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Sefor

CRISTIAN LEON VILELA

Gerente de Desarrolio de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil
Autoridad Nacional del Servicio Civil

Presente.-

Asunto : Remite Plan de Desarrollo de las Pers\onas del
MINEDU PDP-2015.

Referencia : OFICIO N° 033 2015-MINEDU/SG-OGRH-0GDC

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludario cordialmente y en atencion al documento de
la referencia, remito adjunto al presente el Plan de Desarrollo de las Personal del
MINEDU PDP-2015, aprobado con Resoluciéon Ministerial N° 301-2015, el 11 de
Junio del 2015.

Hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial
consideracion.

Atentamente,
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Resolucion Ministerial
N°301-20 15 MINEDUV
| Lima, 11JUN 205

CONSIDERANDO:

Que, el Decreto |_egislativo N° 1025 que aprueba las Normas de Capacitacion y
Rendimiento para ef Sector Publico, tiene como finalidad establecer las reglas para la
capacitacién y la evaluacion del personal al servicio def Estado, como parte del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos;

Que, el articulo 3 del Reglamento del Decreto. Legistativo N° 1025, aprobado. por
Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, establece que la planificacién del desarrolic de
las personas al servicio det Estado se implementa a partir de la elaboracién y posterior
presentacién que las entidades plblicas hacen a la Autoridad Nacional del Servicio
Civil — SERVIR de su Plan de Desarrolio de las Personas al Servicio del Estado —
PDP;

Que, asimismo, el referido Reglamento establece que el PDP tiene una vigencia
de cinco afios, ¥ que cada afio fas entidades deben presentar a SERVIR su PDP
anualizado, detallando el planeamiento de la implementacién de acciones para el
desarrollo de las personas de la entidad;

Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR-PE,
SERVIR se aprobé [a Directiva N° 001-2011-SERVIR-GDCR denominada “Directiva
para la elaboracion del Plan de Desarrolic de las Personas al Servicio del Estado -
PDP”, la misma que establece los lineamientos generales para la elaboracién del PDP
‘Quinquenal y Anualizado de alcance a las entidades de la administracion piblica
sefialadas en el articulo Hl del Titulo Preliminar de la Ley N° 28175, Ley Marco del
Emplec Pdblico, cuyo personal se encuentre comprendido dentro del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, de acuerdo a lo establecido en la
Tercera Disposicién Complementaria Final del Decreta Legislativo N® 1023;

Que, el articulo 86 del Reglamento de Organizacién y Funciones del Ministerio
de Educacitn, aprobado por Decreto Supremo N° 001-2015-MINEDU, establece que
ia Oficina de Gestion del Desarrollo ¥y la Capacitacion, dependiente de la Oficina
% General de Recursos Humanos, es responsable de desarroliar e implementar los
. procesos de induccion y capacitacion del personal, teniendo entre otras funciones,
elaborar en coordinacion con los 6rganos y unidades organicas, los cuadros de
necesidades de capacitacion del Ministerio, asi como implementar y monitorear la
ejecucién del Plan de Desarrollo de las Personas del Ministerio;

Que, en ese sentido, resulta necesarioc aprobar el PDP Anualizado 2015,
validado por el Comité de Elaboracién del Plan de Desamollo de las Personas
Quinquenal (2012 — 2016) de! Ministerio de Educacion;
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De conformidad con lo dispuesto en el Decreto Ley N° 25762, Ley Organica del
Ministeric de Educacion, modificado por la Ley N° 26510; en el Decreto Legistativo N°
1025 que aprueba Nomnas de Capacitaciéon y Rendimiento para el Sector Publico; su
Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 008-2010-PCM; v en el Reglamento
de Organizacion y Funciones del Ministerio de Educacion, aprobado por Decreto
Supremo N° 001-2015-MINEDU;

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado
2015 del Ministerio de Educacion, el mismo que como Anexo, forma parte integrante
de la presente resolucion.

Articulo 2.- Disponer gue la Oficina General de Asesoria Jurfdica publique la
presente resolucion y su Anexo,-en ¢l Sistema de Informacion Juridica de Educacion —
SHE, ubicado en eb Portal Institucional del WMinisterio de Educacion

Diario Oficial “El Peruana”™.

Articulo 3.- Disponer que la Oficina General de Recursos Humanos haga de
] conocimiento a la Autoridad Nacional del Servicio Civit — SERVIR, a través de Ia
| direccion de correo electronico: pdp@servir.gob.pe. la presente resolucion, asi como
el Plan de Desarroflo de las Personas — PDP Anualizado 2015 del Ministerio de
Educacion. :

Registrese, comuniquese y publiquese.

B2/ JAINIE SAAVEDRA CHANDUVI
: Ministro de Educacin

(www.minedu.gob.pe), el mismo dia de ta publicacién de la presente resolucion en el |
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PRESENTACION

La Visidn del Proyecto Educativo Nacional al 2021 declara “Todos desarrollan su potencial
desde la primera infancia, acceden al munde letrado, resuelven problemas, practican
valores, saben seguir aprendiendo, se asumen ciudadanos con derechos y
responsabilidades, y contribuyen af desarrolfo de sus comunidades y def pals combinando el

~ capital cultural y naturol con los avances mundiales. #

Para el logro de esta visién, el Ministerio de Educacion — MINEDU viene impulsando. un
proceso de cambio en {a gestion educativa a nivel nacional, el cual busca responder a los
desafios de lograr aprendizajes en todos los estudiantes y mayor accese a servicios
educativos de calidad.

Este proceso exige un modelo de gestion educativa moderna y descentralizada, que cofoca
al sector v a cada uno de sus servidores, en el firme compromiso de garantizar que todos

los estudiantes del pais logren aprendizajes de calidad con equidad, con maestros

competentes y comprometidos; con escuelas en condiciones adecuadas para el desarrollo
de sus actividades, fas mismas que organizadas en redes, se soporten desde Jas DRE y UGEL
en una gestidén moderna, respondiendo a unalégica de mejora continua en lo estratégico,
administrativo y operativo,

Por ello, el Ministerio de Educacién enfrenta el desafio de formar equipos de gestores de
politicas educativas, siendo clave el desamrollo de capacidades que permitan z los
servidores publicos un mayor conocimiento y compromiso con los objetivos de mejora del
sistema educativo, y una actualizacién y especializacion permanente sobre enfoques y
herramientas-para-una gestién educativa efectiva.

En ese sentide, desde el 2012, y en concordancia con los lineamientos de SERVIR se viene
implementando un Plan de Desarrollo de las Personas Quinguenal 2012-2016, gue para el
presénte afio se traduce en el Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2015 (PDP
2015) el mismo gue delinea y detalla las diferentes estrategias de capacitacion y formacidn
que la entidad tiene previsto desarrollar; v fue aelaborado en el marco de la Ley del Servicio
Chvil N° 30057 y la Resolucidn de Presidencia Ejecutiva No, 041-2011-SERVIR/PE.

El PDP 2015 responde a las necesidades identificadas en el diagnostico de necesidades de
capacitacién en el que participaron 586 servidores y representantes de 20 unidades
organicas del MINEDU. El proceso de diagndstico tuvo como objetivo identificar tres niveles
de necesidades de capacitacién: a nivel organizacional, para apoyar el logro de objetivos
estratégicos; a nivel de unidades orgdnicas, para mejorar el desempefio de 1a unidad; v a
nivel individual, para mejorar el desempefio en el puesto.

EI PDP est4 estructurado en siete secciones: Base normativa, marco conceptual, diagnostico
de necesidades de capacitacion, programacidn de acclones de capacitacién, monitoreo y
evaluacion, presupuesto y disposiciones complementarias.
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. BASE NORMATIVA

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

b) Decreto Legislativo N° 1025, Normas de Capacitacion v, Rendlmlento para el Sector
Publico,

¢) Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, que aprueba Ea Politica Nacional de
Modernizacién de la.Gestién Publica.

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

e} Resolucidn Ministerial N° 125-2013- PCM que aprueba el Plan de Implementacmn dela

- Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Pdblica 2013-2016.

f} Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE, que aprueba la Directiva
para la elaboracién det Plan de Desarrolio de las Personas al Servicio del Estado.

g} Resclucién Ministerial N° 0145-2012-ED, que aprueba el Plan de Desarroflo de las
Personas Quinquenal 2012 — 2016 del Ministerio de Educacién.

h) Resolucidn Ministerial N° 0122-2013-ED, que aprueba la Directiva N° 006-2013-
MINEDU/VMGI-OAAE-UCG denominada “Tramitacidn de Solicitudes, Ejecucién,
Seguimiento y Evaluacién de la Capacitacion del Personal del Ministerio de Educacion”
y el Manual de Procedimiento Administrativo denominado “Aprobacién de las
Actividades de Capacitacidn en el Marco del Programa de Desarrollo de las Personas
PDP”.

1

. MARCO CONCEPTUAL o

Segtn la Ley del Servicio Civil, Ley N° 30057 y su reglamento, la capacitacion tiene como

finalidad cerrar las brechas identificadas en los servidores civiles, fortaleciendo sus
" competencias v capacidades para contribuir a 1a 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 eficienciz y eficacia de la administracién
plblica. . .

capadidades, fortalecimiento de capacidades y desempefios,

2.1 Definiciones Claves
Competencia:

La Organizacién Internacional del Trabajo (OITY, sefiala que una competencia laboral es Ia
capacidad de desempefiar efectivamente una actividad de trabajo mowvilizando los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprensidn necesarios para lograr los objetivos
que tal actividad supone. El trabajo competente incluye la movilizacién de atributos del
trabajador como base para facilitar su capamdad para solucionar situaciones contingentes y
problemas que surjan durante el ejerciclo del trabajo de manera responsable.

1Tomado de Plataforma-virual de gestidn del conocimiento, Ceniro Interamericano para el Desarrollg det conocimlento

n la Formacion Profasional - CINTERFOR — OIT.

TSR

| Oficia Genare!

De esta afirmacion se desprenden, entre otras, cuatro definiciones claves: Competencias,

TR TRRCHGIN |
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SERVIR, define a'las competencias como: caracteristicas personales gue se traducen en
comportamientos observables para el desempefio 1aboral, que superan los estandares
previstos. Se refiere especificamente a conocimientos, habilidades y actitudes de las
personas al servicio del Estado.?

Para efecto del PDP entendemos como competencia el despliegue de capacidades para la
resolucidn de problemas y el logro de propésitos; donde se ponen en juege no sélo un
conjunto de saberes y fa capacidad de usarlos, sino también la facultad de leer la realidad y
las propias posibilidades con fas que se cuenta para intervenir. Hablamos de hacer, pero
también de ser.

Ello, supone un actuar reflexivo que a su vez implica una movilizacién de recursos tanto
internos como externos, con el fin de generar respuestas pertinentes en situaciones
diversas y la toma de decisiones.en un marco ético, En este sentido, Ja competencia implica
compromisos, disposicidn a hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de fundamentos
conceptuales y comprensién de la natuialeza moral y las consecuencias sociales de sus
decisiones. :

Capacidades .
Se entiende por capacidades a las facultades intrinsecas de la persona humana que le
permiten encarar distintos tipos de necesidades y problemas?

- Estas capacidades que articuladas se expresan en competencias y que al ser fortalecidas
aportan a mejores desempefios, dotan a la institucién de la sinergias necesarias para el
cumplimiento de los objetivos.

Desarrollo de ca pécidades

Siendo las capacidades una condicién para lograr mejores desempefios y bienestar de fas
personas y la institucidn, su desarrolio deberd permitirtes incrementar sus conocimientos,
habilidades y destrezas, para un manejo eficiente y eficaz de la gestion estratégica y
‘operativa de programas, planes y proyectos. . .

capacidades como ef proceso a través del cual las personas, organizaciones y sociedades
*« obtienen, fortalecen y mantienen aquellas competencias requeridas para establecer y
alcanzar sus propios objetivos de desarrollo -2 lo largo del tiempo. Si las capacidades .
representan los aspectos a fortalecer y lograr, el desarrollo de capacidades constituye el
camino para alcanzar tales medios. o

9 ' El Programa de las Naciones Unidas para el DesarroHo {2008)* define el desarrollo de

@ Desempefio ‘
Segln la definicién de SERVIR; se trata de actuaciones observables de la persona que
‘ pueden ser descritas, evaluadas y que expresan su competencia®. Proviene del inglés
performance o to perform, y tiene que ver con el fogro de aprendizajes esperados y la
ejecucién de tareas asignadas.

2 Directiva No. 001-2013-SERVIR7GDSRH - “Normas para 1a farmulacién de manual de perfiles de puesto MPP.
*C MATEQ, Joan & MARTINEZ, “Més allé de la medicidn v la evaluacidn educativa” Madrid, 2006; Ed. La Muralla’

4 Desarrello de Capacidades "Texto Basico PNLID™, Editorlal Kanni Wignaraja, 2008, Infernet:www.undp.org/capacity
5 Directiva No.001-2013-SERVIR/GDSRH -~ "Normas para la formulacién de manual de perfiles da pussto MPP.
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El desempefio se mide no sélo por la productividad del servidor (logros laborales
especificos), sino también por la manera ¢c6mo los ha logrado: la motivacién, la aceptacion
de las criticas, la colaboracion, la Iniciativa, la responsabilidad y otros aspectos personales.

2.2 Enfoques que se promueven
tos enfoques que sustentan la propuesta de desarrollo de capacidades son los siguientes:
a. Enfoque de competencia laboral

El enfoque de competencias tiene las siguientes caracteristicas: Se orienta al desarrolio de
habilidades, destrezas vy conocimientos, es integrador, vincula contenidos con
procedimientos, pone énfasis en el aprendizaje- participative y permite ajustar {a oferta
‘formativa a las necesidades especificas de los trabajadores.

Por ello la oferta formativa debe ajustarse a las nacesidades especificas de capacitacion de
cada conjunto de servidares que, en razon a las funciones que realizan, deben movilizar,
interactuar y disponer de ciertos conocimientos, habilidades comunes y bdsicas, y
. actitudinales para el deseimpefio eficaz en sus puestos de trabajo; pero, sobre todo, y este
es su elemento distintivo, tener fa capacidad para enfrentar y resolver con éxito situaciones
problemdticas, inciertas, y nuevas enla vida laboral.

b. Desarrollo-del Ser/Crecimiento ¢ desarrollo personal

Las personas requieren sentirse bien consigo mismo, con sus compafercs y con lo que la
institucién le demanda a nivel de la cultura organizacional que se promueve (eficiente,
ética, inclusiva, orientada al ciudadane). Necesitan ademds saber gestionar adecuadamente
sus emociones y desplegar una serie de “habilidades blandas”, también llamadas
habilidades sociales, que son atributos © caracteristicas de una persona que le permiten
interactuar en diferentes espacios y con otras personas de manera efectiva, como por
ejemplo: el trabajo en equipo, manejo de conflicto, pensamiento sistémico, etc.

Estos efementes subjetivos traducidos en capacidades o habilidades blandas se deben
trabajar de manera transversal en todas las estrategias de capacitacién/formacion, pero,
ademds, integrando estrategias especificas para et crecimiento personal v grupal,-dado que
se trata de aspectos mas dificiles de modificar en relacién a las habilidades duras.

¢. Andragogia:

Disciplina que se ocupa de la educacién y aprendizaje de las personas adultas. (Malcom
. Knowles, 1913-1997), posteriormente fue oficialmente incorporado por la UNESCO.

' Considera que los adultos aprenden de manera diferente a los nifios, por lo que se debe
Mzar un proceso diferente para poder facilitarlo.

En la Declaracién de Hamburgo (UNESCO, 1997}, la UNESCO menciona que “la educacion de
adultos comprende la educacién formal y la permanente, la educacidn no formal y toda la
.gamao de oportunidades de educacin informal y ocasional existentes en una sociedad
educativa multicultural, en la que se reconocen los enfoques tedricos v los basados en la
practica”. :

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS - PDP 2015 | 7
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Algunas de las particularidades de los adultos a tener en cuenta en procesos de formacidn
son las siguientes:

¢ los adultos cuando deciden estudiar tienen la necesidad de conocer qué va a estudiar,
para qué lo va hacer, de qué forma contribuird en su crecimiento personal y
profesional, v si serd de utilidad en su desempefio laboral.

¢ Los adultos se motivan seglin sean sus intereses, por ello aprenden cuando pueden
aplicar Jo aprendido en su centro de labor con la clara intencion de mejorar su
desempefio.

s Puede aprender bajo la orientacion de un facilitador, pero también puede generar su
propic aprendizaje bajo una instruccién programada.
+ laexperiencia es elfactor mas grande de aprendizaje para el adulto.
! + Flmodo de aprendizaje adulto estd centrado en la realidad, por lo gueJa educacion se
ha de construir no sobre temas, sino sobre situaciones.

¢ Tienen una experiencia de vida y una rigueza de conocimientos previos er lo personal,
faboral y profesional, que son vdlidos para ejercer su trabajo; pero,a su vez, puede
mostrar mayor resistencia a nuevos conocimientos. Esto implica desaprender para
aprenders, por lo tanto, los facilitadorés deben manejar no uno, sino varios
argumentos sélidos para demostrar un sole hecho. Supone, a su vez, desarroliar el

pensamiento critico reflexivo, asi como estratégico que le permita una adecuada
descentracién que lo oriente a flexibilizarse en el desarrollo de escenarios futuros,

Estas caracteristicas particulares del adulto delimitan los tres principios fundamentales
para.la Andragogfa: participacién, horizontalidad y flexibilidad (Adam, 1977).

d. Constructivismo:

El constructivismo pedagdgico propoene un paradigma en el cual el proceso de aprendizaje
se percibe y se lleva a cabo como un proceso dindmico, participative e interactivo del

ujeto, de modo que el conocimiento sea una real construccion generada por la persona
que aprende (por el "sujeto cognoscente™). Ef constructivismo en pedagogla se aplica
come concepto diddctico en la ensefianza orientada a la accidn.

Basicamente puede decirse que el constructivismo es el medelo que sostiene que la
persona, es un ser integral con aspectos cognitivos, sociales y afettivos del
comportamiento, no es un mero producto del ambiente ni un simple resultado de sus
disposiciones internas, sino una construccién propia que se va produciendo diz a dia como
‘ resultado de la interaccion de estos dos factores. En consecuencia, segln la posicidn
© constructivista, el conocimiente no es una copia de 1a realidad, sino una construccion del
ser humano, esta construccidn se realiza con los esquemas que la persona ya posee
(conocimientos previos), o sea con lo que ya construyé en su refacion con el medio que lo
rodea.

ap>

. 5Migne, Rogueplo y Lesne, afirman que e! aprendizaje previo es un obstdculo para la adquisiclén de un nuevo conocimlento, y se
_establece la necesidad de rechazar o corroborar el mismo aprendizaje _
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INl. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIC')N

3.1 Estrategia de elaboracién del diagnéstico de necesidades de capacitacion.

El Diagnéstico de necesidades de capacitacion fue elaborado a fines del afio 2014
obteniéndose Informacidn de 586 servidores/especialistas de todas las unidades orgamcas
y de 20 representantes/directivos de diversas direcciones.

El recojo de informacion se realizé a través de dos acciones:

a) Encuesta Virtual, diﬁgida a la totalidad de servidores del MINEDU, con el objeto de
conocer sus necesidades de capacitacion, logrando la participacién de 586 servidores.

b} Talleres Consuttivos, dirigidos a servidores representativos de las Direcciones y Oficinas
del MINEDU. Se realizaron trés {3) talleres a nivel del: Viceministerio de Gestidn
Pedagégica; Viceministerio de Gestidn Institucional v la Secretaria de Planificacidon
Estratégica.

4

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

3.2 Disefio metodolégico del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

El preceso de diagndstico tuvo como objetivo identificar tres niveles de necesidad: a nivel

organizacional, para apoyar el logro de objetivos estratégicos; a nivel de unidades

orgdnicas, para mejorar el desempefo de la unidad; vy, a hivel individual, para mejorar el

desempefio en el puesta’. Se puso un especial énfasis en identificar aquellas necesidades

de capacitacién cuya atencién coadyuvarian al Jogro de las cuatro lineas estratégicas
_ priorizadas por ta actual gestion: Calidad de los aprendizajes, revalorizacién de la carrera
cente, infraestructura educativa y modernizacion de Ia gestién educativa.

@,‘2‘ 7 Esta clasificacion sigue los lineamientos de SERVIR para la elaboracién de diagnésticos de necesidades de capacitacin.
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organizacionales

Calidad de los

aprendizajes.

*  Revalorizacion de la
carrera docente.

» nfraestructura
educativa.

» Medernizacion de fa
gestién educativa.

Necesidades
ocupacionales

Necesidades
| individuales

GrificoN°01 DiseﬁoMetodlolégico el DNC

kas necesidades organizacionales, son aquetlas necesidades manifestadas masivamente
por los servidores de todas 0 gran parte de las direcciones y oficinas del MINEDU, y tienen
estrecha relacidn con los procesos estratégicos y de soporte de Ta institucién. Estas
necesidades se han identificado tomando en consideracion los pilares de la politica
educativa, el Plan Estratégico Sectorial Multianual {PESEM]}, el Plan Operativo Institucional
{P0i), el recientemente aprobado ROF y los problemas comunes que enfrentan las dreas de
gestién, que dificultan alcanzar fos desempefios esperades; v, por tanto, los objetivos
misionales de la entidad.

{ Las necesidades ocupacionales, son aquellas necesidades propias de un drea de gestidn
que estan vinculados a un proceso misional, que han.sido percibidas y manifestadas por los
directivos y servidores/as representatives de las direcciones, y oﬁcmas del MINEDLE, y
recogidas a través de entrevistas y talleres.

1as necesidades individuales, son aguellas necesidades propias de un puesto dentro de las
direcciones y oficinas del MINEDU y que han sido manifestadas por los servidores, a través
s encuestas, y por los directivos, a través de talleres de consulta. Se ha tenido cuidado en
organizar dichas demandas en ejes tematicos gue respondan a los cbjetivos y metas
institucionales. Estas necesidades serdn atendidas a través de la modalidad de capacitacidn
segln funcidn.

3.3 Caracteristicas del Personal del MINEDU

3.3.1. Seguin Datos de la ex Unidad de Personal a Noviembre 2014

encontraba organizado en 28 Direcciones Generales las cuales contaban con 2,946

A la fecha de realizacidn del diagndstico {Nov. a Dic. 2014}, el Ministerio de Educacién se
servidores®, distribuidos en cuatro regimenes laborales: 2,622 bajo el Decreto Legislativo
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N°1057- Contrato Administrativo de Servicios; 265 bajo el Decreto Legislativo N° 276, Ley
de Bases de la Carrera Administrativa; 30 bajo el régimen del Decreto Legislativo N° 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, y 29 bajo ¢l régimen de la Ley 29944, Ley de
Reforma Magisterial.

Pespués de la implementacién del nuevo ROF aprobado con Decreto Supremo N°. 001-
2015-MNEDU, el Ministerio de Educacion cuenta con 28 Direcciones Generales!® v 3,125
servidores, manteniéndose sin variacidn significativa el porcentaje de servidores publicos y
su distribucidn por régimen laboral, tal como se evidencia en el gréfico No.2, :

80%
B3
708
60% - .
50% -

0% -
30% -
20%

12?;: T AR A
D.Leg. BR1057  D.leg.Ne276  D,Leg. N2728 Ley N 29944
{CAS) ] {Ref. Mag,}

W ' Mfeh15 @nov-14

Gratico N°02 Personal por régimen laboral

Con relacién a la distribucién del personal por Unidad Orgénica, el 55% de trabajadores se
encontraba laborando en las Unidades Orgdnicas dependientes del Vice Ministerio de
Gestion Pedagdgica, el 17%, de la Secretaria General, el 13%.del Vice Ministerio. de Gestidn
Institucional, un 2% de la Secretaria de Planificacion Estratégica, v un 6% del Despacho
Ministerial®, lo que no presenta variacion significativa en refacién a la distribucion de
persohal en febrero 2015.

BOBL - - - e e e e e e e e
£ -

A40%

30% -

0% -

VMGP VMG 56 SPE DESPACHO

ko foh-15  suddennov-14

@ : 2 R.M. No.073-2015-MINEDU, Anexo No.1.
W Esta distribucién al mes de febrero 2015 muestra una variacién debido al proceso de implementacion del ROF
aprobado con Decrete Supremo 001-2018
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Grafico N°03 Distribucién del Personal por unidad orgdnica

En cuanto a edad, el 45% de los trabajadores del Ministerio son menores de 40 afios, el 27%
se encuentra en el rango de 41 a 50, un 18% estd en el rango de 51 a 60; y por Gltimo, un
10% es mayor a b1 afies. De acuerdo al género, un 50% es femenino y el otro 50% del
perscnal es masculino.

Esta diferenciacién generacional y de género son variables a considerar en el disefio de las
acciones de capacitacién/formacion.

32%

|
13%
H 1 H

0% 5% 10% 15% i S 25% 30% 35%

Gréfico N°04 Personal por grupo etario

.3.2. Segiin muestra de 586 encuestados en el MINEDU:

CUADRO COMPARATIVO ENTRE PERMANENCHA EN
EL MINEBU Y £L PUESTO ACTUAL

40.5%

v nf pueste actual
al MINEDD

g‘ir:,_,ﬂ.adxmwm——m,m

B e e 'g “’5"” e ©.7 RN
ta3AN0S  3aSANOS 5a10AROS  masde 10

Grifico N°05 Cuadro comparativo entre permanencla en el MINEDU y ¢ puesto actual

Como muestra e! gréfico 5, el 80.3% de los servidores encuestados tiene menos de tres
afios ocupando su puesto actual, esto se debe, entre otras causas, a la alta movilidad y
rotacion del personal, que obliga a contar con.una oferta formativa permanente que alinee
a los servidores a las politicas y orientaciones del Ministerio de Educacidn, asi como a
replicar cursos ya desarrollados en los afios anteriores; situacién que se ratifica con las
manifestaciones de los servidores sobre sus necesidades de capacitacién,
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3.4 Resultados del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion 2015

a} Resultados de la encuesta aplicada a 586 servidores del MINEDU

Procesando las encuestas y organizandolas segin 1a unidad orgdnica a 1a que pertenecian
los servidores encuestados tenemos:

Los servideres del Despacho Ministerial v las Unidades Orgdnicas dependientes de este,
presentaron como principales necesidades de capacitacion, temdticas relacionadas con
adquisiciones y contrataciones del estado, gestién de proyectos y gestion publica.

Necesidades de capacitacidén del Despacho 7
Ministerial

R SERESIRE . 2 S 7L IO (5. oy

Adquisicionesy  Office avanzado Mros Disefio y gestion  Gastidn Piblica y |
- contrototionas  (Excel, Project] deproyactes  poiiticespibiicas:
E (sMIP§ }

 Gréfico N° 6 Necesidades de capacitacidn del Despacho Ministerfal

como necesidades de capacitacion teméticas orientadas al uso de aplicativos: SINAD, SIGA,

/\{V ’ Los servidores de la Secretaria General vy de las Unidades Organicas a su cargo, plantearon
SIAGIE, SIAF, etc., igualmente, adquisiciones y contrataciones del Estado y gestién pUblica.

i
i
1
¢

V’f Necesidades de capacitacién de Secretarfa Genetal

Nonmnas legates y derecho adminisrative [
Gestién de las personasy evatuacln de lacapacitacién

- B ; % : ) i i
§ ) Programacion {PHP + HTLM5) F 2 6. ; s
3 g Tecnologhas de Informacién y comunicacién {55
o Gestlén Péblica y politicas piblicas ; :

.§ Formacién complementaria {Inglés, redacctén} [UEIISSSIIEERS 13.3% ¢ 2

 Usode aplicativos: SINAD, SIGA, SIAGIE, SIAF, SIBEC [ZERERG IR

~ Gréfico N° 7 Necesidades de capacitacion de la Secretarla General

Ay

tos servidores de la Secretarfa de Planificacidén Estratégica y sus Unidades Orgénicas,
| plantearon sus necesidades de capacitacidn orientadas a gestién y politicas publicas,

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS - PDP 2015 | 13




TINISTERI PE tﬁﬂk&@lﬂ?@

5
\ Oicing Gansrdi Ge Recurﬁ 5 Hurrmos %

Folit M umuafremoawumssna \

planificacién, programacién y presupuesto, andlisis estadistico, y analisis y formulacién de
indicadores.

Necesidades de capacitacién de Secretaria Planificacién
Estratégica
 Gestin descentrallzads
Gestidn de Iaspersbnasy evaluaciénde la...
Office avanzada {Excel, Profect)
Diseiioy gestidn de proyectos (SNIP)
Pragramacién {PHP + HTLMS}
Pedagog(a y disefto de curriculo (enquue...
Investigackin yelaboraciin de-indicadores 72
Anslists estadisticoy elaboracidn. de base de..
Otros
Planificacién, presupussto vy progremacidn
.. Gestidn Publica y politicas pdblices LL G

. Secretaria de Planificacidn Estratigica

Grafico N° 8 Necesidades de capacitation de la
Sacretaria de Planificacion Estratégica

Los servidores del Viceministerio de Gestién Pedagdgica y sus Unidades Organicas
plantearon sus necesidades orientadas al disefic cuericular, gestidn de politicas poblicas,
planificacidn y presupuesto, y adquisiciones y contrataciones del Estado.

Necesidades de capacitacién del Viceministerlo de Gestlén
Pedagdbgica
 Formacién complementaria (inglés, redaccion) [
- Gesti6n por resultados  [izs
Comunicacién Social y Comunitaria 55

Gestidn de 1as personas y evaluacion de la...
DiseHlo ¥ gestién de proyectos {SNIP) T ) 3
Habilidades blandas {5imgazd
Investigacién y elaboraclén de indicadores |
Monitoreo y evaluacién de proyactosy programas
Adguisiciones y contrataciones [
Planificacién, presupuesto y programacion [
Gestidn Piblica y polfticas pablicas ;

.. Pedagoglay disefio de curriculo (enfoque... F ol

! Vice Ministerio de Gestidn Pedagdgica * .

|
) 216%

Gféﬂcd N’ 9 Neéesldades de capacitacion del
Viceministerio de Gestién Pedagdgica

- Por otra lado, los servidores del Viceministerio de Gestion Institucional y de sus Unidades
Orgdnicas manifestaron como necesidades de capacitacién fortalecer sus conocimientos
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en; gestidn y politicas publicas, planificacién, programacion y presupuesto y gestién de
proyectos de inversion,

Necesidadas de capacitacion del Viceministerio da Gestién
Institucional
Goblerno electrénicoy educacién virtua) 777) 1.7% :
Cooperacldn internaclonal 777 1.7%
Habiilidedes blandas m 1.7%;
Normas legates y derecho adminisrative 3 £.2% |
Uto de splicativos: SINAD, SIGA, SIAGIE, SIAF, SIBEC T 1J96§
Formaclén complamentaria {inghés, redaecién) =m) 1.7%
Gestidn por resultados ) 1.7%
Andlisks estadisticoy elaboracidn de base de datos d 1.796§
Tecnologfas de informacin y comunicacidn =50 1.7% ¢
Monlloreo y evaluscidn de proyectosy programas ;
Gestidn de las personasy evaluacitn de lacapachtacion 3
Sistemas administrativos y gestidn-documental
Otros =
Disefio v gastién de proyectos (SNIP) 7
Adqguisiciones y contrataciones 23
Planificacién, presupuesto y programacidn = ] 85%
Offfce avanzado {Excel, Project) ORI
... Bestion Piblica y pofiticas péblicas 50y

Vice Ministerie de Gestitn Institucional

Grdfico N° 10 Necesidades de capacitacién del
Viceministerio de Gestlén Institucional

Observamos que aparecen las mismas necesidades de capacitacion en mas de una Unidad
Orgénica, principalmente en materia de gestion de politicas piblicas, planificacidn,
programacion y presupuesto, adquisiciones y contrataciones del Estado.

'b) Resultado de la entrevista a directivos y servidores representativos
Se convocd a todas las Unidades Orgénicas del MINEDU para participar de esta experiencia.

vf ‘ Finalmente, se realizaron 20 entrevistas a especialistas que fueron designados por sus
- En ef sigulente cuadro se presentan las necesidades de capacitacién mds recurrentes gue
] han resultado de procesar la informacion recogida:
' TablaN®1 : :
Necesidades de capacitacion identificados por directivos y servidores representativos

correspondientes Jefes y Directores de las Unidades Orgénicas que respondieron a la
invitacién efectuada,
!

Necesidades de capacitacion percibidas por los actores claves.

1 | Gestién por procesos basados en resultados.

2 | Enfoques y manejo de herramientas en la Gestidn Piblica.
Conccimiento y manejo de sisternas administrativos y contrataciones en el
Estado.
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‘| Manejo de herramientas de planificacidn estratégica y ejecucidn
presupuestal {Incluye el manejo de Presupuesto por Resultados).
"5 | Enfoques y matodatogfas para el disefio y gestidn curricular.

6 | Enfoques, estrategias y técnicas para el acompafiamiento pedagégico.
Técnicas e instrumentos para el monitoreo y evaluacitn de la
| implementacién de politicas publicas. '
8 | Estrategias, enfoques y mecanismos para mejorar la atencidn al ciudadano.
Fortalecimiento de habilidades personales retacionadas a Liderazgo,
| comunicacién Interna y trabajo en equipo.

3.5 Anslisis de la demanda de capacitacién

A partir de la informacién recogida en el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion se
elabord la siguiente matriz:




Ministerio

de Fducacion

Amplitud Organizacional:

Necesidades identificadas

- Contenidos de capacitacion

Tabla N° 2
Cohsolidacidn del DNC
NECESIDADES Y SOLUCIONES DE APRENDIZAJE

Enfoque

Personas o
capacitar

grupos  a

' Competencias gue

técnicos ¥

‘se
. desarrollar

requieren

Prioridad -

Sclucion
aprendizaje

de;

Servidores ; '
ot Curso virtual
. Correcti falistas de las Dife isn de politi Alta — 30 h
Gestion piiblica y politicas piblicas [ " oo o - gsf'l’;ﬁ:s":ffM;:;U‘ ceianesy | Gestion de politicas : auto aplicativa | S0 1Oras
Formacion bdasica para la gestibn | en  educagién:  enfoques ¥ Py d‘res "especinl
. .| publica en edugacion herrémientas pura ¢ disefio, 0 _esp allstas Yl L . -
Gestidn piblica Implementation y evalyacion Preventivo | Mandos medios que ingresan 2 | Gestién de polticas v | 5y, Progrere 86 horas
en educacidn s laborar en puestos criticos del | liderazgo presencial
‘ . | MINEDU. ‘
Disefio, | lé}nentacién ‘r‘no it Andlisis estadistico y elaboracién Es‘ .il ilstak &e las Ditecciones Gest'ién lde laf, Curso virtual con
» TP o » frionitare de base de datos sobre las | Preventivo pecia h . Media 30 horas
evaluacidn de politicas - . de VMGP informacion " tutdr
politicas en éducacién o
‘ . Servidores 1éenicos v, e 1. i
::iﬁﬁr;o?r pracesos basada en Preventivo | especialistas de fas Direccionesy 2:5;;‘;;2“ # 1 Media :u:r:: virtual con 30 horas
— i Oficinas det MINEDU |
Gestion por | Logro de resultados y metas en plazos
resultados cortos Servidores téenjoos \2 P )
Gestidn por resultados Preventiva | pspecialistas de las Dirgctiones y ?ensﬁﬁ::;n 2| g:tr:oapﬁca:vr:ual 30 horas
Oficings del MINEDU
Mejorar la planificacin operativa Servidores técnicos ¥
. . e : especialistas de las Direccional y Géestion  de la
Planificacion vy Planificactén operativa ¥ . Oficinas  del MINEDU que PR Curso semi
presupuesto Ejecucién presupuestal segiin 10 | programacion presupuestal Correctivo éumplen funtiones de p:::':ic:;;: y ellAka presencial 40 horas
programado : planificaciéon y/d programacion presup

presupuestal, ‘
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| Competencias | i : !

i Solucion  de
1 aprandizaje

: ! que
Personas o grupos a capacitay i -
| requieren

Necesidades identificadas Enfoque

Cententdos de capacitacién e Prioridad

: ] | desarroliar :
Asegurar el cumplimiento de la . . ' B
> M - Monitoree v evaluacién  de . ; e .y
planificacién: Incumplintiedtos y . o . . Servidores técnicos