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Lima,

CONSIDERANDO:

Que, la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, en adelante la Ley, establece el
nuevo régimen del Servicio Civil con la finalidad que las entidades publicas del Estado
alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia y presten efectivamente servicios de
calidad a la ciudadania, asi como para promover el desarrollo de las personas que lo

) Que, el articulo 10 de la Ley establece que la finalidad del proceso de
capacitacion es buscar la mejora del desemperio de los servidores civiles para brindar
servicios de calidad a los ciudadanos; asimismo, busca fortalecer y mejorar las
capacidades de los servidores civiles para el buen desempefio y es una estrategia
fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales;

Que, el articulo 9 del Reglamento General de la Ley N° 30057, aprobado por
Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, en adelante el Reglamento, dispone que la
capacitacion tiene como finalidad cerrar las brechas identificadas en los servidores
civiles, fortaleciendo sus competencias y 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 administracién publica; siendo parte del Subsistema de Gestion del Desarrollo y la
Capacitacién;

Que, el articulo 135 del Reglamento, establece que el Plan de Desarrollo de las
Personas es un instrumento de gestion para la planificaciéon de las acciones de
capacitaciéon de cada entidad y se elabora sobre la base de las necesidades de
capacitaciéon por formacion -laboral o profesional-, con la finalidad de promover la
_~actualizacion, el desarrollo profesional o potenciar las capacidades de los servidores
civiles; el Plan de Desarrollo de las Personas debe definir los objetivos generales de
capacitacién y su estrategia de implementacién;

Que, con Resolucién Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE, se
aprueba la Directiva “Normas para la gestion del proceso de capacitacion en las
entidades publicas”, en adelante la Directiva, que tiene como finalidad desarrollar los
procedimientos, reglas e instrumentos para la gestion del proceso de capacitacién, con
el propdsito de mejorar el desemperio de los servidores civiles para brindar servicios de
calidad a los ciudadanos;

Que, el numeral 6.4.1.4 de la Directiva dispone que el Plan de Desarrollo de las
Personas es el instrumento de gestion para la planificacion de las Acciones de




Que, de conformidad con el literal j) del articulo IV del Titulo Preliminar del

‘1 Reglamento, en concordancia con el numeral 5.2.7 de la Directiva, para efectos del
‘ Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, se entiende que el titular de
\ la entidad es la maxima autoridad administrativa de una entidad publica;

Que, de acuerdo al articulo 12 del Reglamento de Organizacién y Funciones del
Ministerio de Educacion, aprobado por Decreto Supremo N° 001-2015-MINEDU, la
Secretaria General es la maxima autoridad administrativa del Ministerio;

Que, mediante Informe N° 0048-2019-MINEDU/SG-OGRH, la Oficina General
de Recursos Humanos, sustenta la necesidad de aprobar el Plan de Desarrollo de las
Personas 2019 del Ministerio de Educacion, el cual ha sido validado por el Comité de
Planificacion de la Capacitacion del Ministerio de Educacion conformado por Resolucion
de Secretaria General N° 212-2018-MINEDU, en el marco de su funcién establecida en
el literal b) del numeral 6.4.1.1 de la Directiva;

Que, con los Oficios N°s 00040, 00042, 00156-2019-MINEDU-SPE-OPEP-UPP
y el Memorando N° 01016-2018-MINEDU/SPE-OPEP-UPP, la Unidad de Planificacién
y Presupuesto de la Oficina de Planificaciéon Estratégica y Presupuesto sefiala que se
cuenta con la disponibilidad presupuestal para la ejecucion del referido Plan;

Que, por lo expuesto, resulta pertinente aprobar el Plan de Desarrollo de las
APersonas 2019 del Ministerio de Educacion;

Con la visacion de la Secretaria de Planificacion Estratégica, de la Oficina de

Planificacion Estratégica y Presupuesto, de la Unidad de Planificacién y Presupuesto,
de la Oficina General de Recursos Humanos y de la Oficina General de Asesoria
Juridica;

De conformidad con lo dispuesto en el Decreto Ley N° 25762, Ley Organica del
Ministerio de Educacién, modificado por Ley N° 26510; en la Ley N° 30057, Ley del
Servicio Civil y su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, en el
Decreto Supremo N° 001-2015-MINEDU que aprueba el Reglamento de Organizacion
y Funciones del Ministerio de Educacién; y en la Resolucion Presidencia Ejecutiva N°

141-2016-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva “Normas para la gestiéon del proceso de
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Resolucion de Secretaria General
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SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP 2019 del
Ministerio de Educacién, que en Anexo forma parte integrante de la presente
Resolucion.

Articulo 2°.- Disponer la publicacion de la presente Resolucién y de su Anexo
en el Portal Institucional del Ministerio de Educacién.

Articulo 3°.- Disponer que la Oficina General de Recursos Humanos remita
copia de la presente Resoluciéon y de su Anexo a la Autoridad Nacional del Servicio Civil
— SERVIR através de la direccién de correo electrénico pdp@servir.gob.pe, en el plazo
y forma establecidos en la normativa vigente.

Registrese y comuniquese.

.......................................

ABY DE LA VEGA SARMIENTO
Secretaria General
Ministerio de Educacion
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PRESENTACION

El Ministerio de Educacion se inscribe en la Politica de Modernizacion de la Gestion Publica como
accion clave para proveer bienes y servicios de calidad a la ciudadania; y asi, se contribuya con el
desarrollo del pais.

Para asumir este desafio, el Minedu ha asumido el reto de desarrollar capacidades en sus servidores
bajo las siguiente premisas: “Si coincidimos que la mejora de la educacion es el principal reto que
tenemos como pais, entonces necesitamos al mejor talento haciéndole frente”; “Aprendemos y
mejoramos siempre” y “Lo que aprendemos lo aplicamos”. Se implementa a través de un modelo que
hace corresponder la necesidad de capacitacion, con la generacién de valor agregado de la
capacitacion y mejora del talento organizacional.

El Plan de Desarrollo de las Personas 2019 del Ministerio de Educaciéon busca responder a las
necesidades de capacitacién que han sido priorizadas y propuestas por los especialistas y directivos
de nuestra institucion a través de un formato estandarizado de matrices.

El Plan de Desarrollo de las Personas 2019 del Ministerio de Educacion también propone un
planeamiento prospectivo de la formacion laboral en el Minedu a través de la organizacién de la
oferta formativa a través de un modelo basado en los principios de universidad corporativa. De esta
manera, se busca consolidar y desarrollar las competencias de los servidores publicos desde tres
niveles y seis areas tematicas. Estableciendo, por un lado, los niveles de: cursos obligatorios, cursos
generales y cursos especializados y, por otro lado, organizando las tematicas en: cursos generales
transversales, cursos generales de los sistemas administrativos; cursos generales de las
competencias del servidor publico, cursos especializados de desarrollo directivo, cursos
especializados en los roles rectores del Minedu y cursos especializados segun funcion.

El presente documento del Plan de Desarrollo de las Personas 2019 se encuentra organizado en: (i)
sustento legal; (i) marco tedrico de la propuesta formativa del Minedu; (iii) aspectos generales del
marco estratégico del Minedu; (iv) metodologia para el diagnéstico de necesidades de capacitacion;
(v) matriz de planificacion de la capacitacion; (vi) propuesta de monitoreo y evaluacién de las
acciones de capacitacion; y, (vii) presupuesto.
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1. ASPECTOS GENERALES

1.1. Vision Institucional

“Todos desarrollan su potencial desde la primera infancia, acceden al mundo letrado, resuelven
problemas, practican valores y saben seguir aprendiendo, se asumen ciudadanos con derechos
y responsabilidades y contribuyen al desarrollo de sus comunidades y del pais combinando su
capital cultural y natural con avances mundiales”.

1.2. Mision Institucional

“Ejercer el rol rector en las politicas nacionales en materia de educacion, deporte y recreacion,
en armonia con los planes del desarrollo y la politica general del Estado, y en coordinacion con
las instancias de gestion educativa descentralizadas; con el fin de brindar servicios de calidad,
pertinentes e inclusivos para el desarrollo integral de las personas a lo largo de la vida.”.

1.3. Objetivos estratégicos del Sector Educacion

Los objetivos estratégicos planteados en el Plan Estratégico Sectorial Multianual de Educacion
2019 — 2022" son los siguientes:

OEL 01 Fortalecer el desarrollo de aprendizajes de calidad segun el Curriculo Nacional
para estudiantes de Educacién Basica.
OEl.02 Fortalecer el acceso a una formacién de calidad con equidad en los estudiantes

de la educacién técnico-productiva y superior (tecnologica, artistica y
universitaria)

OEI03 Fortalecer el desarrollo socioafectivo de los estudiantes a través de escuelas
seguras y saludables.

OEIL.04 Fortalecer el desarrollo profesional docente.

OEI.05 Mejorar la provision de calidad de recursos e infraestructura educativa para los
estudiantes

OEI.06 Modernizar la gestién y financiamiento institucional y del sistema educativo

OELO7 Implementar la gestion de riesgo de desastres en el Ministerio de Educacion

OEI.08 Fortalecer el compromiso de los agentes sociales a favor de la educacién de

las nifias, nifios, adolescentes, jovenes y adultos.

1.4. Valores

El Ministerio de educacion se rige por los siguientes 04 valores institucionales:
e Servicio: Orientamos nuestros esfuerzos a lograr el bienestar de las personas teniendo el
compromiso e iniciativa de buscar soluciones a sus necesidades.

e Respeto: Otorgamos a las personas un trato digno y cordial, reconocemos y valoramos los
derechos, libertades y las diversas tradiciones y experiencias culturales de nuestra sociedad.
Respetamos el marco normativo que regula funcion publica.

e Integridad: Actuamos con honestidad, transparencia, objetividad e imparcialidad en nuestras
decisiones.

e Excelencia: Ejercemos el servicio publico maximizando nuestros conocimientos,

experiencias y recursos con los que se cuentan, con el proposito de lograr la mayor

" Plan Estratégico Institucional 2019 — 2022.
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satisfaccion del ciudadano.

2. MARCO NORMATIVO

a)
b)

c)

d)

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

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

Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, que aprueba la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestién Publica.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva
“Normas para la Gestion del Proceso de capacitacion en las Entidades Publicas”
Resolucion de Secretaria General N° 533-2016-MINEDU, aprueba el “Modelo de Gestion
de la Capacitacion”
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3. CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES DEL MINEDU

Segun el consolidado de personal al 04 de Diciembre del 2018, el Minedu cuenta con 4674 servidores

que laboran en una estructura organizacional de tres niveles: a) el primer nivel organizacional
conformado por: Despacho Ministerial (DM); Secretaria General (SG); Secretaria de Planificacion

Estratégica (SPE); Vice Ministerio de Gestion Pedagégica (VMGP); y, Vice Ministerio de Gestion

Institucional (VMGI); b) el segundo nivel compuesto por las Direcciones Generales; vy, c) el tercer
nivel comprendido por las Direcciones y Oficinas dependientes.

Con base en esta informacidén, se puede sefialar que los servidores publicos del Minedu se

caracterizan por lo siguiente:

e Aproximadamente, 9 de cada 10 servidores estan contratados bajo el régimen CAS (D.L. N°.
1057); mientras que los otros servidores se ubican en otros regimenes (D.L. 276, FAG, PAC,
entre otros (Ver gréfico 1).

¢ La mayoria de los servidores se ubica en el Viceministerio de Gestion Pedagdgica (66.2%) (Ver
grafico 2 y 3); y, en coherencia, éste acumula la mayoria de los servidores CAS (ver tabla 2). En
segundo lugar, se posicionan la Secretaria General y la Secretaria de Planificacion Estratégica
(con un aproximado del 22.9% acumulado de servidores) y en tercer lugar el Viceministerio de
Gestién Institucional (7%)

Gréfico 1. Distribucion porcentual de los servidores publicos del Minedu segun su régimen laboral

0.70%__0.70%

4.60%

Régimen laboral f
D. LEG. N° 1057 4391
D. LEG. N° 276 215
D. LEG. N° 728 34
‘Otros: FAG / PAC 34
TOTAL 4674

# D. LEG. N° 1057 = D. LEG.N° 276 = D.LEG. N°728 = FAG / PAC
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Gréfico 2: Distribucién porcentual de los servidores publicos del Minedu segun su dependencia en el primer
nivel organizacional del Minedu.

3.80%
Dependencia f %
= DM (1er nivel)
e DM 178 3.8%
P SG 592 12.7%
SPE 476 10.2%
= VMGI VMG 329 7.0%
" VMeP VMGP 3092 66.2%
TOTAL 4674  100.0%

Gréfico 3: Cantidad acumulada de servidores publicos de acuerdo con su tipo de contratacién y su dependencia en el
primer nivel organizacional del Minedu.

- VMGP

VMGI

SPE

SG

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00%

=D.LEG.N°1058 #®D.LEG.N°277 ®D.LEG.N°729 = OTROS: FAG / PAC

3.5% 10 0.0%

4
& R T e . e B B STt oo R
SPE 456 9.8% 17 0.4% 0.0% 3 0.1% 476 10.2%
VMG N Y2 58% | 28 = 06% @ 26  06% 3 01% | 329 @ 7.0%
VMGP 3040 | 65.0% | 42 0.9% 0.0% 10 | 02% 3092 | 66.2%
TOTAL 4391 = 93.9% 215 4.6% 34 0.7% 34 0.7% 4674 | 100.0%

Adicionalmente, de acuerdo a un consolidado de las personas que han cursado programas y cursos
que han formado parte de los Planes de Desarrollo de las Personas durante el 2017 y el 2018, la
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Oficina de Gestion del desarrollo y la Capacitacion? ha logrado caracterizar a los servidores usuarios
del PDP del Minedu con las siguientes caracteristicas: : :

e El personal del Minedu se divide casi equitativamente segun la variable sexo (Ver tabla 2).

e Aproximadamente 2 de cada 3 servidores tienen menos de 40 afios de edad (Ver tabla 3).

e Aproximadamente solo 2 de cada 10 servidores cuenta con un post grado (maestria o doctorado);
6 de cada 10 servidores publicos tiene un grado profesional (Bachiller o titulado); y, 1 de cada 10
servidores cuenta con estudios técnicos; (Ver tabla 4).

Tabla 2: Distribucidon porcentual de la poblacién del Minedu segtin sexo

SEXO %
Mujer 50.9%
Hombre 49.1%

TOTAL 100.0%

Tabla 3: Distribucion porcentual de la poblacion del Minedu segtn rango etario

RANGO ETARIO %
Entre 20 y 30 afios 14.2%
Entre 31y 40 afios 37.7%
Entre 41 y 50 afios 28.8%
Entre 51y 60 afios 14.8%
Mas de 60 afios 4.6%
TOTAL 100.0%

Tabla 4: Distribucién porcentual de la poblacion del Minedu segtn el grado académico obtenido

GRADO ACADEMICO %
Doctorado 1.6%
Maestria 18.4%
Titulado 25.4%
Bachiller 42.7%
Técnico 11.9%

TOTAL 100.0%

2 Esta base de datos recopilada contempla los sefvidores que asistieron a capacitaciones presenciales o virtuales durante
la prestacion de servicios profesionales y/o técnicos (N =7370 casos procesados).
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4. MODELO FORMATIVO Y DE GESTION DEL PDP

4.1. La capacitacién en el Marco de la Gestion de Recursos Humanos

La gestion de personas en las organizaciones cada vez se torna mas relevante debido a que el
factor clave dentro de una organizacién son las personas y ya no el capital financiero o los activos
fijos (Maquinaria) puesto que estos elementos estan disponibles en mayor medida en el mercado.
Segun Rodriguez (1991), la productividad laboral suele ser fruto de tres factores: los elementos
materiales, las personas y los sistemas. De estos tres factores, las personas son las que generan
mayores niveles de productividad®. Por este motivo, es necesario trabajar en ellas; pues solo a
través de estas se lograra el progreso organizacional deseado y la consecucion adecuada de los
objetivos planteados®.

En ese sentido, las teorias de recursos humanos han mostrado una evolucion en sus enfoques
al abordar su objeto de estudio. Y es que las teorias actuales de recursos humanos hacen ya una
diferencia entre la gestion de recursos humanos y la gestion estratégica de recursos humanos.
Esta Gltima se basa en la premisa de que una buena gestion de recursos humanos no es solo un
conjunto de elementos instrumentales, como por ejemplo la adecuacion del perfil al puesto o
mecanismos de seleccién y promociéon adecuados, sino que se configura en un sistema capaz
de aportar al logro de objetivos organizacionales, metas y prioridades de la organizacion®.

Con esta logica, SERVIR -en el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil,
aprobado mediante Decreto Supremo N° 040-2014-PCM- presenta el Sistema de Recursos
Humanos para estandarizar y alinear los procesos y los productos del Sistema en las entidades
publicas; y asi, contribuir al fortalecimiento del servicio civil y a la mejora continua de la
administracién publica. En dicho sistema, se plantea que la Planificacion de Politicas de RRHH
correspondera a la vinculacion entre los objetivos organizacionales y las politicas de recursos
humanos.

En particular, la Gestién del Desarrollo y la Capacitacion dentro del sistema de recursos humanos
tiene también este fin: el de aportar al logro de los objetivos organizacionales a través de
aprovechar de mejor manera las cualidades de los servidores civiles. En torno a este subsistema,
SERVIR define los siguientes conceptos centrales:

e Subsistema de gestion del desarrollo y la capacitacion: “Contiene politicas de progresion
en la carrera y desarrollo de capacidades, destinadas a garantizar los aprendizajes
individuales y colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas,
desarrollando las competencias de los servidores y, en los casos que corresponda,
estimulando su desarrollo profesional.”

« Capacitacion: “Proceso que busca la mejora del desempefio de los servidores civiles, a
través del cierre de brechas o desarrollo de competencias o conocimientos. Debe estar

b )2 Cf. RODRIGUEZ, Mauro. Formacién de Instructores. México, D.F.: McGraw Hill, 1991. Pp. 1, 3
/" B)+ct b Pps

ers” 5 Basado en Planificacion Estratégica y Gestién De Los Recursos Humanos. Nuevos enfoques de la gestion de RRHH
en las Administraciones Publicas. Francisco Longo Martinez. PAGINA 1 http://www.vitoria-
gasteiz.org/wb021/http/contenidosEstaticos/adjuntos/es/22/26/2226.pdf

6 Resolucion de presidencia ejecutiva N° 238-2014- SERVIR-PE que formaliza la aprobacion de la directiva Directiva
N.° 002-2014-SERVIR/GDSRH Normas para la gestion del sistema administrativo de gestion de recursos humanos en
las entidades publicas". http: //storaqe serwr gob.pe/normatividad/Resoluciones/PE-2014/Res238-2014-SERVIR-PE.pdf
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alineada al perfil del puesto del servidor y/o a los objetivos estratégicos de la entidad.””

Cabe resaltar que el subsistema de gestién del desarrollo y la capacitacion esta en estrecha
relacién con el subsistema de rendimiento dado que la norma establece que los servidores civiles
que no obtengan rendimientos minimos en su puesto laboral deberan recibir capacitacion
orientada a resolver los problemas asociados a su bajo desempefio y otorgandoles asi una
posibilidad de mejora en su desempefio posterior.

llustracién 1: Ambito de accién de las oficinas de recursos humanos respecto de los subsistemas del
sistema administrativo de recursos humanos

/;’laniﬁcac%n de Politicas de RRHH. )

1. Estrategias, politicas y

o 2. Planificacion de RR.HH,
procedimientos

\.

J

Gganizacién del Trabajo y\ @tién del empleo \ Gestién de la \

su distribucién /.___._._______\ Compensacion
Gestién de la @!ministracién de personas \

Incorporacién 15. Administracion de
compensaciones
! 5. Seleccién l l 9. Administracion de legajos
N 16, Administracién de
3. Disefio de puestos 6. Vinculacién } 10. Control de asistencia l pensiones
1 7. Induccién ! I 11, Desplazamiento i ’/
8. Periodo de ] 12. Procesos disciplinarios I
4, Administracién de prueba
puestos I 13, Desvinculacién ;

W A

Gestién del rendimiento

=/

f 14, Evaluacidn de desempefio l

- /

/Gestién de relaciones humanas y sociales
19. Relaciones laborales 20. Seguridad y salud X . 22. Cultura yclima 23, Comunicacion
N y . 21. Bienestar social N .
individuales y colectivas en el trabajo organizacional interna

.
Fuente: Anexo 1: ambito de accién de las ORH respecto de los subsistemas del sistema administrativo de recursos
humanos. Reglamento de la Ley del Servicio Civil.

4.2. Modelo de Gestion de la Capacitacion

En el Ministerio de Educacién la unidad responsable del proceso de gestioén de la capacitacion
es la Oficina de Gestion de Desarrollo y Capacitacion dependiente de la Oficina General de
Recursos Humanos.

a L) ’25')

2 éi@ | En el Minedu se ha planteado el Modelo de Gestién de la Capacitacion® que tiene como base
| &7 seis premisas:

(1) La gestién y el desarrolio de las personas en el Minedu debe construirse desde una

esolucién presidencia ejecutiva N.° 141 -2016-servir-pe que formaliza la aprobacion de directiva "normas para la
stion del proceso de capacitacion en las entidades publicas”

flodelo de gestion de la capacitacion. Dirigido a servidores y servidoras del Ministerio de Educacion.

Ministerio de Educacion. Oficina de Recursos Humapes. Noviembre 2016.
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perspectiva institucional. : :

(i) Se basa en un rol activo y estratégico del area de recursos humanos.

(i) Se basa en el compromiso activo y descentralizado de todos los actores involucrados en
las acciones de capacitacion.

(iv) Asume que la capacitacion no es siempre la mejor solucion.

(v) Es un Modelo de Gestion de la Capacitacion basado en el uso de evidencias.

(vi) Se asume que su implementacién es compleja, por lo que requiere una ejecucion
progresiva.

Finalmente, el desarrollo del Modelo de Gestion de la Capacitacion debe estar estrechamente
vinculado con los demas procesos de gestion de recursos humanos, como la organizacion
del trabajo, la induccion y la gestion del empleo,

El modelo propuesto, tal como sera explicado con mayor detenimiento en las siguientes paginas,

_considera cinco (5) etapas o procesos criticos, a saber: (i) el diagnéstico de necesidades de
capacitacion, (i) la planificacién, (iii) el disefio instruccional, (iv) la implementacion de la
capacitacion y (v) la evaluacién y toma de decisiones de gestion como consecuencia de los
resultados de las acciones de capacitacién y formacion

llustracion 2: Etapas del modelo o ciclo de Gestién de la Capacitacion

AN

i. Diagndstico 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 desemperio de los
servidores y que afecta, en términos agregados, el quehacer institucional.




il. - Planificacion : Q 4 % 2 81 g - M?NH}&}
Es la etapa en la que se disefia la accién de capacitacion, se plantea el sustento, es decir por
qué y el para que, de la accién, 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.

iii. Disefio Instruccional
El disefio instruccional es un proceso planificado, estructurado, sistematico e interactivo que
genera las especificaciones instruccionales —metodologia, actividades, materiales— que
permitiran lograr los objetivos de desempefio planteados para un grupo especifico.

iv. Implementacién de la capacitacion
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 participacion de los
servidores, es aqui donde se generan las condiciones 6ptimas para el inicio de la accion de

capacitacion.

v. Evaluacién y toma de decisiones
La evaluacién de la capacitacién 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, implementacién y monitoreo (Saks y Burke 2012).

4.3. Modelo formativo de la capacitacion

El contexto laboral de los trabajadores del sector publico exige un desarrollo profesional distinto
al ambito privado porque se requiere el desarrollo redes y organizaciones con pares y miembros
de la sociedad civil para la generacién de gobernanza (Orazi, Turrini y Valotti, 2013°). En ese
sentido, Bowman, West y Beck (2010) argumentan que los servidores publicos requieren

N desarrollar competencias para afrontar adecuadamente las demandas de la realidad; para ello,
se debe reforzar la triada experticia técnica, integridad ética y liderazgo.

Por dicho motivo, en coherencia a lo descrito en los dos acapites anteriores, se requiere

comprender la capacitacién desde una perspectiva estratégica y como parte de un sistema de

recursos humanos del sector estatal cuyo fin es el desarrollo de habilidades y el ajuste actitudes

y comportamientos para la mejora del desempefio laboral de los servidores publicos (Pynes,

X 2009'%: Daly, 2015"). De esta manera, no se apela a fortalecer engranajes aislados de una

2\ maquina burocratica, sino que busca fortalecer profesional e integralmente al servidor publico,
para el desarrollo estratégico de la institucidn a la que pertenece (Bowman y cols., 2010)"2.

9 Orazi, Turrini y Valotti, 2013. Public sector leadership: New perspectives for research and practice.
International Review of Administrative Sciences. 79 (3), 486 — 504.

10 Pynes, 2009. Human Resources Managment for Public and Nonprofit Organizations. San Francisco: John
Wiley & Sons, Inc.

1 Daly, 2015. Human Resource Managment in the Public Sector. Nueva York: Routledge.

2 Bowman, West y Beck, 2010. Achieving competencies in public service. Nueva York: M.E. Sharpe
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Frente a este contexto, la gestién de los recursos humanos ha planteado y verificado en los
Ultimos afios que las “universidades corporativas” son un modelo que hace concordar las
necesidades de capacitacion, la generacion de valor agregado y la mejora del talento
organizacional (aumentando la productividad, reduciendo costos y asegurando la retencién del
talento). Dicho término es intercambiable con otros como “academia’, “instituto” o “centro de
excelencia” y ha sido utilizado desde los afios ochenta en entornos organizacionales (llyas,
2017)".

4.3.1. El modelo de universidad corporativa

Allen (2002 en Patrucco y cols., 2017) define la universidad corporativa como: “una entidad
educacional que es una herramienta estratégica disefiada para asistir a una organizacion
en el alcance de su misién mediante actividades que cultivan el aprendizaje individual y
organizacional’.

Es asi como este modelo tiene por propoésito, conectar los procesos de aprendizaje con los
objetivos estratégicos de una institucién de tal manera que se brindan capacitaciones
estandarizadas que fortalecen capacidades desde el contexto organizacional (Cappiello y
Pedrini, 2017)".

De esta manera, este modelo asegura y fortalece el crecimiento a largo plazo de la
institucion siempre y cuando tenga la capacidad de salvaguardar las tres siguientes
caracteristicas (Cappiello y Pedrini, 2017; Hallan y Pyman, 2006 '°; Patrucco, Pellizzoni y
Buganza, 2017 '9):
(i) el rol estratégico que guarda con la entidad a la que sirve,
(i) la capacidad de integrar conocimiento con los procesos de innovacién y cambio que
existan en su contexto; y
(iii) la capacidad de adquirir y retener el conocimiento actualizado e innovador para
utilizarlo como una ventaja competitiva frente a otras entidades.

En esa misma linea, de acuerdo a la sistematizacion propuesta por McNay (en Schuller,
1995'), se argumenta que utilizar un modelo de universidad corporativa resulta pertinente
y ventajoso para la gestién del desarrollo y la capacitacién en el sector publico por las
siguientes razones:

- Mantiene un rol directivo sobre la formacion laboral,

- Respeta un estilo de gestion politico y tactico;

- Esta orientada a la transformacion proactiva de la entidad,;

- Utiliza como referentes a externos vinculados al disefio de politicas publicas;

- Su organizacion depende de la planificacion de cada unidad de la institucion;

- Sus indicadores estan vinculados al desempefio de las personas; y

£/ Holland y Pyman, 2006. Corporate universities: a catalyst for strategic human resource development?.
Journal of European Industrial Training, 30 (1), pp.19-31.
'8 Patrucco, Pellizzoni y Buganza, 2017. The design process of corporate universities: a stakeholder approach.
Journal of Workplace Learning. 29 (4), pp.304-318.
17 Schuller, 1996. The changing university. Buckipgham: SRHE y Open University Press.
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- El estatus de sus estudiantes -es de miembro o colaborador de la organizacion.

Finalmente, es importante recalcar que, por un lado, este modelo formativo de la
capacitacion ofrece una mirada estratégica que genera valor agregado y se diferencia de un
enfoque tradicional de la gestion de la capacitacion. Y, por otro lado, lo descrito previamente
guarda solida coherencia con el Sistema de Recursos Humanos propuesto por SERVIR y
con los principios del Modelo de Gestion descrito en el acapite anterior. Ademas, como
ventajas adicionales de utilizar este modelo se proponen las siguientes:

- Brinda un entorno educativo familiar para los colaboradores (quienes, en su mayoria,
han atravesado formacion escolar y universitaria).

- Ofrece la oportunidad de crear una marca institucional que eleva la motivacion y la
atraccion del talento o recurso humano.

- Compromete e involucra a los ejecutivos senior de la entidad (tanto para la
elaboracion como para el dictado de los diferentes programas o cursos que se
oferten).

- Disminuye la rotacién laboral y fortalece la retencién del talento debido a la
oportunidad de afrontar nuevos retos y aprender nuevos conocimientos y habilidades
vinculadas al trabajo.

De acuerdo con Patrucco y cols. (2017), para consolidar una universidad corporativa es
importante seguir un procedimiento que asegure tres elementos: (a) estrategia y
posicionamiento; (b) arquitectura y disefio de programas y (c) el desarrollo de los cursos.

Sobre ello, el Minedu cuenta con condiciones para salvaguardar dos de dichos elementos:
el primero y el Ultimo. Asi, por un lado, el PDP 2019 cuenta con una estrategia y
posicionamiento que se fundamenta sélidamente en normativas, directivas y experiencias
tanto de SERVIR como del propio Ministerio; y se concretiza en la elaboracién de este
documento: El Plan de Desarrollo de las Personas del Ministerio de Educacién. Y, por otro
lado, el desarrollo de los cursos esta garantizado en las funciones de la Oficina de Gestion
del Desarrollo y la Capacitacion (OGDC — OGRH), la cual a través de sus especialistas es
responsable de ejecutar y brindar asistencia técnica en dicha actividad (ver 2.2 del presente

documento).

4.3.2. Sobre la arquitectura y disefio de programas de la universidad corporativa

De acuerdo con Buré Internacional de Educacién [BIE] de la UNESCO (2016)'8, la calidad
de una malla curricular depende de un proceso iterativo de cuatro fases: (a) el desarrollo del
curriculo; (b) el curriculo y su contenido; (c) la implementacion del curriculo; y (d) la
evaluacion del curriculo. Las dos Ultimas fases estan cubiertas por el Modelo de gestion de
la Capacitacidn, no obstante, se requiere clarificar y fortalecer los conocimientos para el
disefio progresivo de la malla curricular del PDP.

Profundizando en lo anterior, los autores sefialan que la calidad en el desarrollo del curriculo

depende de los siguientes cinco factores:
(a) Planeamiento y sistematizacion: refiere a que el disefio del curriculo requiere de

18 Stabback 2016 What makes a quality cumculum’? Series: Current and critical issues in curriculum and leaming. United
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una investigacién secuenciada y exhaustiva de cémo el curriculo funcionara-en el
futuro. :

(b) Consulta e inclusion: resalta la importancia de recabar e incluir la opinion de la
mayoria de los actores involucrados con el curriculo.

(c) Profesionalismo: indica que para construir un curriculo es necesario contar con
profesionales expertos en las materias y en el sector nucleo de la organizacion.

(d) Naturaleza ciclica: la construccion de un curriculo no es un proceso unico, sino que
es un proceso abierto que permite actualizarlo de acuerdo con las necesidades de la
institucion.

(e) Sostenibilidad: el proceso de desarrollo del curriculo debe ser sostenible como
proceso interno de la organizacién al mediano y largo plazo.

Considerando todo lo mencionado, la metodologia abordada para la construccion del
presente PDP contempla que la arquitectura y disefio de programas debera desarrollarse
paulatinamente; transitando desde un disefio centrado en las personas, luego por el disefio
curricular centrado en las materias (tematico); generando como etapa final un disefio
curricular centrado en los perfiles de puestos (competencias)'®.

llustracion3: Tipos, caracteristicas y progresién de mallas curriculares

*Responde a un objetivo
organizacional.

/TResponde a requerimientos
individualizados

*Responde a la categorizacién
* No necesita un disefio por tematicas o materias..
curricular.

*Se construye con base en un
perfil de egreso definido por

« Puede incorporar una légica de competencias.

progresion con niveles de
complejidad o determinando
cursos "pre-requisitos”.

|
g
5
i

M,

N .

Por esos motivos, la metodologia del presente PDP se enfoca en desarrollar una malla
curricular con caracteristicas del segundo nivel; y, a su vez, asentar bases que faciliten la
construccion de una malla centrada en perfiles con competencias®.

4.3.3. Supuestos del modelo formativo del Plan de Desarrollo de las Personas

El modelo formativo de la capacitacién, como ya se menciono, tiene por objetivo vincular
estratégicamente las acciones formativas para que estas aporten al logro estratégico del

19Shweitzer, 2017. Curriculum design: definition, purpose and types. Recuperado de internet.

20| os aspectos metodoldgicos seran descritos en el punto 3 del presente documento con mayor detalle. En el punto 7 del
presente documento se describiran la organizacion dg#PDP de acuerdo a “Dominios de conocimiento” y “Programas y
cursos”.
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Minedu. Para lograr ello, este modelo contempla los siguientes supuestos:

Los objetivos estratégicos del Minedu son guias estables para el desempefio de todo
servidor publico miembro. Por dicho motivo, implica que todo servidor es capaz de
identificarlos y de comprometerse con ellos.

La planificacion de los directores y jefes de oficina contempla una vision prospectiva
que es capaz de identificar y prever necesidades de capacitacion para el desarrollo de
los servidores publicos que tiene a cargo. Es decir que las acciones de formacién laboral
responden a necesidades y desafios reales y son comprendidas como herramientas
que apalancan el alcance de los objetivos estratégicos y operativos de cada Direccidén
u Oficina.

La capacitacion no es la Unica intervencion del area de recursos humanos, sino que
esta inserta en un sistema de gestion articulado que planifica [a permanencia y el
desarrollo del talento humano al interior de la institucién.

El desarrollo de las capacidades es un proceso instalado en la gestién de recursos
humanos por lo que su planificaciéon es predominantemente prospectiva que correctiva.
En ese sentido, la institucién tiene un proceso de gestion de las acciones formativas y
todos los procesos operativos estan estandarizados y "bajo control".

4.3.4. Principios del modelo formativo del Plan de Desarrolio de las Personas 2019

De acuerdo a todo lo descrito, el presente modelo formativo de la capacitacidbn comprendera
los siguientes principios:

Toda capacitacién debe estar articulada a los objetivos estratégicos institucionales del
Minedu para generar el valor agregado en las acciones formativas y lograr una correcta
articulacion entre ellas.

La capacitacién debe vincularse a los procesos rectores del Minedu de tal manera que
toda formacion pueda aterrizarse en elementos operativos del Minedu. Asi, se
asegurara también la transferencia del conocimiento al puesto de trabajo.

La capacitacién debe comprenderse como una herramienta para el perfeccionamiento
de los valores y las competencias de los directivos y servidores publicos del Minedu.
La capacitacion debe regirse por objetivos exclusivos para el desarrollo laboral y el
aprendizaje continuo de los servidores publicos del Minedu.

La capacitaciéon debe, en la medida de lo posible, utilizar y potenciar el conocimiento
del Know how generado en la cotidianeidad del Minedu. Por lo que, los directivos no
solo estaran involucrados en la planificacién, sino que podran dictar los cursos y/o
programas de acuerdo a su experiencia; asi como de los cada vez mas documentados
procesos de gestion, tecnologia desarrollada, buenas practicas y lecciones aprendidas.
La capacitacién de comprenderse como una herramienta para la fidelizacion del talento
en tanto es un beneficio laboral que oferta la entidad para el desarrollo personal y
profesional de cada servidor publico.

14
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llustracion 4: Principios del modelo formativo del Plan de Desarrollo de las Personas 2019

Valoresy
Competencias

Desarrollo del talento Estrategia organizacional
Fuente: Elaboracion propia

4.4. Plataforma Virtual para el Desarrollo y la Capacitacion

Un modelo didactico en linea, articulando el sistema de gestién de contenidos y el sistema de
gestion de aprendizajes, lo constituye la Plataforma virtual de Capacitacion “Haku Yachag —
Vamos a aprender”, que permite gestionar el proceso de capacitacion y logro de los aprendizajes
en la modalidad virtual, dirigida a servidores publicos que laboran en las sedes del Minedu.

5. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

5.1. Generalidades

La metodologia propuesta para el presente PDP 2019 responde a las siguientes razones:

- Salvaguardar las premisas sefialadas tanto por SERVIR como por el Modelo de Gestion
de la Capacitacién. Puntualmente, la metodologia empleada responde a la fase de
diagnéstico de capacitacion y es valida en tanto prioriza ello con indicadores propuestos
por SERVIR.

- Asegurar la coherencia con la propuesta teérica y practica contenida en el modelo de
universidad corporativa, por dicho motivo, lo primero que se ha realizado fue la
identificacion de los dominios de conocimiento y los cursos asociados al mismo.
Responder a las lecciones aprendidas vinculadas al diagnostico de capacitacion para el
PDP de afios anteriores. Por ejemplo, evitar que las matrices de diagndstico indiquen
que “todo es prioridad” debido a que se le consigné a todo un mismo puntaje.
Proyectar la sostenibilidad de la capacitacién desde una perspectiva articulada vy
concentrada en el desarrollo de competencias laborales de los servidores publicos del
Ministerio de Educacion.
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5.2. Disefio metodolégico

El disefio metodoldgico del presente PDP 2019 responde a un disefio mixto bietapico cualitativo
— cuantitativo. Es decir, que una primera etapa desarrolla una propuesta cualitativa donde se
encuentran y organizan rasgos y caracteristicas latentes acerca de un tema; y en una segunda
etapa, dichos resultados cualitativos son utilizados para desarrollar un disefio cuantitativo que
permita medirlos y organizarlos.

De esta manera, la etapa cualitativa desarrolla un diagnéstico a través de talleres y tiene por
objetivo comprender como se organiza las necesidades de capacitacion (desde una perspectiva
de dominios de conocimiento y cursos) requeridos en el Ministerio de Educacion.

La etapa cuantitativa emplea indicadores numéricos a través de una matriz disefiada para este
proceso; y tiene como finalidad: Detectar los requerimientos de acuerdo a cada una de las
necesidades de capacitacion en el Ministerio de Educacion segun los indicadores propuestos por
SERVIR y otros indicadores elaborados en la OGDC-OGRH.

5.3. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de informacion

Dado que esta investigacion es bietapica, la obtencidon de la informacién varia entre ambas
etapas; en la primera, el disefio cualitativo empleara una técnica de recoleccion de informacion;
mientras que en la etapa cuantitativa se emplearan indicadores.

5.3.1. Etapa cualitativa: Técnica de recoleccién de informacion: Talleres de diagnostico

Para la recoleccion inicial de las necesidades de capacitacion se emplearon talleres de
diagnostico. El primer taller consistié en compartir a través de la técnica del Metaplan, las
principales brechas de desempefio que requieren capacitarse en el Minedu. La estructura
de este primer taller tuvo la siguiente metodologia:

A) Presentacion de sensibilizacién / informacion sobre el plan de desarrollo de las personas

B) Presentacion de sensibilizacion / informacién sobre cémo construir objetivos de
desempefio y de aprendizaje.

C) Lluvia de ideas sobre “brechas de desempefio en el Ministerio de Educacién’

D) Metaplan sobre las “brechas de desempefio en el Ministerio de Educacion”.

E) Socializacién y retroalimentacion de las necesidades de capacitacion detectadas.

El segundo taller de diagnéstico se realizé a solicitud del comité del PDP. Dicho taller tuvo

como objetivo desarrollar una priorizacion de los cursos detectados en el taller previo. La

metodologia del taller tuvo la siguiente metodologia:

A) Presentacion del fundamento teérico del PDP2019: Universidad corporativa

B) Presentacion de las dominios de conocimiento y cursos hallados

C) Ejercicio participativo: priorizacion de los cursos

D) Explicacion breve del aplicativo en Excel (fase cuantitativa).

5.3.2. Etapa cuantitativa: Instrumento de la etapa cuantitativa: Matriz de priorizacion de las
necesidades de capacitacion para, el PDP 2019
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Para el caso de la etapa cuantitativa, la OGDC-OGRH elabor6 una matriz que permita la
priorizacion de los cursos reconocidos y categorizados en la etapa anterior. Asi, se elabord
un documento en Microsoft Excel que canalice esta labor y que fue denominado “Matriz PDP
2019”. Dicho documento tuvo por finalidad cuantificar la priorizacion de los cursos y
programas identificados previamente a partir de indicadores. Asimismo, como objetivo
secundario la matriz recopilé los datos de los servidores publicos que seran beneficiados
con el PDP (nombres, pertenencia organica, puesto, etc.).

La matriz en mencién tuvo una estructura estandarizada y una programacion que limito la
edicion del documento a lo minimo indispensable; de esta manera se favorecié a una rapida
recopilacion de informacién. La estructura de esta matriz consté de: (a) Introduccion; (b)
Matriz | (hojas vinculadas a los cursos y programas detectados a nivel cualitativo); y (c)
Matriz Il (hoja vinculada a la “capacitacion segun funcién”. En los siguientes puntos se
explica con detalle esta estructura).

A) Hoja de Introduccién: Registra datos generales de la oficina o direccién y del encargado
de su llenado. Los datos solicitados son:
e Datos del jefe o director de la oficina
o Nombre completo del enlace encargado
o Correo institucional del enlace encargado
e Datos |del responsable encargado de capacitacion
o Nombre completo del responsable encargado
o Correo institucional del responsable encargado
e Ubicacion organizacional: Consiga la ubicacion de la direcciéon u oficina dentro del
organigrama a través de tres niveles: (i) Organo de Alta Direccion, (ii) Oficina
General, y (iii) Unidad

) B) Hoja de la Matriz |: Es la hoja de Excel correspondiente a los cinco dominios tematicos
/\ hallados en la etapa cualitativa®'. A continuacién, se presenta como esta organizada la
\ primera parte de la matriz:
\ e Codigo del curso: Ingresar el codigo de la accién de capacitacion (Ver Anexo 01:
Cursos priorizados).
e Nivel de Evaluacion: Indicar si la evaluacion de la accion de capacitacion sera
evaluado hasta el nivel de aprendizaje o nivel aplicacion.
e Oportunidad: Indicar si el momento de ejecucion es en el primer, segundo, tercer,
cuarto o quinto bimestre. ;
e Priorizacién: Se debera indicar si la accion de capacitacion ha sido definida por:
o A: Necesidades de capacitacion previstas en los Planes de Mejora
(servidores con rendimiento sujeto a observacion)
o B: Requerimiento derivados de nuevas funciones, herramientas y otros
cambios
o C: Requerimiento para el cierre de brechas.
= C1: Cierre de brechas identificadas de diagndsticos institucionales.
» C2: Requerimientos de entes rectores

21 Estos dominios tematicos seran descritos en el punto 7 del presente informe, sin embargo, cabe mencionar
que son: (i) Sistemas administrativos, (ii) Desarrollo Directivo, (iii) Especializacion segun los roles rectores y
i tencias del servider publico.
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= (C3: Requerimientos previstos en Planes de Mejora a servidores con
buen rendimiento o rendimiento distinguido

o D: Necesidades identificadas para facilitar el cumplimiento de los objetivos
institucionales a mediano plazo.

o E: Necesidades identificadas por SERVIR para el fortalecimiento del servicio
civil.

e Criterios de priorizacion: Conjunto de campos editables que consignan la valoracion
que cada direccién le dara a un curso a través de cuatro indicadores: (a) Tipo de
funciones del servidor, (b) Prioridad de la capacitacion, (c) Frecuencia de la
ocurrencia de la problematica y (d) Gravedad de las consecuencias de la
problematica. La puntuacién de estos indicadores va del 1 al 3, donde 1 sera la
calificacién mas baja y 3 sera la mas alta. Cada uno de estos indicadores sera
descrito a continuacion:

o Tipo de funciones del servidor: Es un indicador definido por SERVIR que
asocia la actividad de capacitacion con la cualidad de las funciones que se
ejercen dentro de una direccién u oficina. Su puntuacion es de la siguiente
manera:

= (3) Funciones sustantivas: Son aquellas directamente vinculadas con
la formulacion, ejecucion y evaluacién de politicas publicas.

= (3) Funciones de administracion interna: Son aquellas que permiten
el funcionamiento de la entidad y son el soporte para el gjercicio de
las funciones sustantivas.

= (2) Funciones directivas: Son aquellas realizadas por los directivos de
la entidad.

= (1) Funciones de soporte o complemento: Son aquellas funciones
indirectamente vinculadas al cumplimiento de Ilas funciones
sustantivas y de administracién interna (asesores, asistentes
administrativos, operadores de mantenimiento, limpieza, conserjeria,
entre otros)

o Prioridad de la capacitacion: Es un indicador que vincula la planificacion y
agenda de cada direccion u oficina con las actividades de capacitacion; a
mayor asociatividad, mayor prioridad. Su puntuaciéon es de la siguiente
manera:

= (3) Alta Prioridad
= (2) Prioridad Media
= (1) Baja Prioridad

Frecuencia de la ocurrencia de la problematica: Es un indicador que utiliza

como base la problematica o desafio descrito previamente. Su objetivo es

analizar y registrar la frecuencia de una problematica en el marco del proceso
al que pertenece. La puntuacion de este indicador sera:

= (3) Alta frecuencia

= (2) Mediana frecuencia

= (1) Baja frecuencia

Gravedad de las consecuencias de la problematica: Es un indicador que

utiliza como base la problematica o desafio descrito previamente. La finalidad

de este indicador es responder a la pregunta: ;de qué magnitud sera nuestro
problema/desafio si no es abordado con una capacitacion? La puntuacién de
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= (3) Alta gravedad- : .

= (2) Mediana gravedad
= (1) Baja gravedad

o Total de participantes (N): Enumerar la cantidad de beneficiarios a la capacitacion
identificada.

¢ DNI: Ingresar el nimero de DNI del participante al curso

e Describa la funcién del perfil de puesto u objetivo del 6rgano o unidad organica al
que aporta la capacitacion

C) Hoija de la Matriz |I especializados segun funcion: Esta hoja tiene por objetivo registrar
cursos o programas que no hayan sido contemplados previamente en la Matriz | y son
de suma importancia para alguna Direccion u Oficina debido a la tematica que desarrolla.
Descrito de otra manera, en esta hoja se consignaran los cursos cuyas tematicas
responden a las funciones que se ejerce en cada Direccion u Oficina. A diferencia de la
Matriz I, la Gltima hoja de la Matriz del PDP 2019 contiene algunas columnas adicionales
que las hojas de priorizacion. Estas columnas seran descritas a continuacion:
 Vinculacion con los procesos del Minedu. Campo compuesto por tres caracteristicas

que deberan ser indicadas por cada responsable del llenado de la matriz. El objetivo
de estos campos es vincular la accién de capacitacion propuesta con los
macroprocesos, procesos y subprocesos del Ministerio de Educacion.

e Tipo de gasto: Campo editable en el que se consignara, a través de una lista
desplegable, el tipo de gasto que se utilizara para ejecutar la capacitacion propuesta.
Las opciones para este campo son dos: (a) Gastos por contratos de PERSONAS
JURIDICAS prestadoras de servicios de capacitacion y perfeccionamiento al
personal orientado a mejorar la gestion y el servicio de la entidad y (b) Gastos por
contratos de PERSONAS NATURALES prestadoras de servicios de capacitacion y
perfeccionamiento al personal orientado a mejorar la gestion y el servicio de la
entidad.

» Coédigo presupuestal segiin MEF: Campo que registra automaticamente los codigos
que ha establecido el Ministerio de Economia y Finanzas para los gastos publicos.
En este caso, los codigos seran: (a) 2.3.2.7.3.1 para los “Gastos por contratos de
PERSONAS JURIDICAS prestadoras de servicios de capacitacion y
perfeccionamiento al personal orientado a mejorar la gestién y el servicio de la
entidad” y (b) 2.3.2.7.3.2 para los “Gastos por contratos de PERSONAS
NATURALES prestadoras de servicios de capacitacion y perfeccionamiento al
personal orientado a mejorar la gestion y el servicio de la entidad”.

e Monto aproximado: Campo donde se debera consignar el monto aproximado (en
nuevos soles) que se requeriran para la ejecuciéon de la actividad formativa
propuesta.

5.4. Procedimiento y analisis de la data

La ejecucion de la metodologia descrita requirio el despliegue de acciones de coordinadas y de

la participacién de las diferentes Direcciones y Oficinas del Ministerio de Educacion. En las

siguientes lineas ,se describird el proceso seguido para cada una de las etapas de esta
etodologia. ., /
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5.4.1. Etapa Cualitativa: Categorizacion emergente

Para el logro del objetivo de la etapa cualitativa se emple6 los resultados obtenidos en los
talleres de diagnédsticos (descritos en el punto 5.3.1). Con dicha informacién, se sistematizo
un conjunto de cursos (ver tabla):

Tabla 5: Sistematizacion de dominios, campos tematicos y cursos asociados.

CANTIDAD
DE HORAS

MODALIDAD

CA2 Metodologias de trabajo colaborativo e interdisciplinario

CA4 Estructura del sistema educativo peruano

CA6 Politicas publicas en el sector educacion

etc.)

CB3 Procedimiento administrativo general

CB5 Gestion del rendimiento de los servidores en el MINEDU

CcB9 Responsabilidad civil y penal en las contrataciones

Metodoiogiaé 4giles para el sector publico (Design Thinking, Scrum,

CcB1 Modernizacién de la gestion y sistemas administrativos de gestion

Curso

Curso

Curso

Curso

Curso

Curso

Curso

Presencial

Virtual

Virtual

Virtual

v

Presencial

Virtual

Presencial

Virtual

24

24

24

24

24

45

30

24
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CANTIDAD

cob* CURSO MODALID DE HORAS

CB11 Gestion y rendicion de vidticos y encargos (mantiene) Curso Virtual 24

AR

CcB13 Elaboracién de indicadores e instrumentos Curso Virtual 24

CB15 | Etica publica y sistema de gestion antisoborno en el MINEDU Curso Virtual 30

e

cc2 Gestion del curriculo nacional y evaluacién integral de los Program

aprendizajes 2 Presencial 60

s

CC4 Curriculo nacional de la educacién basica Curso Virtual 60

Program
a

CCé6 Desarrollo integral docente y sistema de reforma magisterial Presencial 90

Program
a

CCs Disefio, ejecucion y evaluacion de politicas educativas Presencial 60

cD2 L‘a.fgncién directiva en el MINE_DU: fortalece tus capacidades para Curso Virtual 30
dirigir personas y gestionar tu tiempo

CD4 Habilidades directivas Curso Presencial 24

CD6 Direcciéon de personas y equipos de alto rendimiento Curso Presencial 24

(*) Codigo de curso
5.4.2. Etapa Cuantitativa: Priorizacion de las necesidades de capacitacion

En el caso de la etapa cuantitativa, el logro del objetivo dependia de tres acciones clave: (a)
la elaboracién de indicadores que permitan detectar y priorizar las necesidades de
capacitacion, (b) la recoleccion de informacién en las Direcciones y Oficinas, y (c) el
procesamiento de la data.

Para la primera accién, el especialista encargado de la OGDC analizé la directiva de
SERVIR que define los criterios para la priorizacion de las necesidades de capacitacion?®.
En base en ello, se plantearon 5 indicadores: (a) Tipo de funciones del servidor; (b) Prioridad
de la capacitacién; (c) Frecuencia de la ocurrencia de la problematica; (d) Gravedad de las
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consecuencias de la problematica; y (e) Porcentaje de beneficiados de la accion de -
capacitacion®, : :

En cuanto a la segunda accién, se generd un oficio desde la OGDC-OGRH con la finalidad
de solicitar la designacion de una persona responsable del levantamiento de necesidades
de capacitacion y a quien se le denomind: “Responsable de capacitacion”. A la par de dichas
designaciones, la OGDC organiz¢ talleres para capacitar a los responsables en el uso y
llenado de la matriz desarrollada. Estos talleres se realizaron entre 29 de octubre al 04 de
diciembre del 2018. De esta manera, la matriz fue distribuida entre los servidores de las
Direcciones y Oficinas del Ministerio de Educacién con la finalidad de que sea completada
segun sus necesidades de capacitacion y pueda ser procesada por los especialistas de la
OGDC.

Finalmente, la tercera accion se realizé al haberse recopilado las matrices de la totalidad de
Direcciones y Oficinas participantes de los talleres. Para este procesamiento se consolidd
una sola base de datos y, utilizando Microsoft Excel, se gener6 el reporte que se presenta
en el punto 6.7 del presente documento.

El procesamiento de la data se desarrollé6 de acuerdo a lo solicitado por SERVIR en la
directiva ya citada. Asi, los indicadores citados permitieron el calculo de los indicadores
propuestos por SERVIR, ello se presenta en la siguiente tabla comparativa:

Tabla 6: Cuadro que sintetiza los indicadores requeridos por SERVIR y los procesamientos utilizados para
cada uno de ellos.

Procesamiento utilizado con base en los
indicadores propuestos en la matriz

Indicador propuesto por SERVIR

Tipo de Funcion: Indicador
propuesto por SERVIR que

evidencia si la accion de Se utilizé el indicador que propone SERVIR, con
capacitacion atiende: (1) funciones | las tres opciones detalladas en la casilla anterior.
sustantivas o de administracion En la matriz propuesta equivale a: (a) Tipo de

interna; (2) funciones directivas; o | funciones del servidor
(3) funciones de soporte o
complemento.

2 Este indicador fue procesado a través de la data registrada en la Matriz PDP 2019 por cada uno de los
responsables de capacitacion. El calculo del indicador responde a la divisién de “cantidad de cupos
“requeridos” entre “personas contratadas”.
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Procesamiento utilizado con base en los
indicadores propuestos en la matriz

Indicador propuesto por SERVIR

Se utilizaron dos indicadores: (e) Porcentaje de
beneficiados de la accién de capacitacion y (b)
Prioridad de la capacitacion.

Para el calculo, se utilizé la siguiente formula:

Beneficio de la Accion de
capacitacion: Indicador que valora
el aporte de la acc&on_w de i N Priovidad
capacitacion a la mejora de los . % de beneficiados + ———5——
Beneficio = * 3

objetivos estratégicos o aporta a la 2
mejora de servidor. Tiene 3
rangos: (1) Bajo; (2) Medio y (3)

Alto Cabe sefialar que el resultante obtenido siempre

sera un numero decimal entre 1y 3; por lo que
redondeando el nimero, se pudo obtener el
indicador planteado por SERVIR.

Se utilizaron los indicadores: (c) Frecuencia de la
ocurrencia de la problematica y (d) Gravedad de
las consecuencias de la problematica.

Para el calculo, se utiliz6 la siguiente formula:

Objetivo de Capacitacion:
Indicador que analiza la accion de
acuerdo a su objetivo. Asi, se
califica de la siguiente manera: (3)
si la capacitacion se vincula con un
objetivo de desempefio; (2) si se
vincula a un objetivo de
conocimientos y habilidades; y (1)
si sélo se relaciona con un objetivo
de aprendizaje.

Objetivo = (frecuencia + gravedad)/2

Cabe sefialar que el resultante obtenido siempre
sera un numero decimal entre 1y 3; por lo que
redondeando el nimero, se pudo obtener el
indicador planteado por SERVIR.

Finalmente, para el calculo de la prioridad de la accién de capacitacion (solicitado por
SERVIR) se obtuvo a través de la sumatoria de los tres indicadores propuestos por servir y
calculados a partir de la metodologia utilizada en la matriz del PDP2019. Asi, tal como indica
la Directiva 141-2016 SERVIR, el Rango de pertinencia de las acciones de capacitacion
variaran en un rango entre tres (3) como minimo y nueve (9) como maximo.

En el acapite siguiente, se presentaran las acciones de capacitacion cuya prioridad ha
alcanzado un minimo de 7 puntos; el cual es la puntuacién maxima hallada en este estudio.
En los anexos se podré encontrar la lista completa de las acciones de capacitacion con sus
priorizaciones.

o,

Asimismo, es importante sefialar que esta priorizacion responde también a un criterio de
austeridad y viabilidad presupuestal; por lo que, las acciones que se contemplan son
aquellas las que segun el diagnostico se consideran estratégicas para la entidad.

MATRIZ DEL PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS

23



049-2019 -MINEDY

6.1. Objetivos del Plan de Desarrollo de las Personas 2019

Los objetivos del PDP 2019 se encuentran en coherencia tanto con la visién y misién y con las
politicas del Minedu, como con las propuestas tedricas descritas en el presente documento.

6.1.1. Objetivo superior

Contribuir a que los servidores del MINEDU desarrollen y fortalezcan sus competencias y
capacidades que les permita mejorar su desempefio cotidiano y el logro de los objetivos y
metas establecidas.

6.1.2. Objetivo General y especificos

General

Desarrollar en los servidores participantes de las acciones de capacitacion aprendizajes que
puedan ser aplicados en sus puestos de trabajo.

Especificos

Lograr que los servidores participantes en las acciones de capacitaciéon alcancen los
objetivos de aprendizaje esperado.

Lograr que los servidores participantes se sientan satisfechos con la accién de capacitacion
recibida.

6.2. Organizacion de los programas y cursos del Plan de desarrollo de las Personas 2019

Con base en todo lo expuesto, el PDP 2019 -adoptando los principios de un modelo de
universidad corporativa- ha generado tres niveles de cursos (basico, intermedio y avanzado) y
cuatro dominios de conocimientos. Como resultante de dicha organizacion, las necesidades de
capacitacion generadas en el PDP 2019 se presenta segun las siguientes categorias:

A) Cursos Transversales
Es el conjunto de acciones formativas que deben ser cursados por todos los servidores
publicos de la entidad; y tienen por objetivo, fortalecer una cultura de integridad en el Minedu.

Competencias genéricas del servidor MINEDU

Agrupa las acciones formativas vinculadas a las competencias genéricas del Servidor Publico
en el MINEDU: Vocacion de servicio al ciudadano; orientaciéon a resultados; identificacion
sectorial e institucional; comprension del entorno; trabajo en equipo; liderazgo; innovacion;
gestion del cambio; gestién de la informacién; manejo de recursos tecnologicos.

Manejo de los sistemas administrativos
Conglomera las acciones formativas vinculadas a los sistemas administrativos del Estado:
Control; Logistica y abastecimiento; Modernizacion; Planificacion; Presupuesto; Recursos

humanos; e Inversiones.
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Capacidades especializadas para la rectoria :

Consolida un conjunto de cursos vinculados a los roles rectores del Minedu: (a) Disefio de
politicas en educacion, desarrollo normativo y regulaciones; (b) Asegurar financiamiento del
servicio educativo; (c) Desarrollar capacidades; y (d) Supervisar, monitorear y evaluar
politicas.

Desarrollo Directivo
Relne una propuesta formativa para lideres del Minedu: Directores y Jefes Generales;
Directores y Jefes de Oficina y Unidad; Coordinadores con personal a cargo.

Cursos Especializados — Por Funcion
Dominio que relne las capacitaciones vinculadas a la especialidad (procesos) de cada
Direccion u Oficina.

llustracién 5: Organizacién de los niveles y dominios de conocimiento del PDP 2019

. | Fuente: Elaboracion propia

6.3. Modalidades de capacitacion

Las modalidades que se dispondran para el desarrollo de las acciones formativas de los
servidores son las siguientes:

Modalidad virtual auto formativa. Permite al participante desarrollar el curso en forma
autonoma, en donde define sus horarios y estrategias de estudio de acuerdo a sus
posibilidades, los cursos se encuentran elaborados en formato auto - instructivo que permite
un aprendizaje de acuerdo a su ritmo contando con procesos de verificacién escalonada de
los aprendizajes, asi como una evaluacion final con caracter de certificacion.

irtyal con tutor. Esta modalidad combina estrategias de aprendizaje autonomo
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con las del aprendizaje dirigido, ya que se desarrolla en una plataforma virtual con el
acompafiamiento de un tutor que apoya el desarrollo de las capacidades a traves de chats,
wikis, foros, etc.

e Modalidad semi-presencial. Establece una combinacion entre estrategias de formacion virtual
auto-formativa con estrategias de aprendizaje presencial, las acciones virtuales se convierten
en el apoyo y refuerzo de los aprendizajes y en un medio de aplicacién de los conocimientos
que se desarrollan en la parte presencial.

e Modalidad presencial. Esta modalidad se desarrollara integramente en forma presencial en
un espacio académico y conducido y desarrollado por un docente; permite una interaccion
directa cara a cara.

e Comunidades de aprendizaje. Modalidad que facilitara la conformacion de equipos de trabajo
interdisciplinarios para construir espacios de aprendizaje que generen y recopilen
innovaciones y buenas practicas en la entidad a través de metodologias participativas y
basadas en el didlogo y debate?*.

6.4. Tipos de acciones de capacitacion

6.4.1. Programas (duracion hasta 180 horas pedagogicas)

Acciones de aprendizaje que se caracterizan por integrar en una secuencia logica diversas
actividades, acciones o estrategias formativas orientadas a desarrollar capacidades
cognitivas, procedimentales y actitudinales

-
\ Los programas son disefiados por la Oficina de Gestién del Desarrollo y la Capacitacion en
Q\‘\‘ coordinacion con las direcciones u oficinas del Minedu especializadas en dichos temas y
\ con el soporte de instituciones de formacion superior de prestigio, cuando estos lo ameriten.

24 De acuerdo con la investigacion Creacion de una comunidad de aprendizaje: una experiencia de educacion inclusive en
Colombia (Beltran, Martinez y Torrado, 2015), la definicion de comunidad de aprendizaje es la siguiente:

“L as Comunidades de aprendizaje (CA) son proyectos de transformacién social y cultural de un centro educativo
y de su entomo, basados en el aprendizaje dialdgico, con la finalidad de vincular a toda la comunidad al proceso
educativo en espacios concretos, incluyendo el aula de clases (Ferrada & Flecha, 2008). (...) Adicionalmente, las
CA cumplen cuatro caracteristicas fundamentales para su funcionamiento: a) otorgan gran valor a la inteligencia
cultural de la que disponen todas las personas adultas (Diez-Palomar, & Flecha, 2010), b) no buscan la adaptacion
del entorno cultural: por el contrario, intentan transformario, basandose en el argumento de que las condiciones
iniciales desfavorables no pueden condenar a las personas a permanecer en estado de desigualdad (Gomez,
2011); ¢) basan su pedagogia en el aprendizaje dialogico y el cooperativismo; y, d) se orientan bajo el principio de
inclusién escolar, eliminando précticas segregacionistas al considerar que todos pueden aprender y aportar su
propio conocimiento y experiencia en un mismo entorno escolar. (...) Coll et al. (2008) identifica cuatro tipos de
CA dependiendo del entomo y el espacio en el cual se desarrollen: a) las referidas al aula, que implican una vision
alternativa del aprendizaje y de la ensefianza; b) las existentes en los centros educativos que representan una
altemativa a la organizacién y funcionamiento de las instituciones; c) las que constituyen una estrategia de
desarrollo comunitario y una altemativa a la organizacion de los sistemas educativos en la ciudad, region o zona
territorial; y, d) las existentes en entomos virtuales, referidos a la utilizacion de las TIC para configurar redes de
comunicacién e intercambio y para promover el aprendizaje.”

fan, Y.: Martinez, Y.; Torrado, O. (2015) Creacion de una comunidad de aprendizaje: una experiencia de educacion
Revista Encuentros, Universidad Auténoma del Caribe, 13 (2), pp. 57-72 DOL
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6.4.2. Cursos (Duracién entre 25 y 50 horas pedagdgicas)

Son acciones formativas con predominancia en el desarrollo de habilidades
procedimentales, es decir en el “saber hacer’, que buscan mejorar la eficiencia y eficacia en
el puesto de trabajo. Se desarrollan a través de instituciones de formacion superior o de
profesionales expertos en la tematica previo disefio en coordinaciéon con la direccion u
oficina lider del proceso, procedimiento o funcion vinculada a la capacitacion.

6.4.3. Capacitacion laboral segun funcion

Son acciones de aprendizaje solicitadas por las Direcciones y Oficinas del Minedu, para
atender necesidades especializadas de capacitacion vinculadas a la especialidad
(procesos) de cada Direccion u Oficina. Son evaluadas (en sus objetivos y disefio
instruccional) y supervisadas en su ejecucion por la Oficina de Gestion del Desarrollo y la
Capacitacion, para lo cual deben estar previamente planificadas en el presente PDP. Estas
deberan plantearse en el marco de la directiva vigente de SERVIR y el modelo de gestion
de la capacitacién del Minedu.

6.4.4. Complementacion formativa

Son acciones de aprendizaje de diversa naturaleza y se desarrollan a través de estrategias
tales como: conferencias, video conferencias, seminarios, talleres, etc.
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6.5. Matriz de acciones de capacitacién del PDP del MINEDU 2019

6.5.1. Matriz de Acciones generales: COMPETENCIAS GENERICAS del servidor Minedu.
Tabla 7: Matriz de cursos vinculados a COMPETENCIAS GENERICAS del servidor Minedu

CANTIDAD TOTAL DE

MODALIDAD BENEFICIARIOS

VIRTUAL 100

Gestion publica y politicas publicas

6 Gestidn educativa

8 Comunicacién efectiva en el trabajo PRESENCIAL 60

10 Metodologias dgiles para el sector piblico (Design thinking, scrum, etc.) PRESENCIAL 60

VIRTUAL 50

v

GrRis®

_institucional

DOMINIO O
CONOCIMIENTO

Orientacién a resultados

Identificacién sectorial e

Identificacion sectorial e
institucional

i

Comunicacién

Innovacién

EJES
ESTRATEGICOS

DEL SECTOR

Transversal de
gestion

Transversal de
gestio

Transversal de

Transversal de
gestidn

Transversal de
gestion

Infraestructura
emocional .
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6.5.2. Matriz de Acciones Generales: SISTEMAS ADMINISTRATIVOS

Tabla 8: Matriz de cursos vinculados a SISTEMAS ADMINISTRATIVOS del PDP 2019

EJES
CANTIDAD TOTAL DOMINIO O ESTRATEGICOS
DE BENEFICIARIOS CONOCIMIENTO  DEL SECTOR

NOMBRE DE LA ACCION DE LA CAPACITACION MODALIDAD

2 Elaboracién de perfil de puestoy entrevist; de selecci 4 VI;'IH'UALW - SO ' ‘Recursos Transversal de
Humanos gestion

Recursos Transversal de
Humanos gestion

las contra;guo;';ég » VIRTUAL 50 Abastecimiento

Transversal de
gestion

" PRESENCIAL ‘ Planificacion Transversal de
gestion

Control Transversal de
gestion
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6.5.3. Matriz de Acciones Generales: RECTORIA Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Tabla 9: Matriz de cursos vinculados a RECTORIA Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS del PDP 2019

EJES
; ; CANTIDAD TOTAL DOMINIO O :
NOMBRE DE LA'/ACCION DE LA CAPACITACION MODALIDAD DE BENEFICIARIOS CONOCIMIENTO E)SE{RSF;T(;?:';:OS

Curriculo nacional de la educacién basica VIRTUAL § Modernizacion Transversal de
| de Ia gestion l gestién
g publica i

PRESENCIAL ! Abastecimiento | Transversal de
| gestion
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6.5.4. Matriz de Acciones Generales: DESARROLLO DIRECTIVO

Tabla 10: Matriz de cursos vinculados al DESARROLLO DIRECTIVO del PDP 2019

NOMBRE DE LA ACCION DE LA CAPACITACION MODALIDAD CANTIDAD TOTAL DOMINIO O EJES
DE BENEFICIARIOS CONOCIMIENTO ESTRATEGICOS

Habilidades directivas

6.5.5. Matriz de Acciones Generales: COMPLEMENTACION FORMATIVA

Tabla 11: Matriz de Acciones vinculadas a la Complementacién Formativa del PDP 2019

NOMBRE DE LA ACCION DE LA CAPACITACION MODALIDAD CANTIDAD TOTAL DE DOMINIO O
BENEFICIARIOS CONOCIMIEN

| PRESENCIAL

|

i

Comunidades de aprendizaje i Objetivos Estratégicos

DEL SECTOR

EJES ESTRATEGICOS DEL
SECTOR

Aprendizajes a lo largo
de la vida

1
!
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6.5.6. Matriz de Capacitacion especifica SEGUN FUNCION: SERVIDORES DEL MINEDU

Tabla 12: Matriz de cursos especializados SEGUN FUNCION — SERVIDORES DEL MINEDU

N° NOMBRE DE LA ACCION DE LA CAPACITACION MODALIDAD CANTIDAD TOTAL DOMINIO O CONOCIMIENTO EJES ESTRATEGICOS
DE BENEFICIARIOS DELSECTOR

ADMINISTRACION DE RIESGOS EN LA GESTION PUBLICA

CAPACITACION ESPECIFICA SEGUN Transversal de gestion
FUNCION - MINEDU

AR

Ph SENC AL 17 CAPACITACION ESPECIFICA SEGUN Transversal de gestién
FUNCION - MINEDU :

4 ANALISIS INTERPRETACION Y UTILIZACION DE JURISPRUDENCIA TRIBUTARIA |

6 INTERPRETACION Y FORMACION DE AUDITORES INTERNOS EN LA NORMA 1SO

CAPACITACION ESPECIFICA SEGUN Transversal de gestién
37001:2016

FUNCION - MINEDU

S\
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6.5.7. Matriz de Capacitacion especifica SEGUN FUNCION - SERVIDORES EN LOS COLEGIOS DE ALTO RENDIMIENTO - COAR

Tabla 13: Matriz de cursos especializados SEGUN FUNCION — SERVIDORES COAR

12

16

NOMBRE DE LA ACCION DE LA CAPACITACION
"CURSO FORMATIVO VIRTUAL: ORIENTACION PSICOPEDAGOGICA INDIVIDUAL" - 2DA EDICION
BILIDADES SOCIOEMOCIONALES DE LOS ESTUDIANTES - 6TA  EDICION

HA

"CURSO FORMATIVO VIRTUAL: SOBRE EL USO Y APLICACION PEDAGOGICA DE LOS SENSORES EN LA
C16 0

ACION Y EVALUACION EN EL AREA

CURRICULO NACIONAL DE LA EDUCACION BAS
DE HISTORIA.

CURRICULO NACIONAL DE LA EDUCACION BASICA: PLANIFICACION Y EVALUACION EN EL A}{EA DE
LITERATURA.

TALLER DE BACHILLERATO INTERNACIONAL DE MUSICA

MODALIDAD

VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

PRESENCIAL

PRESENCIAL

VIRTUAL

CANTIDAD TOTAL DE
BENEFICIARIOS

63

63
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'SEGUN FUNCION - CC

DOMINIO O
CONOCHVIHENTO

SEGUN FUNCION - COAR

CAPACITACI
SEGUN FUNCION - COAR

CAPACITACION ESPECIFICA
SEGUN FUNCION - COAR

CAPACITACION ESPECIFICA
SEGUN FUNCION - COAR

CAPACITACION ESPECIFICA
J o] R

CAPACITACION ESPECIFICA

PACITACION ESP
SEGUN FUNCION - C

SEGUN FUNCION - COAR

EJES ESTRATEGICOS
DEL SECTOR

Desarrollo integral

emocional

Desarrollo integral
docente

Desarrollo integral
docente

Desarrollo integral
d t ’

Desarrollo integral

docente
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7. PROCEDIMIENTOS PARA LA GESTION DEL PDP

7.1. Proceso de participacion en una accién de capacitaciéon

7.1.1. Matricula del beneficiario de capacitacion

El procedimiento de ratificacion del beneficiario o participante, sera el siguiente:

a) La Oficina de Gestion del Desarrollo y la Capacitacién remitira relacion
de los beneficiarios de la accion de capacitacion identificados en la
Matriz PDP 2019 a través de un memorandum.

b) El area usuaria realizara la siguiente coordinacion con apoyo del
responsable de capacitacion de su equipo.

c) Verificarda que la relacién del personal coincida con los beneficiarios
propuestos en la Matriz PDP aprobado en el PDP vigente.

d) Asegurara la participacion teniendo en cuenta que los beneficiarios de
capacitacion propuestos no deberan tener compromisos como:
comisiones de servicio, vacaciones, atenciones médicas u otros que
logren superar el porcentaje de asistencia permitido para la aprobacion
de la accién de capacitacion.

e) El area usuaria podra proponer el reemplazo de los beneficiarios que
cumplan con el perfil propuesto.

f) Finalmente, el area usuaria remitira a través de un memorandum a la
OGDC la relacién de los participantes a la accién de capacitacion
propuesta.

7.1.2. Comunicacion

El procedimiento de matricula del beneficiario o participante, sera el siguiente:

a) La OGDC, enviara una comunicacién a través del correo electronico a
los beneficiarios de la accién de capacitacion, previamente ratificados
por las areas usuarias correspondientes.

b) La comunicaciéon debera indicar el nimero de sesiones, las fechas,
horas y lugar donde se desarrollara la acciéon de capacitacion.

c) La OGDC, remitira a través de correo electrénico el compromiso y el
pacto de permanencia al responsable de capacitacion de cada area.

d) Cada participante debera entregar a la Oficina de Gestién del Desarrollo
y la Capacitacion de la Oficina General de Recursos Humanos el
“Documento de compromiso y permanencia” debidamente firmado por
él o ella como beneficiario y por su jefe/a o director/a inmediato, previo
al inicio de la accién de la capacitacion.

e) Una vez recepcionado el “Documento de compromiso y permanencia”
por la Oficina de Gestion del Desarrollo y la Capacitacién de la Oficina
General de Recursos Humanos le genera un cédigo y lo incorpora al
acta de matricula de la gccion de capacitacion.

f) Seexceptuadela ﬁr del “Documento de compromiso y permanencia’
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a los participantes de los cursos virtuales alojados en la Plataforma
Haku Yachagq.

7.2. Proceso de retiro de participacion a una accion de capacitacion

El proceso del retiro del participante permite dejar sin efecto el “Documento de
compromiso y permanencia’ de superar el porcentaje de inasistencia establecido
para cada accién de capacitacion y procede solo y Unicamente frente a los siguientes
casos:

- Desvinculacién laboral del trabajador/a por la no renovacién de su contrato
durante el desarrollo de la acciéon o el término de la designacién para los
puestos directivos y de confianza.

- Por enfermedad que ocasione inasistencia continua a la capacitacién y que
sea debidamente probada, con la documentacién exigida para casos de
enfermedad, por la Oficina General de Recursos Humanos.

- Por el fallecimiento del céonyuge o un familiar directo ascendiente o
descendiente que ha originado la inasistencia continda a la capacitacion,
debidamente probado.

- Por la asignacién de comisiéon o comisiones de servicio fuera de la ciudad
de Lima que hayan surgido de emergencia, posterior al inicio de la accidén
de la capacitacién y que ha originado la inasistencia continua, debidamente
probado.

- La designacion a un puesto de confianza ya sea como titular o encargado
y que le impida seguir asistiendo de manera continua debido a la carga
laboral adicionada. Debidamente probado.

Una vez suscitado el hecho el servidor o servidora participante en la accion de
capacitacion, comunica de dicha situacion a su jefe/a o director/a inmediato, quien a
su vez a través de un Memorandum debidamente documentado, dirigido al Jefe de
la Oficina de Gestidén del Desarrollo y la Capacitacion de la Oficina General de
Recursos Humanos solicita el retiro y la exoneracion de la penalidad para dicho
servidor o servidora, en un plazo no mayor a 10 dias habiles de suscitado el hecho.

La Oficina de Gestién del Desarrollo y la Capacitacion de la Oficina General de
Recursos Humanos evallia la pertinencia y los medios probatorios de dicha solicitud
y comunica a la jefatura o direccion solicitante mediante memorandum, con copia al
servidor participante de la accion de capacitacién, en un plazo no mayor de 05 dias
habiles de recibida, aprobando o negando la misma.

El retiro se hace efectivo una vez que la Oficina de Gestion del Desarrollo y la
Capacitacion haya comunicado la aprobacion de la solicitud. En caso el retiro haya
sido negado y se materialice, este es calificado como abandono de la capacitacién
y por tanto sujeto a la penalidad establecida en el “Documento de compromiso y
permanencia” firmado antes de iniciar la accién de capacitacion.

7.3. Situaciones no contempladas en las normas de capacitacion

,ontempladas en la Resolucién de Presidencia Ejecutiva

Frente alas situaciones no ¢
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N° 141-2016-SERVIR-PE que aprueba las Normas para la Gestion del proceso de
capacitacion en las entidades publicas” y el presente Plan, la Oficina de Gestion del
Desarrollo y la Capacitacion lo resolvera mediante informe debidamente
fundamentado y aprobado por la Jefatura, tomando en consideracion las normas
complementarias.

MONITOREO Y EVALUACION

8.1. Monitoreo

El monitoreo de las acciones de capacitacién es un proceso transversal durante la
implementacion del ciclo de capacitacion. En este proceso se verifica que las
acciones de capacitacion se estén desarrollando conforme fueron planificadas, en
términos de recursos, presupuesto, metas fisicas y productos; y se detectan
desviaciones que puedan afectar el logro de los resultados finales.

El monitoreo esta dirigido a identificar como, cuando y dénde tienen lugar las
actividades, cuantas actividades se ejecutan, cuanto de presupuesto se ejecutay a
cuantas personas o unidades organicas se benefician.

8.1.1. Indicadores y metas para el monitoreo:

Para el monitoreo se utilizaran indicadores que midan la satisfaccion de los

participantes, las metas de participacion y ejecucion del presupuesto aprobado.

Los indicadores a utilizar seran los siguientes:

- 80% de satisfaccion con las acciones de capacitacion

- 2839 participaciones en las acciones de capacitacion ofrecidas por el
PDP 2019

- 57 acciones de capacitaciéon

- S/. 1°040,523.00, costo total del PDP 2019

8.1.2. Instrumentos:

Se utilizaran fichas, matrices, listas de chequeo, entre otros.

- Ficha de satisfaccion: Mide el nivel de satisfaccion de los participantes
en las acciones de capacitacion respecto a los temas brindados, los
objetivos, la metodologia, el capacitador, la participacion y la
organizacion y logistica.

- Matriz de medicién del indice de gestion de la calidad de las acciones
de capacitacion: Consolida la informacion de las cinco etapas del ciclo
de la capacitacion (Diagndstico, planificacién, disefio instruccional,
implementacion y evaluacién), haciendo un andlisis cualitativo de cada
etapa y brindando un valor numérico de puntuacion de las mismas.

- Lista de chequeo de cumplimiento de las herramientas del ciclo de
gestion de la capacitacion: Permite identificar la aplicacion de cada una
de las herramientas propuestas en el modelo para cada accion de
capacitacion.

- Registro de participaciones en las acciones de capacitacion
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- . Matriz de seguimiento a la ejecucion de las acciones planificadas

- Ficha se seguimiento a la ejecucion presupuestal: Permite obtener
informacion del gasto certificado, comprometido y devengado de las
acciones de capacitacion.

8.2. Evaluacion

La evaluacion de las acciones de capacitacién es un proceso que se enfoca en la
comprobacion de los objetivos planteados y en los efectos generados a partir de
aprendizajes impartidos. Para poder aplicarlo se requiere de diversas técnicas de
analisis cualitativo y/o cuantitativo a fin de determinar el impacto, la eficacia,
eficiencia y/o sostenibilidad de las intervenciones y/o determinar los aciertos y
desaciertos en el disefio e implementacién de las mismas.

Las acciones de evaluacién estan orientadas a identificar el nivel de logro de los
objetivos, asi como la consolidacion de los resultados inmediatos (efectos). La idea
central de la evaluacion es establecer una medicion inmediata al proceso de
capacitacion en relacion a los indicadores que miden el nivel de aprendizaje y el
nivel de satisfaccion de los usuarios respecto a la capacitacion recibida.

8.2.1. Indicadores y metas para la evaluacion:

- 90 % de participantes en las acciones de capacitacion propuestas por el
PDP 2019 alcanzan el aprendizaje esperado
- 50% de servidores capacitados aplican lo aprendido en su puesto.

8.2.2. Instrumentos:

Los instrumentos para la medicién de los indicadores de evaluacion seran

cualitativos — cuantitativos.

- Instrumentos para evaluar los aprendizajes durante la accion de
capacitacion segun los objetivos e indicadores de aprendizajes
establecidos para cada accion.

- Cuestionario de evaluacion de transferencia para servidores con personal

a cargo: Recoge informacion respecto a la percepcion de los

jefes/directores o coordinadores sobre los desemperios de los servidores

a su cargo que participaron en acciones de capacitacion.

Guia de entrevista y grupo focal de transferencia para participantes en

acciones de capacitacion: Permite identificar los factores que influyen en

el proceso de transferencia

8.2.3. Sistema de seguimiento y evaluacion:

El sistema de seguimiento y evaluacion considera los siguientes componentes:
Construccién de indicadores de desempefio.

Desarrollo de herramientas para el seguimiento de metas fisicas y el
desempefio.

Construccion y-+isg del sistema de informacion.
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- Generaciéon de rutinas .para asegurar el uso de la informacion vy
recomendaciones generadas del seguimiento.

Se usaran Indicadores Verificables Objetivamente (IVO) los cuales fijan el nivel
de efectividad que se requiere para el logro de objetivos.

Los tipos de indicadores que formaran parte del sistema de seguimiento y
evaluacion son los siguientes (se utilizara el criterio referido al ambito de

control):

Tabla 14: Descripcion de los tipos de indicadores y su descripcion

TIPO DE | DESCRIPCION DEL INDICADOR

INDICADORES

Miden los cambios en los desempefios de los servidores que son
atribuibles a la intervencion directa de la capacitacién. Contribuyen
a lograr otros cambios que son considerados los propdsitos ultimos
de las intervenciones.

Miden el nimero de servidores que han alcanzado el aprendizaje
Resultado esperado segun los objetivos establecidos en el silabo, segun la
metodologia y herramienta de evaluacion fijada para cada accion.

Efecto

Cuantifican acciones de capacitacion u otra actividad implementada
en el marco del PDP. Cabe indicar que por si mismo, un indicador
Producto de producto no determina el grado de cumplimiento de un objetivo
o resultado, por lo que debe ser complementado con otro tipo de
indicadores como los de resultado o efectos.

Facilitaran el seguimiento a los procesos realizados para la
implementacion de una accién de capacitacion con el objeto de
asegurar la satisfaccion de los participantes y la calidad de la
accion.

Proceso

Miden la cantidad de recursos financieros utilizados para la
implementacion de las acciones de capacitacién programadas en el
Insumo PDP. Su utilidad radica en identificar los recursos necesarios para
el logro de un objetivo, pero por si mismos, no dan cuenta del logro
del objetivo.

8.2.4. Flujo de informacion del seguimiento y evaluacion:

El seguimiento y evaluacién contempla la medicién de los indicadores
propuestos en la matriz (ver tabla 15), a partir de los cuales se obtendra
informacidn que permitira tomar decisiones rapidamente y realizar correcciones
necesarias que garanticen el desarrollo de lo planificado.

La informacién generada en el equipo responsable de la capacitacion, en base
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al “Modelo de gestién de la capacitacion” (Aprobado con Resolucion de
Secretaria General N° 533-2016-MINEDU) se utilizard como insumo para el
analisis y seguimiento de las acciones. Posterior a ello, se aplicaran
instrumentos que permitan identificar el nivel de logro de los indicadores de
resultado e impacto.

8.3. Matriz de seguimiento y evaluacion

La siguiente matriz desarrolla a partir del objetivo general los indicadores a medir en
cada nivel (seguimiento o evaluacion), los instrumentos a usar, la periodicidad y los
meses en los cuales se realizara la medicion.

[Ver en la siguiente pagina]
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Tabla 15: Matriz de seguimiento y evaluacién de las acciones del PDP 2019

» Cuestionario de
evaluacion de la
50% de servidores que transferencia
Efecto aplican lo aprendido al Evaluacion »Guia de entrevista Anual X X
puesto* a participantes en
acciones de
capacitacién.
o .
oe aue sancityen _ |=Reporte ge notas
Resultado . Evaluacién de acciones de Semestral X X
. alcanzan el aprendizaje A
Desarrollar capacidades esperado capacitacion
laborales en los
servidores/as plblicos
i 80% rvidores
ot Mttnedu e satisfgcehies cgn las - *Reporte de la
permita mejorar su : Seguimiento evaluacioén de Mensual X X X X X X X X X X
desempeiio a fin de acciones de satisfaccion
brindar un servicio de Proceso capacitacién recibidas
calidad, generando una O;E?éde;j inldice ;ig g * Matriz de
relacion de servicio entre gestion de la catida L evaluacion al
elac t; l\iinedu o alcanzado en las Seguimiento modelo de gestion Mensual X X X X X X X X X X
ciudadania. acciones de de Ja capacitacion
o Matriz de
2839 participaciones :zg%g:rgg alas
Producto en las acciones del Seguimiento s Mensual X X X X X X X X X X
PDP 2019 capgcﬂacwn
o Registro de
participantes
90% de cumplimiento * Reportes de la
de acciones Seguimiento coordinacién de Mensual X X X X X X X X X X X X
programadas en el capagcitacién
e Matriz de
Insumo S/. 1°040,523.00 Seguimiento seguimiento Mensual X X X X X X X X X X X X
administrativo

* De los servidores que se mantienen en sus puestos al momento de la evaluacion de transferencia, que se realizara a los seis meses de culminada la capacitacion.
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8.4. Gestion del sistema de monitoreo y evaluacion

La gestion del sistema de monitoreo y evaluacion estara a cargo de los equipos que
forman parte de la Oficina de Gestion y Desarrollo de la Capacitacién. Las tareas y
responsabilidades en el sistema de monitoreo y evaluacion estaran distribuidas de la
siguiente forma:

Tabla 16: Distribucion de las tareas y responsabilidades del sistema de Monitoreo y evaluacion

e Mantenerse informado sobre el avance de
ejecucion de las capacitaciones a través de
reuniones, informes y reportes.

¢ Implementar acciones a las alertas sobre el nivel
de avance de las acciones de capacitacion y
abordar los nudos criticos que se presenten.

Jefatura

¢ Brindar informes de cada accién de capacitacion
en un plazo no mayor a 5 dias de culminada la
capacitacion.

e Dar a conocer las reprogramaciones y
variaciones en las metas en el caso aplique.

Responsable de la
capacitacion

e Elaborar reportes sobre los indicadores
contemplados en el sistema de monitoreo y
evaluacion, a nivel de proceso objetivos y por

Especialista en cada actividad planteada en la matriz.

seguimiento y e Realizar el seguimiento de la gestion y control de

evaluacion los gastos presupuestales.

e Consolidar la informacién de las diferentes

\ fuentes de informacién para elaboracion del

informe final.

e Brindar reportes de gasto segun accion de

capacitacion y especificas de gasto
Equipo administrativo o Realizar el analisis de la informacién y
preparacion de los informes trimestrales y
anuales para el PLANIN.
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9. PRESUPUESTO

Es importante sefialar que el presupuesto del PDP depende de diferentes fuentes. En primer lugar, se debe sefialar que las ACCIONES
ESPECIALIZADOS SEGUN FUNCION estan financiados por las distintas oficinas y direcciones del Ministerio de Educacién de acuerdo con su
requerimiento. Asi, la DEBEDSAR financia con cargo a su meta presupuestal el monto de S/ 467,905.00 nuevos soles; de los cuales, S/ 457,075.00
nuevos soles corresponden a la UE N° 026 y S/ 10,830.00 nuevos soles a la UE 116. (Mediante Oficio 00042-2019- MINEDU/SPE- OPEP-UPP la
Oficina de Planificacion Estratégica y Presupuesto emite disponibilidad presupuestal) El monto diferencial de S/ 63,500.00 nuevos soles en la
modalidad de capacitacion segun funcién se realizara con cargo a la meta presupuestal de las oficinas y direcciones que asi lo han evidenciado con

la respectiva disponibilidad. (Mediante Memorando N° 01016- 2018 — MINEDU/SPE-OPEP-UPP y Oficio N° 00040-2019-MINEDU/SPED-OPEP-UPP
la Oficina de Planificacion Estratégica y Presupuesto emite disponibilidad presupuestal)

Por su parte, la OGDC asumira con cargo a su meta presupuestal el monto de S/509,118.00 nuevos soles para asumir los costos directos e indirectos

de las acciones de capacitacién a su cargo. (Mediante Oficio N° 00156- 2019 — MINEDU/SPE-OPEP-UPP la Oficina de Planificacion Estratégica y
Presupuesto emite disponibilidad presupuestal)

Tabla 17: Resumen del Presupuesto del PDP 2019 segtin sus dominios teméticos

Costo total del PDP Minedu 2019 - Res Financiamiento {Costo directo)
de Cras
Acciones participaciones Costo Direcio Costo Indirecto Costo Total CGDC-OGRH DEBEDSAR - 026 DEBEDSAR - 116 - Unidades Organicas
Acciones generales
Competencias genéricas del 13 705 87 50,000.00 | S/ 123.325.60 | S/ 173.325.80 | SF 173.325.60
servidor Minedu.
Acciones generales: 11 830 s/ 36,000.00 | 8/ 67,117.80 | S/ 103,117.80 | S¢ 103,117.80
os
Acciones generales: - 5 220 EY 7000000 | S/ 37.288.00 | S/ 157,288.00 | S/ 157,288.00
Rectoria y objetivos estratégicos
Acciones generales: p -
Desarrolio Directivo 3 110 8¢ 31.000.00 | S/ 10,554.80 | S/ 41 5584 60 | S/ 41.554.60
Acciones gensralss: 2 140 0.00 s/ 23,832.00 | S/ 23,832.00 | S/ 23,832.00
Complementacion formativa
Capacitacion especifica segin
funcién . .
Servidores del Minedu & 105 & 73.500.00 0.00 S T3.500.00 | Sf 10.000.00
Capacitacién especifica segin
funcion 17 679 s/ 73.400.00 | S/ 394,505.00 | S/ 467,905.00 sf 45T 075.00 | S/ 10.830.00 | S/ 63,500.00
Servidores de los COAR
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10. MATRIZ PDP

A ES GENERALES

049-2019

tﬁMPH CIAS GENERICAS DEL SERVIDOR MINEDU

-MINEDU

COORDINADCRES, : G i . Reaccitn . . .
1 ESPECIALISTA, VARICS E Gepiin eficienie del tampy FORMALCION LABORAL Curso-Taller 7 sprandizsie RTUAL Bimestre 1l Mays 8/ 500000 5 4,783.60
VARICS ANALISTA s - :
COQRDINADORES, ' ! . N Resccitn Bimastra | Waro- .
2 VARICS ESPECIALISTA, VARIOS 100 Bl Gestibn por casultadas an sl zeooepdblica | FORMACION LABORAL Curso 7 sprendinsje VIRTUAL Noviembre 800 sja.00
ARALISTA :
COCRDINADORES, ot i ) rati 6 Rimastre lil: Agaste -
Metsdglogiazdetiabajocolaboeativo & < g Resccitn imas §/6,00000 /5,183.60
3 VARICS ESRECIALIETS, VARICE E 15 adinarin , ! FORBACION LABCRAL {urse-Taller & sprendissie PRESENCIAL Seriembre 6 S4B
ANALISTA
COORINADORES, 2 G . Reaczitn Bimestra |- Marzo-
4 VARICE ESPECIALISTA, VARICS pies] i Gaxtidn publica y politicss piblicas FORMACION LABCRAL Curse 7 aprendizzie SARTUSL Soviembra sfuoe pad el
ANALISTA L
COORDIRADCRES, ~ . Reaccidn Bimestre Il Abril-
5 VARICS ESPECIALISTA, VARICE 5G 12 - | FORMACION LABCRAL Curse & aprendizaie IRTUAL Howismbre e 5o
ANALISTA
COURDIKADORES, " . "
¢ . _ Raaccion ) Bimaswre |: Marzo- .
El YARICS ESPECIALISTA, VARICE 50 2 FORMACION LABDRAL Cursa 7 Aprendizsje ARTUAL Novismbre 000 olw
ANALISTA
COORDIKADORES, : - g : i . Resceitn Bimastre | Marzo- .
7 VARICE ESPECIALISTA, VARICE 50 11 slisiues poblives e el mm;w@n FORMACICK (ABORAL Cursn & sprandizaje ARTUAL Noviembre oo 560
ARALISTA
COORDINADORES, ) Resccibn
8 YARICE EZPECIALISTA, VARICS £ B& FORMATICN LABCRAL Lursg-Taller 3 pprandizaie FRESENCISL  |Bimestre N: Abril-Mayo 1200000 §/37523.60
ANALISTA i
COORDINADORES, " N
’ . Reaccid Bimastre il Mayo- .
s | uamics ESPECIALISTA, ARICS & 5 FORMACIGNLABORAL | Curso-Taller 7 }W;i;;& PRESENCIAL i §/12,000.00 §732,248.80
ANALISTA -
COCROINADORES " .
! . Reaccién Bimastra H: Agasto-
iy YARIOS ESPECIALISTA, YARICS &0 Bl FORMACION LABORAL Curso 3 aprendizsie PRESENCIAL Setubre 5 18,000.00 514535360
ARALISTA
COORDINADORES, o :
~ g < Resceion Bimestre | Marn- N
VARIOS ESPECIALISTA, YARICS 50 B3 FORMACIOH LARCRAL Curse & sprandizsie VIRTUAL Naviembre Hhm o
ANALISTA
COORDIKADORES, " . .
. M Rearidn Bimastra fl: Maya- .
VARIGS ESPECIALISTA, VARIDE 50 i FORMACICN LARCRAL Curse 5 aprerdiaje VIRTUAL Junio sfa00 o
ARALISTA
CCORDIRADORES, s .
’ < Reaccien Bireastra it Marzo - .
WARICE EEPECIALISTA, EARICE 15 i1 FORMACION LABCRAL Cursg 5 sprendizsie FRESENCHAL Marze B0 3312240
ANALISTA
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S ADMINISTRATIVOS
CCORDINADORES, ' Reaccion .
' ; - Bimastrs Il Mayo-
14 VARIDS ESPECIALISTA, VARIOS E -3 ’ : - |FORMACION LARCRAL Curso ) Aprandizae PRESENLIAL Lusie s §15,28440
ANALISTA aplicacién i
COORDINADDRES, . . Resccidn
5 VARICS ESPECIALISTA, YARICE 50 82 ; o , © |FORMACIGN LABCRAL Lurse & Aprendizzie YIRTUAL Bimestre ll: Abril - Junie o i
ANALISTA / o L Aplicacian
COORDINADORES, S : : Reaccidn
ik YARIGS ESPECIALISTA, VARICE &2 82 . S | FORMACIGN LARORAL Lurse 5 Aprendizzie FAESERCIAL | Bimestre : Abril - lunis Yoo 6880
ARALISTA . ' Aplicacién
CBOBDINADORES, - Reaccitn o | Bimestre I Setiembre
; ! . stre Hl: e
7 VARME ESPECIALISTA, YARICE % B2 / 8 : FOAMACICHN LABCRAL Lurse 3 prendizaje PREENCIML Noviembre YERY e
ANALISTA
(CCRDINADCAES, L . .
. Reargion § Bimastre |l Junic- ,
b:4 VARICS ESPECIALISTA, VARICS 3¢ &3 . |FORMACION LABORAL Cursz H s FRESENCIAL Noviembre Humm §1a87880
ANALISTA " ) T
LOORDINADORES, . .
) ; Reaccion Bimestra | Marzo- .
pi] VARIDS ESFECIALIETA, VARIOS 52 A FORMACION LABORAL Curso & . VIRTUAL ) o o
) Aprendizzjz Noviembre
ANALISTA :
o
CRORDIRADORE, Reaczién Bimestre | Marzo- )
s YERICE ESPECIALISTA, WARICS e & Lurze & . VIRTUAL . fifide 4 B o
Aprendizzie Hoviambre
ANALSTA
CCORDINACORES, il ; . Reaccidn Bimastee Hl: Julic -
2 YARIDS ESPECIALIST, VARICS Ed Al S ~ roRManIGNLABORAL Lurzo [ e PRESERCIAL = 81128 ki
) el . : Aprandizaje Azt
ANALISTA
{CORDINADCRES, : Resctidn .
) o . o . . . Bimestre |: Mare - ;
YARICE ESPECIALISTA, ARI0E o3 &1 i i ?  |FORMACICN LABORAL Lrso § Aprendizmie VIRTUAL — S o
ANALISTA o Aplicacién o
CCORCINADORES, o . , " '
‘ R Reaccion " Bimestra | Marze - .
YVARICS EEPECIALISTA, YARICS L] 85 - FORMACION LARORAL Lurss & ) . VIRTUAL . yom O
’ : Aprandizae Noviembre
ANALISTA
COORDINADDRES, ) " . .
. Feaczicn N Bimastre [ Mayn - "
YARICS ESPECIALISTA, VARICE 300 B FCAMACION LABORAL Curse £ . VIRTUAL R 5om
ARALISTA Aprendizzie Hoviembra




25

YARICS

1 cooRDINADORES,

ESPECIALISTA,
ANALISTA

ARICS

|FORMACIGN LABORAL

Programa

04£9-2019

Reacritn

PRESENCIAL
Aprendizale

Bimastre lil: Agosts -
ubre

- MINEDU

§715,20000

3085320

YARICE

{COORCINADORES,
ESPECIALISTA,
ANSLISTA

YARICE

hivd

FORMACIGN LABORAL

Curse

Feaccién
YR
Aprandizaje b

Bimestre | Mares - fulie

pided

508

b

VARIOE

CCORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

“ARICS

| FORMACION LaRORAL

Programa

Reaccidn
. FRESENCIAL
Aprengizajz

Bimestre Il Setiembre
Hoviembve

51500000

1748

VARICS

LOORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

VARICS

FORMACICN LABORAL

Programa

—

Reztcién

Aprandizsie FREEHOAL

Bimastre {l: Junic-
Setiembre

s

VARICE

VARICE

COORDINADCRES,
ESPECIALIETA,
ANALISTA

DIRECTORES,
COORDINADORES,
ESPECIALISTA

VARICE

Curen-Taller

oy

Reaccion

Aprendizje i

Rezccién
Aprendizje

VIRTUAL

Bimestre Il Maye-Julic

Bimestre [Y: Agesta-
Sentizmbre

51500000

§ 2500000

E3

VARICS

DIRECTORES,
CDORDINADORES,
ESPECIALISTA

VARICS

32

VARIOS

DIRECTORES,
COORDINADORES,

ESPECIALSTA
=

Curso-Taller

Rescritn

PRESENCISL
Aprendizsje

Bimastre | Mayo - lunio

§/600000

Y53

=

k23
)

&

X

i

ROV

(S\-\o DE £p,

- SERVIDORES/AREN -
3 ; GENERAL "
s | SERVIDORES/ASEN - @ 5
GENERAL

Cursz-Taller

Cenferencias

ey

RMATIVA

Reacrién
Aprangizaja

Reactign

St
hil i

Bimestre Il Abril -Maya

Bimestre (Maree-
Dizigmbre

§/s 88

6 §11,916.00

Sesicres

B

Reaccion

Bimastre |l Abvil -

Yo 51191600

45



35

ocep

COORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

069-2019 - MINEDY

FICA SEGUN FUNCION - SERVIDORES EN EL MINEDU

FORMACION LABORAL

36

ocee

COORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

VARIOS

18

B4

Curso

Reaccion
Aprendizaje

PRESENCIAL

Pordefinir

5/10,875.00

- [FORMACION LABORAL

37

occP

COORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

VARIOS

17

F2

Curso

Reaccién
Aprendizaje

PRESENCIAL

Por definir

3/10,875.00

|FORMACION LABORAL

38

ocep

COORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

VARIOS

17

F2

Curso

Reaccién
Aprendizaje

PRESENCIAL

Por definir

5/10,875.00

FORMACION LABORAL

ot

COORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

VARIOS

F2

Curso

Reaccién
Aprendizaje

PRESENCIAL

Por definir

5710,875.00

- |[FORMACION LABORAL

UNOME/OTEPA

COORDINADORES,
ESPECIALISTA,
ANALISTA

FZ

Curso

Reaccion
Aprendizaje

PRESENCIAL

Por definir

& 20,000.00

Curso

Reaccion

PRESENCIAL

Por definir

5/ 10.000.00
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APACTALK
CURSE FORMATIVO VIRTUAL: LINEA DE

049-2019 - MINEDY

ESPECIFICA SEGUN FUNCION - SERVIDORES EN LOS COLEGIOS DE ALTO RENDIMIENTO - COAR

DEBEDSAR -
COAR

DOCENTESDE
ASIGNATURA

27

DEBEDSAR -
CDAR

DOCENTES DE
ASIGNATURA

DEBEDSAR -
COAR

DOCENTES DE
ASIGNATURA

CURSO

4 |DEBEDSAR-|  DOCENTES YARIOS & " ACCIONDEL SETEMA TUTORIAL" 204 - | FORMACION LABOR| Fieaccion VIRTUAL BIMESTRE I 57,0000 oo
COAR TUTORES Aprendizaje ABRILIMAYD
EDICION CURSO
CURSD FORVATG VFTUAL ORENTACION " _
4 | DEBEDSAR- |ESPECIALISTADE)  yppig »n it |PSICOPEDAGOBICAMNDVOUSL"-20A - |FORMACIONLABOR Reaccién VRTUAL EIMESTRE I: 51700000 1000
COAR BYDE Aprendizaje SBRILIMAYD
. EDICION CURSO
OEBEDSAR - | ESPECIALISTA DE HABLIDADES SOCIOEMOCIONALES DELDS Reasoidn BIMESTRER:
8 7 coar BYDE VARIOS 8 5 A ' FORMACONLABOR) 1 1en Aprendizgie VIRTUAL ABRILIMAYD S17.00000 S1000
DEBEOSAR-|  DOCENTES Reacoidn BIMESTRE Il
& AL $17.000.00 s
s | PN UTORES VARIDS 83 35 i FORMACONLABOR| Aorentirte VIRTU NGO
DEBEDSAR - e ; A Reaceidn ) BIMESTRE L
s | PSR pecTores VARIOS 7 P fassmugsmmmmm . FORMACIONLABOR| oo qeaon | presenciaL | PRESEEL 1 simonns SH128.84200
CURST FOFMATIVE VIRTUAL SOBFE ELUSD
DEBEDSAR- | DOCENTES DE ¢ APLICACION PEDAGOGICA DELOS Reacoién BIMESTREI:
%1 cown | asomaruma | VAR * " |sensomes enLavEsTRACUNDVIDUAL| 0N LAEOR Aprendizge | YROUAL JUNICLILID §7.00000 st000
-2DAEDICION o
“CURST FORMATIVG VIFTUAL: COME SE - '
s | | O s, | vamDs & % |CAUFCANTEXTOSESCRTOSENIGLES™ |FORMACIONLABOR eacan vRTuL | ST 51700000 000
2DAEDICION CURSO prendizaje
“CURSD FORMATIVE VIRTUAL 2 ESTADISTICA ” '
s | DESECEAR) DRIy | vamos & s Ammamsmsmmsma FORMACIGNLABOF: ot vt | STl 700000 s100
AREADE CIENCIAS DELOS COART CURSO prepdizaje
DEBEDSAR - | DOCENTES DE Reaccion BIMESTRE Il
4 COAR ASIGNATURA YARIOS 27 45 c:mmmmscmmamﬁ FORMACIONLABOR|  ~oeo Aomendize PRESEMICIAL AERILIMAYO SI0.00 S145.479.00
DEBEDSAR- | DOCENTESDE ; Freascién BIMESTRE Il
%1 coar | asouatura | TARIOS z B L | FORMACION LABOR R poendzde | PRESEMCIAL | oonirece s1000 A0
DEBEDSAR- | DOCENTES DE Resosién BIMESTREH:
51 coar | AsmMATURA VARIOS a i | FORMACICN LAEOR cuRsa Aprendizaie | TESENCIAL | apni Ao o 513641400
DEBEDSAR- | DOCENTES DE ' Reaccién BIMESTRE
52 COBR ASIGNATURA. YARIOS 2 [ FORMACION LABOR - Aprendizae PRESENCIAL ABRILMAYD 510.00 SHIEA00
DEBEDSAR- | DOCENTESDE Peaceidn BIMESTRE I
COSR | ASIGNATURA VARIOS @ K [ FORMACION LABOR cURso pprendizsie | TESENCIAL | apng maavo stose S 3841400
DEBEDSAR- | DOCENTESDE Reaccion BIMESTREI:
prrall Rl VARIOS 2 i FORMACION LABOR rmene | PRESENCIL | 51000 SHIBAR0

PReaccidn BIMESTRE Il:
FORMAC
(6N LABOR, e pveine | PRESENCIL | o e 1000 1364100
oRM Reaccin BIMESTRE I
FORMACIGN LABOR
TALLER Aprendizsje VRTUAL ABRILIMAYO 51630000 S0

FORMACIOM LABOR,

Reaccion

Aprendizaje

YIRTUAL

BIMESTRE I
ABRILIMAYQ

SH2,1000¢

510.00




