simplificacion adminkstrativa
¥ raclonalizachan,

- Desconocimiento de criterios diferenciados para
la elaboracién de indicadares.

- Desconocimiento de normas laborales del
MINEDL,

¥ Direccion General de Servicios
Educativos Especializados.

# Direccion de Formacion Docente en
Servicio

¥ Direccion General de Desarrollo
Dacente.

¥ Oficina General de Transparencia, Etica
Publica vy Anticorrupcion.

» Secretaria de Planificacién Estratégica

# Direccion General de Calidad de la
Gestidn Escolar.

» Oficina General de Recursos Humanos,
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IV. PROGRAMACION DE ACCIONES DE CAPACITACION

4.1.

Objetivos del Plan de Desarrollo de las Personas 2016

Los objetivos del PDP anualizado 2016 se encuentran en coherencia con los
objetivos del PDP quinguenal 2012-2018, con la viskdn y misidn y con las
politicas del MINEDU.

Objetivo General

Desarrollar capacidades laborales en los servidores/as publicos del MINEDU
gue les parmita mejorar su desempeafio ocupacional a fin de brindar un servicio
de calidad, generando una relacion armonica entre el MINEDU y la
ciudadania,

Objetivo Especificos

o Desarrollar capacidades actitudinales en los servidores/as que participan

&n |os programas y cursos orientados el desarrollo de habilidades
sociales que les permita establecer mejores relaciones personales que
redundan an su desampeafio laboral,

Desarrollar capacidades procedimentales y cognoscitivas en los
servidores/as que parlicipan en los cursos y programas orientados a la
mejora de procesos y procedimientos que permita el logro de los
objetivos institucionales.

4.2, Modalidades de capacitacion

Las modalidades de capacitacion que se dispondran para el desarrollo de las
acciones formalivas de los servidores y servidoras son las siguientes:

o Modalidad virtual auto formativa, Pemmite al paricipante desarrollar el

curse en forma autonoma, en donde definen sus horarios y esirategias
de estudio de acuerdo a sus posibilidades, los cursos se encuentran
elaborados en formato auto-instructive que permiten un aprendizaje
personalizado contando con procesos de verificacion escalonada de los
aprendizajes, asl como una evaluacion final con caracter de cerificacion,

Modalidad Virtual con tutor, Esta modalidad combina las estrategias
del aprendizaje autdnomo con las estrategias del aprendizaje dirigido, ya
que se desarrolla en una plataforma virtual con el acompafiamiento de
un tutor que apoya &l desarrollo de las capacidades a través de chats,
wikis, foros, etc.

Modalidad semi presencial, Establece una combinacidon entre
estrategias de formacion virtual auto-formativa y estrategias de
aprendizaje presencial, las acciones virtuales se& convierten en &l apoyo
y refuerzo de los aprendizajes y en un medio de aplicacién de los
conocimientos que se desarrollan en la modalidad presencial.
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