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Señor 
CRISTIAN LEON VI LELA 
Gerente de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil 
Autoridad Nacional del Servicio Civil 
Presente.-

Asunto 

Referencia 

De mi consideración: 

Remite Plan de Desarrollo de las Personas del 
MINEDU PDP-2015. 

OFICIO N" 033 2015-MINEOU/SG-OGRH-OGDC 

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y en atención al documento de 
la referencia, remito adjunto al presente el Plan de DesarroHo de las Personal del 
MINEDU PDP-2015, aprobado con Resolución Ministerial N• 301-2015, el 11 de 
Junio del 2015. 

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

Atentamente, 

'-{ 1 fü005 
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CONSIDERANDO: 

Que, el Decreto Legislativo N" 1025 que aprueba las Normas de Capacitación y 
Rendimiento para el Sector Público, tiene como finalidad establecer las reglas para la 
capacitación y la evaluación del personal al servicio del Estado, carne parte del 
Sistema Administrativo de Gestión de Reéursos Humanos; 

Que, el artículo 3 del Reglamento del Decreto Legislativo N" 1025, aprobado por 
Decreto Supremo N° 009-201 0-PCM, establece que la planificación del desarrollo de 
las personas al servicio del Estado se implementa a partir de la elaboración y pasterior 
presentación que las entidades públicas hacen a la Autoridad Nacional del Servicio 
Civil - SERVIR de su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado -
PDP; 

. Que, asimismo, el referido Reglamento establece que el PDP tiene una vigencia 
~~D~ de cinco años, y que cada año tas entidades deben presentar a SERVIR su PDP 
~ anualizado, detallando el planeamiento de la implementación de acciones para el 
~ "; desarrollo de las personas de la entidad; 

~<ti Que, mediante Resolución de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-sERVIR-PE, 
SERVIR se aprobó la Directiva N" Q01-2011-5ERVIR-GDCR denominada "Directiva 
para la elaboración del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicia del Estada -
PDP", la misma que establece los lineamientas generales para la elaboración del PDP 
Quinquenal y Anualizado de alcance a las entidades de la administración púbHca 
señaladas en el artículo 111 del Título Preliminar de la Ley N° 28175, Ley Marco del 
Empleo 1'\lblico, cuyo personal se encuentre comprendido dentro del Sistema 
Administrativo de Gestión de Recursos Humanos, de acuerdo a lo establecido en la 
TerceFa Disposición Complementaria Final del Decreto Legislativo N° 1 023; 

Que, el artículo 86 del Reglamento de Organización y Funciones del Ministerio 
de Educación, aprobado por Decreto Supremo N° 001-2015-MINEDU, establece que 
la Oficina de Gestión del Desarrello y la Capacitación, dependiente de la Oficina 
General de Recursos Humanos, es responsable de desarrollar e implementar las 
procesos de inducción y capacitación del personal, teniendo entre otras funciones, 
elaborar en coordinación con los órganos y unidades orgánicas, las cuadros de 
necesidades de capacitación del Ministerio, asi como implementar y monitorear la 
ejecución del Plan de Desarrollo de las Personas del Ministerio; 

Que, en ese sentido, resulta necesario aprobar el PDP Anualizado 2015, 
validado por el Comité de Elaboración del Plan de Desarrollo de las Personas 
Quinquenal (2012- 2016) del Ministerio de Educación; 
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De conformidad con lo dispuesto en el Decreto Ley N° 25762, Ley Orgánica del 
Ministerio de Educación, modificado por la Ley N° 26510; en el Decreto Legislativo N° 
1025 que aprueba Normas de Capacitación y Rendimiento para el Sector Público; su 
Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 009-2010-PCM; y en el Reglamento 
de Organización y Funciones <lel Ministerio de Educación, aprobado por Decreto 
Supremo N° 001-2015CMINEDU; 

SE RESUELVE: 

Artículo 1.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas - PDP Anualizado 
2015 del Ministerio de Educación, el mismo que como Anexo, forma parte integrante 
de la presente resolución. 

Artículo 2.- Disponer que la Oficina General de Asesoría Jurfdica publique la 
presente resolución y su Anexo, .en el Sistema de Información Jurídica de Educación­
StJE, ubicado en el Portal Institucional del Ministerio de Educación 
(www.minedu.gob.oe), el mismo día de la publicación de la presente resolución en el 
Diario Oficial "El Peruana"_ 

Artículo 3.- Disponer que la Oficina General de Recursos Humanos haga de 
conocimiento a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVfR, a través de la 
dirección de correo electrónico: pdp@servir.gob.pe, la presente resolución, asi como 
el Plan de Desarrollo de las Personas - PDP Anualizado 201:5 del Ministerio de 
Educación. 

Regístrese, 'Comuníquese y publíquese. 

iAiMESAAVEDRA CHANDuVi 
Ministro lln'iduoaoilln 
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PRESENTACIÓN 

La Visión del Proyecto Educativo Nacional al 2021 declara "Todos desarrollan su potencial 
desde la primera infancia, acceden al mundo letrado, resuelven problemas, practican 
valores, saben seguir aprendiendo, se asumen ciudadanos con derechos y 
responsabilidades, y contribuyen al desarrollo de sus comunidades y del país combinando el 
capital cultural y natural con los avances mundiales." 

Para el logro de esta visión, el Ministerio de Educación - MINEDU viene impulsando un 
proceso de cambio en la gestión educativa a nivel nacional, el cual busca responder a los 
desaffos de lograr aprendizajes en todos los estudiantes y mayor acces1> a servicios 
educativos de calidad. 

Este proceso exige un modelo de gestión educativa moderna y descentralizada, que coloca 
al sector y a cada uno de sus servidores, en el firme compromiso de garantizar que todos 
los estudiantes del país logren aprendizajes de calidad con equidad, con maestms 
competentes y comprometidos; con escuelas en condiciones adecuadas para el desarrollo 
de sus actividades, las mismas que organizadas en redes, se soporten desde las ORE y UGEt 
en una gestión moderna, respondiendo a una lógica de mejora continua en lo estratégico, 
administrativo y operativo. 

Por ello, el Ministerio de Educación enfrenta el desafio de formar equipos de gestores de 
polfticas educativas, siendo clave el desarrollo de capacidades que permitan a los 
servidores públicos un mayor conocimiento y compromiso con los objetivos de mejora del 
sistema educativo, y una actualización y especialización permanente sobre enfoques y 
herramientaspara-Una gestión educativa efectiva. 

En ese sentido, áesde el 2012, y en concordancia con los lineamientos de SERVIR se viene 
implementando un Plan de Desarrono de las Personas Quinquenal 2012-2016, que para el 
presente año se traduce en el Plan de Desarrollo· de las Personas Anuallzado 2015 (POi> 
2015) el mismc que delinea y detalla las diferentes estrategias de capacitacion y formación 
que la entidad tiene previsto desarrollar; v fue elaborado en el marco de la Ley del Servicio 
Civil N" 30057 y la Resolución de Presidencia Ejecutiva No. 041-2011-SERVIR/PE. 

El PDP 2015 responde a las necesidades identificadas en el dlagnóstico de necesidades de 
capacitación en el que participaron 586 servidores y representantes de 20 unidades 
orgánicas del MIIIIEDU. El proceso de diagnóstico tuvo como objetivo identificar tres ~niveles 
de necesidades de capacitación: a nivel organizacional, para apoyar el logro de objetivos 
estratégicos; a nivel de unidades orgánicas, para mejorar el desempefio de la unidad; y a 
nivel individual, para mejorar el desempeño en el puesto. 

El PDP está estructurado en siete secciones: Base normativa, marco conceptual, diagnóstico 
de necesidades de capacitación, programación de acciones de capacitación, monitoreo y 
evaluación, presupuesto y disposiciones complementarias. 
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301-2015 - MINEDU 

l. BASE NORMATIVA 

a) ~ey N' 30057, ~ey del S~rviclo avll. 
b) Decreto Legislativo N' 1025, Normas de Capacitación v. Rendimiento para el Sector 

Público. 
e) Decreto Supremo N' 004-2013-PCM, que aprueba la · Pol[tlca Nacional de 

Modernización de la Gestión Pública. 
d) Decreto Supremo N' Q40-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la Ley N' 

30057, Ley del Seríticio·C'tvil. . 
e) Resolución Ministerial N' 125-2013-PCM, que aprueba el Plan de Implementación de la 

Polftica Nacional de Modernización de la Gestión Pública 2013-2016. 
f) Resolución de Presidenda Ejecutiva N.' 041-2011-SERVIR/PE, que aprueba la Directiva 

para la elaboración delPian de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado. 
g) Resolución Ministerial N' o'145-2012-ED, que aprueba el PÍan de Desarrollo de las 

Personas Quinquenal2012- 2016 del Ministerio de Educación. 
h) Resolución Ministerial N' 0122-2013-ED, que aprueba la Directiva N' 006-2013-

MINEDU/VMGI-OAAE-'Uf:G denominada "Tramitación de Solicitudes, Ejecucioo, 
Seguimiento y Evaluación de la Capacitación del Personal del Ministerio de Educación" 
y el Manual de Procedimiento Administrativo denominado "Aprobación de las 
Actividades de Capacitación en el Marco del Programa de Desarrollo de las Personas 
POP'1 • 

JI. MARCO CONCEPTUAL 

Según la Ley del Servicio Civil, Ley N" 30057 y su reglamento, la capacitación 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 fundamentaJ. para el fortalecimiento 

.. del servicio civil como medio para mejorar la eficiencia ·Y eficacia de la administración 
pública. 

De esta afirmación se desprenden, entre otras, cuatro definiciones claves: Competencias, 
capaddades, fortalecimiento de capacidades y desempeños. 

2.1 DefiniciomisCiaves 

Competencia: 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT)1, seHala que una competencia laboral es lí! 
capacidad de desempeñar efectivamente una actividad de trabajo movilizando los 
conocimientos, habilidades, destrezas y comprensión necesarios para lograr los objetivos 
que tal actividad supone. El trabajo competente incluye ·la movilización de atributos del 
trabajador como base para facilitar su capacidad para solucionar situaciones contingentes y 
problemas que surjan durante el.ejerclclo del trabajo de manera responsable. 

1 Tomado de Plataforma virtual de gestión del conocimiento, Centro Interamericano para el Desarrollo del conocimiento 
n la Formación Profesional- CIN.TERFOR- OIT. • 
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SERVIR, define a· las competencias como: características personales que se traducen en 
comportamientos observables para el desempefto laboral, que superan los estándares 
previstos. Se refiere específicamente a conocimientos, habilidades y actitudes de las 
personas al servicio del Estado. 2 

Para efecto del PDP entendemos como competencia el despliegue de capacidades para la 
resolución de problemas y el logro de propósitos; donde se ponen en juego no sólo un 
conjunto de saberes y Ja capacidad de usarlos, sino también la facultad de leer la realidad y 
las propias posibilidades con las que se cuenta para intervenir. Hablamos de hacer, pero 
también de ser. · 

Ello, supone un actua~ reflexivo que a su vez implica una movilización de recur$OS tanto 
internos como externos, ron el fin de generar respuestas pertinentes en situaciones 
diversas y la tema (fe decisiones en un marco ético. En este sentido, la competencia implica 
compromisos, disposición a hacer las cosas con calldad, raciocinio, manejo de fundamentos 
conceptuales y comprensión de la naturaleza moral y las consecuencias sociales <le sus 
decisiones. 

Capacidades 
Se entiende por capacidades a las facultades intrínsecas 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 desempeños, dotan a la institución de la sinergias necesarias para el 
cumplimiento de los. objetivos. 

·oesarrollo de capacidades 

Siendo las capacidades una condición para lograr mejores desempeftos y bienestar de las 
personas y la institución, su desarroHo deberá permitirles incrementar sus conocimientos, 
habilidades y destrezas, para un manejo eficiente y eficaz de la gestión estratégica y 
operativa de programas, planes y proyectos. 

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2008)4 define el desarrollo <le 
capacidades como et 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 a .lo largo del tiempo. Si las capacidades 
representan los aspectos a fortalecer y lograr, ef desarrollo de capacidades constituye el 
camino para alcanzar tales medios. 

Desempeño 

Según la definición 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 logro de aprendizajes esperados y la 
ejecución de tareas asignadas. 

2 Directiva No. 001-2013-SERVIR7GDSRH- "Normas para la formulación de manual de perfiles de -puesto MPP. 
3 C MATEO, Joan & MARTINEZ, "Más allá de la medición y la evaluación educativa" Madrid, 2006; Ed. La Muralla· 

4 Desarrollo de Capacidades "Texto Básico PNUD", Editorial Kannl Wignaraja, 2008,1nternet:www.undp.orgtcapacity 
5 Directiva No.001-2013-SERVIRIGDSRH -"Normas para la fonnulación de manual de perfiles de puesto MPP. 
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El desempeño se mide no sólo por la productividad del servidor (logros laborales 
espedfiCos), sino también por la manera cómo los ha logrado: la motivación, la aceptación 
de las crfticas, la colaboración, la Iniciativa, la responsabilídad y otros aspectos personales. 

2.2 Enfoques que se promueven 

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

a. Enfoque de competencia laboral 

El enfoque de competencias tiene las siguientes características: Se orienta al desarrollo de 
habilidades, destrezas y conocimientos, es integrador, vincula contenidos con 
procedimientos, pone énfasis en el aprendizaje participativo y permite ajustar la oferta 
formativa a las necesidades específicas de los trabajadores. 

Por ello la oferta formativa debe ajustarse a las necesidades específicas de capacitación de 
cada conjunto de servidores que, en razón a las funciones que realizan, deben movilizar, 
interactuar y disponer de ciertos conocimientos, habilidades comunes y básicas, y 
actitudinales para el desempeño eficaz en sus puestos de trabajo; pero, sobre todo, y este 
es su elemento distintivo, tener la capacidad para enfrentar y resolver con éxito situaciones 
problemáticas, inciertas, y nuevas en la vida laboral. 

b. Desarrollo~el Ser/Crecimiento o desarrollo personal 

las personas requieren sentirse bien consigo mismo, con sus compañeros y con lo que la 
institución le demanda a nivel de la cultura organizacional que se promueve (eficiente, 
ética, incll;siva, orientada al ciudadano). Necesitan además saber gestionar adecuadamente 
sus emociones y desplegar una serie de "habilidades blandas", también llamadas 
habilidades sociales, que son atributos o características 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 elementos subjetivos traducidos en capacidades o habüidades blandas se deben 
trabajar de manera transversal en todas las estrategias de capacitación/formación, pero, 
además, integrando estrategias específicas para etcrecimlento personal ygrupal,-dado que 
se trata de aspectos más diffciles de modificar en relación a las habilidades duras. 

c. Andragogía: 

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

.. 

Í} _ ~sidera que los adultos aprenden de manera diferente a los niños, por lo que se debe 

~
~u,,zar un proceso diferente para poder facilitarlo. 

)1 
~ 

En la Declaración de Hamburgo (UNESCO, 1997), la UNESCO menciona que "la educación de 
adultos comprende la educación formal y la permanente, la educación no formal y toda la 

. gama de oportunidades de educación Informal y ocasional existentes en una sociedad 
educativa multicultural, en la que se reconocen los enfoques teóricos y los basados en la 
próctica». 
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Algunas de las particularidades de los adultos a tener en cuenta en procesos de formación 
son las siguientes: 

• Los adultos cuando deciden estudiar tienen la necesidad de conocer qué va á estudiar, 
para qué lo va hacer, de qué forma contribuirá en su credmientn personal y 
profesional, y si será de utilidad en su desempefio laboral. 

• Los adultos se motivan según sean sus intereses, por ello aprenden cuando pueden 
aplicar lo aprendido en su centro de labor con la clara intención de. mejorar su 
desempeño. 

• Puede aprender bajo la orientación de un facilitador, pero también puede generar su 
propio aprendizaje baj<> una instrucción pr<>gramada. 

• La experienda es eHactnr más grande de aprendizaje para el adulto. 

• fl mndn de aprendizaje adulto está centrado en la realidad, por lo que la equcación se 
ha de construir no sobre temas, sino sobre situackmes. 

• Tienen una experiencia de vida y una riqueza de conocimientos previos en lo personal, 
laboral y profesional, que son válidos par.a ejercer su trabajo; pero, ·a st1 vez, puede 
mostrar mayor resistencia a nuevos conocimientos .. Esto Implica desaprender para 
aprendero, por lo tanto, tos facilitadores deben manejar no uno, sinn varios 
argumentos sólidos para demostrar un soto hecho. Supone, a su vez, desarrollar el 
pensamiento critico reflexivo, así como estratégico que le permita una adecuada 
descentraclón que lo oriente a flexibilizarse en el desarrollo de escenarios futuros. 

Estas características particulares det adulto tlelimitan los tres .principios fundamentales 
para la Andragogfa: participación, horizontalidad y flexibilidad (Adam, 1977). 

d. Constructivismo: 

El constructivismo pedagógico propone un paradigma en el cual el proceso de aprendizaje 
se percibe y se lleva a cabo como un proceso dinámico, participativo e interactivo del 
ujeto, de modo que el conocimiento sea una real construcción generada por la persona 

que aprende (por el "sujeto cognoscente"). El constructivismo en pedagogla se aplica 
como concepto didáctico en la enseñanza orientada a la acción. 

Básicamente puede decirse que el constructivismo es el modelo {lUe sostiene que la 
persona, es un ser integral con aspectos cognitivos, sociales y afeCtivos del 
comportamiento, no es un mero producto del ambiente ni un simple resultado de sus 
disposiciones Internas, sino una construcción ·propia que se va produciendo día a dla como 
resultado de la interacción de estos dos factores. En consecuencia, según la posición 
constructivista, el conocimiento no es una copia de la realidad, sino una construcción del 
ser humano, esta construcción se realiza con los esquemas que la persona ya posee 
(conocimientos previos), o sea con lo que ya construyó en su relación con el medio que lo 
rodea. 

6 Mfgne, Roqueplo y lesne, afirman que el aprendizaje previo es un obstáculo para la adqulslclón de un nuevo conocimiento, y se 
j!stablece la necesidad de rechazar o corroborar el mismo aprendizaje 

M!NIS1ERiü Dt ~ffi¡ff,J:íiiii\ 
OfioiM G~~-~t~1 ~O \i~f; 1.itl>o~ HWin911~~ \ 

.;¡ \ . 
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111. DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 

3.1 Estrategia de elaboración del diagnóstico de necesidades de capacitación. 

El Diagnóstico de necesidades de capacitación fue elaborado a fines del año 2014 
obteniéndose Información de 586 servidores/especialistas de todas las unidades orgánicas 
y de 20 representantes/directivos de diversas direcciones. 

El recojo de información se realizó a través de dos acciones: 

a) Encuesta Virtual, dirigida a la totalidad de servidores del MINEDU, con el objeto de 
conocer sus necesidades de capacitación, logrando la participación de 586 servidores. 

b) Talleres Consultivos, dirigidos a servidores representativos de las Direcciones y Oficinas 
del MINEDU. Se realizaron tres j3) talleres a nivel del: ViceminlsteriG de Gestión 
Pedagógica; Viceministerio de Gestión Institucional y la Secretaria de Planificación 
Estratégica 

A partir <lel procesamiento de dicha información se elaboró el informe de ~ecesidades de 
capacitación que sustentará la oferta formativa. 

3.2 Diseño metodológico del Diagnóstico de Necesidades de Capac1tacióA-{DNC) 

El proceso de diagnóstico tuvo como objetivo identificar tres niveles de necesidad: a nivel 
organizacional, para apoyar el logro de objetivos estratégicos; a nivel de unidades 
orgánicas, para mejorar el desempéño de la unidad; y, a nivel individual, para mejorar el 
desempeño en el puesto7• Se puso un especial <!nfasis en identificar aquellas necesidades 
de capacitación cuya atención coadyuvarfan al logro de las cuatro lineas estratégicas 

. priorizadas por la actual gestión: Calidad de los aprendizajes, revalorización de la carrera 
cente, infraestructura educativa y modernización de la gestión educativa. 

7 Esta clasificación sigue los lineamientos de SERVIR para la elaboración de diagnósticos de necesidades de capacitación. 
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• Calidad de los 
aprendizajes. 

• Revalorización de la 
carrera -docente. 

• Infraestructura 
educativa. 
Modemlzaclón de la 
gestión educativa. 

GráflcoJ\1"01 Dl5efio~etodológico del DNC 

las necesidades organizacionales, son <lqueHas necesidades manifestadas masivamente 
por los servidores de todas o gran parte de las direcciones y oficinas del MINEDU, y tienen 
estrecha relación con los procesos estratégicos y de soporte de la institución. Estas 
necesidades se han identificado tomando en consideración los pilares de la polftica 
educativa, el Plan Estratégico Sectorial Multlanual (PESEM), el Plan Operativo Institucional 
(Por), el recientemente aprobado ROF y los problemas comunes que enfrentan las áreas de 
gestión, que dificultan alcanzar los desempeños esperados; y, por tanto, los objetivos 
misionales. de la entidad. 

Las necesidades. ocupacionales, son aquellas necesidades propias de un área de gestión 
que están vinculados a un proceso misional, que han sido percibidas y manifestadas por los 
directivos y servidores/as representativos de las direcciones, y oficinas del MINEDU8, y 
recogidas a través de entrevistas y talleres. 

Las necesidades individuales, son aquellas necesidades propias de un puesto dentro de las 
direcciones y oficinas del MINEDU y que han sido manifestadas por los servidores> a través 

· encuestas, y por los directivos, a través de taHeres de consulta. Se ha tenido cuidado en 
organizar dichas demandas en ejes temáticos que respondan a los objetivos y metas 
institucionales. Estas necesidades serán atendidas a través de la modalidad de capacitación 
según función. 

3.3 Características del Personal del MlNEDU 

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

A la fecha de realización del diagnóstico (Nov. a Dic. 2014), el Ministerio de Educación se 
encontraba organizado en 28 Direcciones Generales las cuales contaban con 2,946 
servidores', distribuidos en cuatro regfmenes laborales: 2,622 bajo el Decreto legislativo 

1 diagnostico de necesidades de capacitación ser realizó con anterioridad a la implementación del nuevo ROF, por lo que 
pon de a las Unidades Orgánicas Existentes en ese Momento. 

Reporte de la Unidad de personal a diciembre de 2014. 

M!NISlERIO DE UJUCÁCiüN"\ 
Oficina Genijr~l,2a RQr;urS\lli Hymano~ 
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N"l057- 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 el régimen de la ley 29944, Ley de 
Reforma Magisterial. 

Después de la implementación del nuevo ROF aprobado con Decreto Supremo N'. 001-
2015-MNEDU, el Ministerio d'e Educación Cilenta con 28 Direcciones Generales10 y 3,125 
servidores, manteniéndose sin variación significativa el porcentaje de servidores públicos y 
su distribución por régimen laboral, tal coma se evidencia en el gráfico No.2. 

90% 

80% 
70% 
60% 
50% 
40% 
30% 
20% 
10% 

0% 
D. Le¡. NH057 

jCAS) 

•' 

'>' ··1%·-·1% ... ···-······1% ·-1% .. 

D. LOJ. NR276 D.Lq.N0728 

Mfeb-15 l!lnov-14 

LoyNt29944 
jRef. Mag,) 

Gráfico N'02 Personal por régimen laboral 

Con relación a la distribución del personal por Unidad Orgánica, el 55% de trabajadores se 

encontraba laborando en las Unidades Orgánicas dependientes del Vice Ministerio de 

Gestión Pedagógica, el17%, de la Secretaría General, el13%-del Vice Ministerio de Gestión 

Institucional, un 9% de la Secretaría de Planificación Estratégica, y un 6% del Despacho 

Mlnlsterlal11, lo que no presenta variaeión significativa en relación a la distribución de 
personal en febrero 2015. 

60% 

50% 

40% 

30% 

20% 

10% 

0% 
VMGP 

'" ... ~-- a -- ____ .. 4 " • 

VMGi SG SPE 

--feb-15 ..-nov-14 

"'R.M. No.073·2015-MINEDU, Anexo No.1. 

1 

t~ .... 

DESPACHO 

-'···-··· ...... .... ,} 

11 Esta distribuCión al mes de febrero 2015 muestra una variación debido al proceso de implementación del ROF 
aprobado con Decreto Supremo 001~2015 
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Gráfico N'03 Distribución del Personal por unidad orgánica 

En cuanto a edad, el45% de los trabajadores del Ministerio son menores de 40 años, el27% 
se encuentra en el rango de 41 a 50, un 18% está en el rango de 51 a 60; y por último, un 
10% es mayor a 61 años. De acuerdo al género, un 50% es femenino y el otro 50% del 
personal es masculino. 

Esta diferenciación generacional y de género son variables a considerar en el diseño de las 
acciones de capacitación/formación. 

61-70 

51-Go 

41-50 

31-40 ..... ~2~ 
' ' i 

21·30 

O% S% 10% 15% 2mb 25% 30% 35% 

Gráfico N'04 Personal por grupoetarlo 

.:u. Según muestra de 536 encuestados en eiMINEDU 

CUADRO COMPARATIVO E.NTRE P.ERMANENCIA .EN 
~l MINEOU Y .El. PUESTO ACTUAL 

SU% 

u 

..>4.496 M.9% 

J~. ~ ..... ~e; •• ,.. 
la 3AI10S 3aSAflOS S a 10 AflOS más de 10 

Gráfico N"OS Cuadro comparativo entre permanencia en el MINEDU y el puesto actual 

Como muestra el gráfico 5, et 90.3% de los servidores encuestados tiene menos de tres 
años ocupando su puesto actual, esto se debe, entre otras causas, a la alta movilidad y 
rotación del personal, que obliga a contar con una oferta formativa permanente que alinee 
a los servidores a las políticas y orientaciones del Ministerio de Educación, asf como a 
replicar cursos ya desarrollados en los años anteriores; situación que se ratifica con las 
manifestaciones de los servidores sobre sus necesidades de capacitación. 

"Mmlsml!o m¡ ¡¡uuct,\;IIJ~·l 
Of¡c'l!i<I.Oi~nQr!l.\ ct~ f\MUI".lrl~ 1'Mtt~n~§ 1 

Folio N" •• L:l ... , .... \ 
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3.4 Resultados del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2015 

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

Procesando las encuestas y organizándolas según 1a unidad orgánica a la que pertenecían 
los servidores encuestados tenemos: 

Los servidor~!S del Despacho Ministerial y las Unidades Orgánicas dependientes de este, 
presentaron como principales necesidades de capacitación, temáticas relacionadas con 
adquisiciones y contrataciones del estado, gestión de proyectos y gestión pública. 

Necesidades de capacitación del Despacho 
Ministerial 

. . ,f 
AdquisitiOI'IS$Y 
amtratacianas 

Offk;aavanmdo 
(Excal~ Project)_ 

OtR>S Olsañoy~n 
deprovactos 

(SNIP) 

GastiónPúbb y 1 ¡ 
paliticuopúbl1cas H 

L 
;¡ 
1' 

Gráfico N" 6 Necesidades de capacitación del Despacho Ministerial 

Los servidores de la Secretaria General y de las Unidades Orgánicas a su cargo, plantearon 
como necesidades de capacitación temáticas orientadas al uso de aplicativos: SI NAO, SIGA, 
SIAGIE, SIAF, etc., igualmente, adquisiciones y contrataciones del Estado y gestión pública. 

(" 
j 
l 
; 

f 

Necesidades de capacitación de Secretaria General 

Habilidades blandes ~1s.?% 
i Nonnaslegalesyderechoadmlnlsrativo liil'iifi\W 6.7% 
1 ' . ' ¡] Gestión de·las personas y evaluación de lacapaclleclón ·llli!lllitl 6.7% 
i ¡¡ Pmgramatlón{PHP + HTLM5) ~ 6.7% 
110 . ' ' 
¡-;m Tecnologfasdelnformaclónye<>munlcaclón ~- 6.7% 
! Í Gestión Pública y políticas pública• iC ;,,¡¡j'l\iilff ~3.3% 
1 ~ Formación complementarle jinglé~ redacción) =· :. :.!: 1.3.3% ·. i ·. 
¡ Adqul~cloneo y contratecloneo , · " · i¡¡ , · 13.3% i : 
Í Uoo de aplicativos: SI NAO, SIGA, SIAGIE,SIAF,SIBEC -~"'i"lí'''\í'l'iiWW";"~6. 7% \ , . ·' . 4 ryq:;J! ;, n;aq .... . , 

Gráflto N" 7 Necesidades de capadtatlón de la Secretaria General 

los servidores de la Secretaria de Planificación Estratégica y sus Unidades Orgánicas, 
plantearon sus necesidades de capacitación orientadas a gestión y polftlcas públicas, 
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planificación, programación y presupuesto, análisis estadístico, y análisis y formulación de 
indicadores. 

r 
1 -~ 
i ·lf 
i§ 
j:S 
' D i~ ¡·e ,. ,o: 
~~ 
l·~ 

lf 
1 
\. 

Necesidades de capacitación de Secretaría Planificación 
Estratégi~ 

~~sÍióndescentrallzada b'k·(:>'iif''"·;- ·;;: .. ! ~.S% 
Gestión de las.personasyevaluaclón de la. •• jB-.-~-,,;_'ri''''iif1:i!líJ ~.5% 

Oftlce~vanzado(Excei~Projeet) li~i"'"án''"':táiil' ~.5% 
Dlseí'loy gestión de proyettos (SNIP) ktJl!'Ú~'~~/-'' ¿;¡! ~.5% 

Proa<amaclón (PHP + HllMS) ~--~•·¡¡¡:¡• ,.u 4 5% 

PedagogfaydtseKo de currículo {enfoque ... !;;.:'.;:;;·:z-1 ~~% , , 

A:::'::~~~~:~y::::d:::.::.t~;;·:;~::.::.t:.~;:,.:~::z5t;;;:::.: ~:!:: 
~.m,.ci~~ pr··.~···wvpro~m~: ti]f1t.íli zi!rfff!1i'1liiii'E!! -~:!:: 

Gestlán Públkaypo!Itlo:aspábllcas _.,~, •• ,, •. ,,.,,, ... "",.""' n• •-••·•••••.•• ·.-···.···:··n••••••·•'·•'"'¡'•·~¡ • 

Gráfico N" 8 Necesidades de capacitatión de la 
Secretaría de Planificación Estratégica 

¡ 18.2% 

Los servidores del Viceministerio de Gestión Pedagógica y sus Unidades Orgánicas 
plantearon sus. necesidades orientadas al diseño cuFricular, gestión de políticas públicas, 
planificación y presupuesto, y adquisiciones y contrataciones del Estado. 

fMiÑ!STUÍi1i DE SDllc!lCiON 1 1 Oiic1na G~M(ªI de ~e~u~s._Hum~~~s ¡ 
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Necesidades de capacltac16n del Vlcemlnlsterlo de Gestión 
Pedagóslca 

·· Formación complementaria ~Inglés,-red~~ció~i_t_"_;:_;'t ~-.9% 
Gestión por resultados ...... -- ~.9% 

eomunlcación soclal v comunitaria ~¡(ii¡;r: $.9% 
Gestión del as personas v evaluación de la ... ""'"'''·'·'' 3.9% 

Diseno v gestión de proyectos (SNIPI L\il¡¡¡¡¡;a 3.9% 
Habilidades blandas 1o,¡¡..:-'O'(f'\i"j 4.9% 

Investigación v elaboración de indicadores if,¡¡¡j¡tiiMII 4.9% 1 
Monitoreo y ev.aluación de proyectos y _programas ~;; .. , .. ,,, ... -¡,c.· 5.9% 1 

Adquisiciones y contrataciones -~.,,,,,.r:>'·1e·" .,,.,,·,:·--~-'" '·:--19.8% 

Planificación, presupuesto y programación - ._.,,"" ,,. .. , • w.· "' "' """ 10.8% 
Gestión P~blica v poltticas p~blicas .,_,, ... ,, ''"" -. · · • ,,,,,,,,, -· 

PedagoglaJ disefto de currfculo (enfoque.,.L-· . .-.. , ... 

Gráfico N" 9 Necesidades de capacitación del 
Vlceministerlo de Gestión Pedagógica 

,;e;:,•,"¡.(¡~•,_,;:'.- '•-c;;)_ci'-"' 

21.6~ 
.s% 

Por otro lado, los servidores del Vicemlnisterlo de Gestión Institucional y de sus Unidades 
Orgánicas manifestaron como necesidades de capacitación fortalecer sus conocimientos 
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en: gestión y polfticas públicas, planificación, programación y presupuesto y gestión de 
proyectos de inversión. 

( Necesidades de capacitación del Vltemlnlsterlo de Gestión 
1 Institucional 
1 
1 "' ••' • - ---- '' ' '' •• 

'¡ Goblernoelectrónlooyeducaclón vlrtuat 
Cooperación Internacional 

¡ Hablltdades blandas 
11 Nonnas legaies. v de-recho admlnlstallvo 
! ·o Uso de aplicativos: SINAD, SIGA, SIAGIE, SIAF. SIBEC 

1 
fl Formación comp~mentor~ (ln¡lés,redacclón) 
~ Gestl6n -por resultados 
! :§ Análisis estad(stlcoy elaboración de base de datos i ~ TecnologJas de Información y comunicación 

1

-8 Monltoreo y evaluación de proyectos y programas 
.9 Gestión de las personas y-evaluación-de la caj)acltacldn ;¡";¡j;'"· ¡¡¡;¡;¡¡¡;¡; 
! SlstemasadminlstratlVosyge$ti6n-~al Ílidl\'4~#4itlifit' 
:~ Otros if 

6.8% 
6.8% 
6.8% 
6.8% 

~ Olselloy-óndeproyoct"'(SNIP} ¡~;;;,¡¡;iJ6.8% 1 

l, 

S. Adquisiciones y contrataciones 
PlanillcaCión. presupuesto y pro¡ramadón 

Off!ce OVllnzado (fxcel; Prolect) 
~e~~~~-~-~b.l_l_~ _Y_ P.?lftl~~-P.~b_Uctts _ 

rr:w::mt z] 
' • 
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Gráfico N' lO Necesidades de capacitación del 
Viceministerio de Gestión Institucional 

Observamos que aparecen las mismas necesidades de capacitación en más de una Unidad 
Orgánica, principalmente en materia de ~gestión de polfticas públicas, planificación, 
programación y presupuesto, adquisiciones y contrataciones del Estado. 

bl Resultado de la entrevistaa-directivos y servidores representativos 

Se convocó a todas las Unidades Orgánicas del MINEDU para participar de esta experiencia. 
Finalmente, se realizaron 20 entrellistas ~a especialistas que fueron designados por sus 
correspondientes Jefes y Directores de las Unidades Orgánicas que respondieron a la 
invitación efectuada. 

En el sigtliente cuadro se presentan las necesidades de capacitación más recurrentes que 
han resultado de procesar la información recogida: 

3 

Tabla N'l 

Necesidades de capacitación Identificados por directivos v 

Conocimiento y manejo de sistemas 

Estado. 

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS- PDP 2015 1 15 



T\ 
@_, 

~ 

\ 

3 O 1 - 2 O 1 5' C MINEDU 

4 
Manejo de herramientas de planificación estratégica y ejecución 

presupuesta! (Incluye el manejo de Presupuesto por Resultados). 

5 Enfoques y metodotogfas para el dlselio y gestión curricular. 

6 Enfoques; estrategias y técnicas para el acompañamiento pedagógico. 

7 
Técnicas e instrumentos para el monitoreo v evaluación de la 

implementación de polftlcas públicas. 

8 Estrategias, enfoques y mecanismos para mejorar la atención al ciudadano. 
. Fortalecimiento de habilidades personales relacionadas a Liderazgo, 

9. 
comunicación interna y trabajo en equipo. 

3.5 Análisis de la demanda de capacitación 

A partir de la información recogida en el Diagnóstico de Necesidades de Capacitación se 
elaboró la siguiente matriz: 

MINlSJERIO DE EUOCACJONl 
Oflilin~ OS1ieml ~~ rt~n~r.l~S H~m~nq~ , 
. . { (2> ... · ! 
[?.li?!l.:::.~;;::;:~:·~d 
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Amplitud Organizadonal: 

Formación básica para la geStión 
Gestión pública 1 pública en educación 

~m educación 

Gestión 
resultados 

Disefio, Implementación, l'nonitoreo y 
evaluación de políticas 

por 1 Logro de resultados y n'!etas en plazQs 
cortos 

OO]P
~ 
~ 
~ 

. 

tabla N"2 
Col)solidació" del PNC 

NECESIDADES V SOLUCIONES DE APRENDIZAJE 

. Servidores técnicos y 
Gestión pública y políti~;a~ públicas CorrectiVO es~Cialistas de las Direcciones y Gestión de pol(ticas Alta Curso virtual 
en educ~¡::ión: enfoques y Oficmas del MINEDU auto aplicativo 

30 
horas 

herratnlel)tas para él diseño, SérvidQt'es especialistas y 
lmplem~ntaciOn Y evalv~ión 1 Preventivo 

sobre las 1 Preventivo 

Gestión por procesos basado en 
resultados 

Gestión por resulta"os Preventivo 
servidores técnjoos y 
!l!SPet:lali$tas de las Pir~cdo¡¡eS y 
bticinas del MINEDU 

y 

Gestión de políticas Y 1 Alta 
liderqzgo 

Gestión 

Orientación 
resultados 

de 

Gestión de 

la 1 Media 

a' Media 

··-

Programa 
presencial 

Curso virtual con 

96 horas 

virtual con ' 30 horas 

Curso virtual \ 30 h 
auto aplicc¡,tivo oras 

semi Planfficación y 
presupuesto Ejecución presupuesta! 

programado 
según 

Planificación opef11tlva 
lo \ programación p~supuestal 

V 1 Correctivo 

~petialiSta$ de las Dii'E!ccione$ y 
()ficinas del MINEDU que 
cumf)len funciones de 
planificación y/O programación 

planificación 
presupuesto 

y 
la 
el\- CUrso 

presencial 40 horas 

~1ft?. 
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MOJ~itoreo y 

Monitoreo V evalu_aciQn de 
políticas, proyectos y progi"¡''mas: 1 Corte~o 
técnicas e instrumentos 

Monit~ó y evalllacióil- de 
políticas, proyectos y programa$: Preventivo 

Y 1 Media 

Y 1 Media 

Curso virtual 1 30 horas 
con tutor 

curso virtual 1 30 horas 
con tutor 

evaluación 1 Sistema institucional de 1 técnicas e instrumentos Y unt:Lnas d.~:!• MLNI:UV 1 1 

/1 

1 
~ 

Identificación 
institucional 

Contrataciones 
y adquisiciones 

Gestiól'l 
administrativa 
y de. la 
información 

3 

la 1 Servidores responsables del 
1 

1 1 
y Elaboración de il'ldicadores e P \1 • monitoreo y evaluación de proyectos Monitoreo y Alta Curso virtual 30 h 

instrumentos de monito~o re entiVO y planes al interior de l~s Dh'ecciones evaluación auto aplicativo oras 

seguimiento y monitoreo a 
planfficación estratégica 
operativa. 

de contrab!ciones Y comprast 1 Contrataciones del Estado 
Demoras excesivas en la Correctivo 

Mejorar la formulación de los 
términos de referencia (TI)R) y 
previsión de requerimientos: 
lncot\Sistencia de TDR e 
incumplimiento del Plan Anual de 

Exi$tencia, conocimiento y 

Elaboración de especificaciones l Co é . 
técnicas y términos de referenCia rr ctlvo 

Gestión documental Cor~C.tlvo 

institucional 

Servidotes ~éehicos y especialistas de lldenrrf'icación 
las- Direcciones y Oficinas del MINEDU il'lstitqcional 

Servidores técnicos y especialiStas de 1 Ges,tiórl _de las 
. . con rata 1on$'s 

las ou•:ecciones y Dfic:mas del MINEI;)ll del esta: o 

Servidores técriicos y espeala\istas de 
las Direcciones y Oficinas del MINEDU 1 Gestión de las 
responsables de elaborar contrataciones 
requerimientos y términos de del estado 
referencia. 

Bajo 

Alta 

Alta 

Alta 

de /34 horas 

de 1 34 horas 

curso virtual 1 30 horas 
auto aplicativo 

curso semi 1 40 horas 
presencial 

aplicación de procedimientos 
protoc?~os y/o estánd~res d~ 1 1 1 Utlcmas oe• MINtUlJ 1 . 1 1 1 
operac1on en los pnncipales --.L.· , 1 ServldoteS resROflS;tlbles del uso de 

estos aplldltivos en las Dire<;cjones y 
Oficinas del MIN~DU. 

Capacitación 
sea:t'in función 

procesos o funciónes desarrollados 
por los equipos. 

Uso de aplicativos: SINAD.; SIAGI~, 
SIGA, SIAF, SIBEC 1 Cortectivo •• el• Media Presencial 40horas 
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~ 
lmro4uqclór'l <[11 sl~ma nbrtnativo 
en el sector l!ducación: Normas 
legales aplicabl~ al sector Preventivo 
educ:aci~n V derecho 
administrativo 

Mejorar la redacción de 
documentos diversos por parte los 

Redacción de documentos Correctivo servidores de las Direcciones del 
MINEDU 
Fortalecer las habilidades de! 
cuerpo directivo: dirección Programa a[J~era•: Hablli~ades 
esúatégi(a, orgahi~ión del blandas: CQmul'licación interna, correctiv<.J trabajo, supetvisión V control, trabajo ·en eq~iPI'. oi"g~nizaclón 
comunicc¡ción Y desarrollo de los del tr;;~bajo y liderazgo 
equipos 

Establecer Indicadores de Dirección de Gestión del rendimiento 
y Correctivo desempeño de los servidores al 

evaluación de desempeño persqnas y 
interior de los equipos 

equipos de 
trabajo Fortalecer el ~rabajo en equipo, la 

articulació!l V coordinación, la 
' comunicación interna y PrografTla "Gestiona - T"' 

organización del trabajo en las HabilidadeS blandas: trabajo en 
OfiCinas y Direcciones que permitan equipo, ~rticulación, coordinación 

Correctivo 

superar la descoordinacióh, y-Comunicación. 
desinformación y activismo de los 
equipos. 

}J. 
~ 

~ 

• .. ~ 

SerVldoi"E!s técnicos y eSpf1!claliStaS: de Identificación CurSo virtual 
Alta 30 horas las DifElCCfone;¡ y OflcinaS del MINEDU normativa auto aplicativo 

Servidores técnicos y ~pecialistas de Gestión de la 
Alta 

Curso 
30 horas • lqs Diretclon~ y Oficinas del MINEDU informaciÓn presencial 

Diredhtps del segundo y tercer niVel Comunicación, 

1 

organizacionc¡ll; ~sí como trabajo en 
Alta 

Programa 4o horas 
coortUn<Jc;lol'fi!s/as de áreas: del ¡;!quipo V presencial 
NJINE!DU liderazgo 

DirectivQS del segundo y tercer nivel 
organizacional¡ asl como Gestión del capacitación 
coordinad ore$/ as de áreas del rendimiento 

Media 
segiJn función 

MINEOU 

Trabajo en 
SeMdotes t{!crticos, especialistas y 
directivos de las Direcciones y 

eq1,1ipo, 
Programa 

Oficinas del MINEDU organizados por 
articulación, Alta 

presencial 
40 horas 

COQrdinación y 
t!Cluipos comunicación 
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Aprendizajes 

Docentes 

A 
~ 

Infraestructura 

~ 

] ;~~·h~;;r";¡·c:;;~_ ..... ~ ......... '"" ... 
Medición de aprendizajes en los 
estudiantes 

Estandarizar el proceso de ge~tión de 
materiales educativos. 

Desarrollar capacidades en docentes, 
directivos de lE y servidores de la ORE 
yUGEL 

resultados de la capacitación a 
desatrollar con especialistas, 
monitores, formadores, acompañantes 

Fortalecer y mejorar la oferta de 
capacitación e -learning 

Fortalecer la estrategia de soporte 
pedagógico en las ORE y UGEL 

·-

1• 
4 

S 

6 

7 

8 

10 

p . l EsPecialistas en cunici,.IIO del 
revent¡va VMGP 

1 _.... ... ,. ................... ;> ......... J ........ .,. ........... 1 Preventiva Jqenetal de Educa~ión Básica 

J ;~~~d~";;;ul~d'o'"~'d~~;-· ~-.... ~.~ J Preventiva J Especialistas Qe VMGP 

Diseño, uso y monitórEio de 
1 1 

~I'C..Iall:. .... ::> 1 =I'UOPGUIIC:> de la 

mate11ales educatlV0S Preventiva gestión de r'rlateHales 

Gestión y ~luac1ón de la f Preventiva 1 Especialistas er,, desarrollo 
capacltcición docente del VMGP 

Diseño, ejecUción y evaluación de 
acciones de capaCitación y asistencia l COrrectiva 
técnica 

l:specialistas d$- VMGP y VM~I 
que desarrollali acciones de 
capacita cilio y aslst~:tnti~ 
técnica. 

Desarrollo de cáp¡¡cidades a través 
de entornos virtuales 

DesarrollO, fOrmación y 
acompañamiento docente: 
Enfoques, modelos, estrategias y 

Diseño y gestión de ptoyertos SNlP 

1 
Gestión des~ntralizada: enfoque5, 
modelos de gestión territorial 

Preventiva 1 desarrollan 

Correctiva 

Preventivo 

correctiva 

Especialistas reSponsables de la 
estrate'gia de soporte de VMGP 

Servidores qu~ diseñan SNIP en 
las Direcciones y Oficinas 

ESp~ialistas qUe desarrollan 
sus funciortes en coordinación 
c:on los GR y el'l las re$fones de 

J Gestión del 
currículo 

! Cqmunicación 

Gestión de las 
evaluaciones 

Gestión d· 
materiales 

f G~tión de la 
capacitación 

Gestión de la 
capacitación y la 
asistencia técnica 

CapaCitación e­
learning 

Gestión del 
desarrollo docente 

Diseño y gest!On de 
proyectos 

Gestiói"l 
descentralizada 

Alta 

Baja 

1 Media. 

1 Baja 

1 
Baja 

Baja 

Media 

Media 

~aja 

Baja 

Programa 
presencial 

1 Curso 
Pr'esenc:ial 

Capacitación 
según función 

CUI"$0 

presencial 

Programa 
presencial 

Capacitación 
según función 

Capacitación 
segtin función 

120 
horas 

40 horas 

40 horas 

40horas 

120 
horas 
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/.!"" • Mrnrsteno 
de Educacron 

Amplitud Individual: 

l'i'li'fi}~ 
\t1.W"ª"· 

" . . . 
2 Metodología y didáctica del aprendl1:~1.:! 
3 Uso de TIC y software educativo 
4 Educación <!mbiental 
5 Educación de personas con necesidéltles esp~iales 

Servidores aspecialistas y técnicos de la Dirección 
Aprendizajes 6 Modelos de atención y gestión escolar 

7 Gestión de la calidad del sérv_icio edqCativo 
u OfiCina. 

8 Gestión de il'lStituc;:iQrtes educativas COr;t ellfocti.Je territor~l 

. 9 lfltercultural1dad y atención a ·la diversidad, 
10 lnVest~ción educativa 
11 Innovación educativa 

12 AsisteOcla téCnica y coachlng docente 
Desarrollo 13 Evaluación del desemoeño docente Servidores es¡:leCialistas y técnicos de la Dirección 
docente 14 Desarrollo docente y tarre19. pública u Oficina. 

15 Transversallzación de enfQques en la formación do~;.eote 
16 AnálisiS de riesgo 'en proyectos y obras de infraestructura 

17 Presup1,1esto de obra 

Infraestructura 18 Supervisión de Infraestructura educatiVa Setvidores espedaUsta!; v técnicos de la Dirección 
19 Saneamiento físico y legal de: inmuebles u Oficina. - 20 Di$efio y gestión de Proyectos de Inversión Pública en el 'n'la~o del ~NIP -- 21 Gestión de conflictos sociales 

Slstem;¡¡$ administrativos: Contabilidad gubetriame.ltal, ~esoreria, control patrimonial, 
22 r;onttollnstitUcional, logística y Sl.ln'llnistrD$, et<; 
23 Gestión del cambio 
24 Desarrollo y rediseño organizacional 

25 Mapeo y mejora de procesos 
26 Control interno 
27 Gestión de Recursos Humanos 

Modernización 28 Gestión de la Joglstlca instituCional Servidores especialist;¡¡s v técnicos de la Dirección 

29 Control de almacenes y bienes del estado u Oficina. 

30 Comunicación social y pS:rticlpación -rludadana 
31 Gestión de IS: diversidad en equq¡ción 
3~ Ética pública 

33 Sistemas de infpnnación 

34 Gestión de riesgos y desastreS 
35 Aspectos normativos y jurídicos en el sector edLICSCión 

- /?Id 
/ 

/ 

. . . -

Capacitación según función 

Capacitación s~gún función 

Capacitaci(ln se:gún función 

Capacitación según función 
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IV. PROGRAMACIÓN DE LAS ACCIONES DE CAPACITACIÓN 

4.1. Objetivos del PDP 2015 

los objetivos del plan de desarrollo de las personas anualizado 2015 del Ministerio de 
Educación, tienen como referentes el plan quinquenal 2012- 2016, las líneas estratégicas 
del sector y los resultados del diagnóstico de necesidades de capacitación 2015. 

Objetivo General 

Fortalecer las capacidades de los servidores del Ministerio de Educación, a través de 
acc,iones de capat:itación/formación, con el fin de mejorar su desempeño laboral y con 
ello contribuyan en forma más eficiente al logro de los objetivos institucionales de 
aprendizajes de calidad, revalorización de la carrera docente, modernización de la gestión 
educativa y al cierre .de la brecha en infraestructura educativa. 

Objetivosl:specíficos 
• Fortalecer en fos servidores del MINEDU competencias y/o habilidades blandas que les 

posibilite mejorar sus desempeños laborales o especiaflzarse en los procesos que 
implementan como parte de su función. 

• Desarrollar y/o fortalecer en los servidores del MlNEDU capacidades y llabnidades 
procedimentales o actitudinales que les permita comprender y adecuarse al puesto, 
corregir o prevenir los problemas que enfrentan y alcanzar los objetivos propuestos en 
el puesto de trabajo. 

4.2 Características de la capacitación 

las acciones de capacitación se desarroHarán a través de modalidades y de-estrategias: 

A) Modalidades de capacitación 

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

• Modalidad virtual auto aplicativa, implica que se contará con cursos virtuales con 
un desarrollo interactivo y con un trabajo independiente respondiendo a los 
tiempos y aprendizajes de los participantes. Estos cursos se encontrarán alojados 
en una plataforma educativa, además de las competencias propias del curso, 
buscan desarrollar la autonomía del aprendizaje, adecuándose a los diferentes 
ritmos y tiempos de los participantes. 

• Modalidad Virtual con tutor, esta modalidad implica contar con cursos virtuales 
interactivos, apoyados por un tutor que brinda orientaciones, revisa trabajos; 
conduce acciones, foros y chats; Igualmente, se ofrecerá a través de una plataforma 
educativa del MINEDU. 
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• Modalidad semi presencial, los cursos que se desarrollen bajo esta modalidad 
contarán con espacios de trabajo académico virtual y de espacios presenciales 
conducidos por un docente. 

• Modalidad presencial, esta modalidad se desarrollará íntegramente en forma 
presencial en un espacio académico y conducido y desarrollado por un docente. 

B) Estrategias de capacitación 

Las horas de duración máxima de las estrategias de capacitación/formación, en especial 
tle los programas, se ha regido por el reglamento de la Ley Servir, aprobado mediante 
Decreto Supremo N" 040-2014-PCM, que en la sexta disposición romplementarla 
transitoria precisa "Desde el afio 2015 las entidades que no cuenten con su resolución de 
inicio del proceso de implementación a que se refiere la primera disposición 
complementarla transitoria, solo podrán brindar formación laboral por servidor, hasta por 
el equivalente a una (l). Unidad Impositiva Tributarla y por un periodo no mayor de tres 
{3) meses calendario". 

Las estrategias de capacitación son las siguientes: 

a) Programas (duración máximo 120 horas lectivas) 

Acciones de aprendizaje que se caracterizan por integrar en una secuencia lógica diversas 
actividades, <1cciones o estrategias formativas 1>rientadas a desarrollar capacidades 
cognitivas, procedimentales y actitudinales. 

Las especiafizaclones, se diseñan en la Oficina de Gestión del Desarrollc> y la Capacitación 
de la Oficina General de 1\ecursos Humanos, en coordinación con ·las Direcciones y 
Oficinas del MINEDU especializadas en dichos temas. Se desarrollan a través de 
instituciones de form<~ción superier, universidades o instituciones de prestigio, y suponen 
como consecuencia la certificación por parte de la entidad formadora. 

Los programas de Inducción, Acci1>nes de aprendizaje que se caracterizan por integrar en 
una secuencia lógica diversas actividades, acciones o estrategias formativas orientadas a 
desarrollar capacidades cognitivas, procedimentales y actitudinales". 

Este programa está dirigido a las personas que ingresan a laborar en el Ministerio de 
Educación y tiene por tiene por objeto brindar a los servidores contratados bajo el régimen 
del CAS Información sobre las normas administrativas de personal, el código de ética, trato 
al usuario, marco estratégico y organizaclonal del MINEDU; asf como, la orientación 
necesaria respecto a su puesto, de manera que se facilite su proceso de integración e inicio 
laboral en el MINEDU. 

El programa de desarrollo de habilidades personales: "Gestiona- T" 

Consiste en articular estrategias orientadas al desarrollo de habilidades como trabajo en 
equipo, comunicación, coordinación y articulación a través de acciones de coaching, talleres 
de inter aprendizaje, actividades vivencia les de outdoor training, etc. 
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El programa de desarrollo de habilidades directivas: "Lidera" 

Consiste en articular estrategias orientadas al desarrollo de habilidades como liderazgo, 
trabajo en equipo, organización del trabajo y comunicación. Busca contribuir al 
alineamiento de los directores y jefes de segundo y tercer nivel a un modelo de dirección y 
gestión del rendimiento de los equipos en el MINEDU. Se combinan estrategias formativas y 
de capacitaciones diversas; tales como, coaching ejecutivo, de outdoor training, juego de 
roles, análisis de de casos, etc. 

b) Cursos (Entre 24 a 40 horas) 
Son acciones de aprendizaje con p~edominancia 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 formación superior o de 
profesionales expertos en la temática previo diseno en coordinación con la dirección u 
oficina líder del proceso, procedimiento o función vinculada a la capacitación". 

cj Cursos según Función 
Son acciones de aprendizaje solicitadas ~ las Direcciones y Oficinas del MINEDU, 
evaluadas y organizadas por la Oflcina de Gestión del Desarrollo y la Capacitación de 
acuerdo a las necesidades especificas identificadas y desarrolladas por instituciones -de 
formación superior o profesionales expertos en la temática. Estas deberán estar sujetas a la 
normativa MINEDU-y reglamento de·ia l.ey SfRVIR aprobado mediante Decreto Supremo N" 
{)40-2014-PCM; en ese sentido, solo podrán brindar formación laboral por servidor, hasta 
por el equivalente a una (1) Unidad Impositiva Tributaria y por un periodo no mayor de tres 
(3) meses calendario. 

4.3 Oferta forma-tiva 
Sobre la base del diagnóstico de necesidades de capacitación cuyos resultados se 
sintetizan en la tabla .N" 1 del presente documento, y teniendo en cuenta los tiempos y la 
capacidad operativa para responder a la demanda, se ha elaborado la oferta formativa del 
PDP 2015, en base a ios siguientes criterios: 

Recurrencia, referida al_númer(l de servidores y unidades orgánicas que identificaron tal 
necesidad. 

Impacto, que hace referencia al nivel de contribución a la mejora de desempeños para el 
logro de objetivos en los 4 ejes estratégicos. lla ejecución de lo planificado, la medición 
de resultados y orientación al ciudadano). 

Pertinencia y urgencia, relacionado con al nueva escenario de implementación del nuevo 
ROF. (La gestión del cambio). 
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TABLA N" 03 
MATRIZ DE LA OFERTA DE CAPACITACIÓN/FORMACIÓN 2015 

En la siguiente matriz se han consolidado las estrategias de capacitac;:ic;>n/formt:~ción del PDP2015 con sus ·respectivas modalidades, duración, metas de participantes 
y el cronograma de implementación. Esta plantilla arroj¡¡¡ comq ra1;1os de monitoreo y evaluación el número de actividades del PDP (programas, cursos, sesiones, 

etc.}, la cobertura del PDP y la meta de part;icipantes_, 

Presencia;l 1 
>U Servid$rés especiali$tas y man(:tos medios que ingresan 

1 os 
horas a laborar en puestos críticos del MINEDU. 

Programa de liderazgo directivo: 
1 1 

40 

"LIDERA" 
Presen-;::ial Horas Directores y Jefes de 2do y 3er nivel del MINEOU 1 50 

Programa de habilidades personales: 1 
1 

36 
Presencial 1 birea:iones y Horas "Gestiona - r• 

a: 1 Ul;,t::IIV Y e;..-.:>~IUII "'"''' I"'UICII o 

~ "'-"'--··-- ----... -•--•as y Semi 
1 

120 
1 ESpecialistas en currículo de VMGP 1 30 Presencial horas 

y 
1 acompañamiento docente: Enfoques, Semi 1 120 

1 modelos, estrategias y medición de Presencial horas 
Eispecialistas en desarrollo docente VMGP 1 30 

resultados 
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¡J 1 L- . •--. .. 1 • .. 7" ::-- 1 30 horas 

1 r·:·:··-~-·-·· •. ·-······ ··•····•···• •.. -· ----· 1 ·" --· ~-- 1 30 horas 

1 

e . Monitoreo v evaluación di'! políticas, proyectos y 
u 
R f•~'."''""'"' t'!;üft.ll!;lii,;U y t:I"'UUIOII,;IUII Ull::' 1..1<1:.0::: UO:: 

1 
VULU .. fl.UII 

1 ao horas 
S 
o 

~0. Elaboración de eseecificacipnes yTdR 
1 

.,. ...... 
1 40 horas 

S Presenc· • 

Semi 
f'resenci<JI 

Presenci~l 1 40 t'loras 

Presencial 1 40 ho~S 

40 horas 

\\ 
~ 

~ 

• 
300 

• ou ... wro "' 

1 ':.':..'!..~':-": ....... ' __ .,. .. ,.,......' -~1"' ...... ,~ .. ~ .... .,. ~- ·- ........... - .. --· 
1 300 

1 -:.-::.:-:::: . ._., ... ._.,,._.. .. J "'vl"'.,."''.,."v-v _.,. •- .,.,,w.,,_ --• 
1 300 

.. ._, .,.,..,..._., ,._,.,.,.,.. .. J "'VI"'"' .. ,.,..,v_v -- •- _.,w.,,_ --• 
300 MINE;DU • 

.,.. ___ ,_. ____ .. .t __ , __ •• _____ ,_ .......... _ ..... ·--~e:: .. ·---_._, 
300 
-
300 
-
150 

IVUI'ICLIU, 

Servipores responsa les d~l monltoreo v eva;luación plánes 
.... . ' ........ _,, 150 

1 Especialistas de l¡¡¡s Oirécciónes de VMGP 1 125 

1 oficinas del MINEDU resPOnsables de elaborar 1 175 
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~ Mlmsteno 
de Educac1on 

Capacitación por función 
Ejes temáticos para las acciones de capacitación/formación seg(ln fUnción. Meta: 50 servidores capacitados 

. . . . - . . . ' . ·-
1 Áreas disciplinares del aprendizaje. 

2 Metodología y didáctic.a del ~prendizaje. 
3 Uso de TIC y software educativo. 

4- Educación ambiental. 

5 l;ducación de perspnas con necesidades especiale$. 
Servidores especialjstas y téclllcos de la Oirecdón Aprendizajes 6 Modelos de atención v g~iqn escolar. iJ Oficina. 

7 Gestión de la calidad del servició ed1,1.cativo. 
8 Gestión de instituciones educativas con enfoque territori~l. 

(\ • lnterculturalidad y atención a la diversidad 

10 Investigación educatiVa. 
11 Innovación educativa. 
12 Asistencia técni.:;a y coaching docente. 

Desarrollo 13 Evaluación del désempeño docente. Servidores ~specialistas y técnicos de la Dirección 
docente 14 Desarrollo docente y carrera pública. u Oficina. 

15 Transversalización de enfot¡ues en la formación·dol=~l'lte. 

\ 16 AnálisiS de riesgo en proyeCtos v obras de infl'aestr!-!dura. 

17 Presupuesto de obra. 

Infraestructura 
18 Supervisión de infraestructura educativa. Servidores especialistas y técnicos de la Oirección 

~ 
1\1 Saneamiento físico y legal de inmuebles. u Oficina. 

20 Diseño y gestión de Proyectos de Inversión Pública en' el mar'Co_del SNIP., 

21 Gestión de conflictos sociales. 
Sistemas administrativos: Contabilidad gubernamenta~ teso~ri'a, contrql patrimoniaL 

22 
control institl,lcjonal, logística v suministt()s, etc. 

23 Gestión del cambio. 
24 Desarrollo y rediseño or'ganl~clonal. 

25 M apeo y mejora de procesos. 

26 Control interno. 

~ 
Modernización 27 Gestión de Recursos Humanos. Servidores especialistas y técnicos de la Dirección 

28 Gestión de la logística institucional. u Oficina. 

29 COntrol de almacenes y bienes del estado. 

30 Comunicación social v participación ciudad<:¡;f'l8. 

31 Gestión de la diversidad en edueación. 

32 Etica pública. 

33 Sistemas de lnformaeión. 
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\R!!P~ 
V. MONITOREO Y EVALUACIÓN 
El monitoreo y evaluación forma parte del ciclo de la capacitación y se constituye en un 
proceso necesario y relevante que permite identificar la calidad de las acciones 

formativas y el nivel de logro de los objetivos planteados. La evaluación es planteada 
como un proceso asociado a la capacitación, desde la planeación y conformación de las 
actividades hasta la comprobación de sus resultados, con el objeto de conocer cuáles son 

los elementos que funcionan y cuáles deben ser replanteados en el proceso, lo cual por 

defecto permite asegurar la calidad de las capacitaciones brindadas. 

5.1 Objetivos del sistema de monitoreo y evaluación 
• Valorar el grado en que los objetivos y la planificación realizada son pertinentes y 

responden a las necesidades planteadas en el disefto de las acciones de capacitación. 

• Determinar la coherencia de los contenidos y componentes de las acciones procurando 

que estos<:ubran las expectativas de los participantes. 

• Generar Información para la toma de decisiones y realizar los ajustes al PDP y a la 

gestión dE< la capacitación. 

• Determinar hasta qué punto la acción de capacitación ha producido las modificaciones 

deseadas en las capacidades, habilidades o actitudes de los servidores públicos del 

MINEDU. 

5.2 Alcances del sistema de monitoreo 

El sistema de monitorea de las acciones de capacitación permitirá realizar un 

acompañámiento sistemático y periódico de la ejecución de las actividades para verificar 

el avance en la ejecución de una meta, la adecuada utilización de recursos para lograr 

dicha acción y la consecución de los objetivos planteados durante el proceso de diseño, 

con el fin de detectar, oportunamente, deficiencias, obstáculos o necesidades de aju•te. 

Indicadores de 
resultado 

Indicador de 
caUdad 

Indicadores de­
productos 

INDICADORES PARA MONI'FOREAR·EL PDP 2015 

~
·-···-··----·-·-------·---·---·-·--·-·-·-·-·-··-··-----··---------·-·-·-·-·----··---] 

orcentaje de servidores participantes en las acciones del PDP MINEDU alcanza 
os apr:-endizajes esperados, según evaluadón que corresponda-y conforme lo 
stablecido en el PDP 2015. 

.. .. - -·-··-- - -·-······--- ··-···· .. .. ·- -···· - -·--··-·--··----·-------------------· 

~
. ·- - .. . .. . ···-~---j 

orcentaje del total de servidores participantes en las accianes del PDP MINEDU 
sienten satisfechos con la capacitación recibida. 

---------·-------------··---··-----··---·--·--··-··----··-·-·-·-··-··---··-··-----·-----·-··---· -- ······-- ····-···· 

~
------------· ·-····--··--···-···-· . - - - - ·-- . -·· -·--·-·---···--··· ... ···-·-·] 
Umero de servidores capacitados y W de participaciones en las acciones de 

capacllaclón, en comparación con lo establecido en el PDP 2015. 
-----------------··------·-··----··-----------------------------··-·-··-··------·---------------

N' de acciones de capacitación realizada y N' de horas/persona brindadas, en 
-·-··--··-·----·-··-·-·----·----·--·-·-·----·--·--·-·-··-··--·-----·-·------··---·--] 

~~-m_P~~~~i~-~~~-~~_:stab~cid~e~-=I_PDP~~~=: ________________ ·-----

~
·····-··------·---·-····-·········-···-·-··-···--····-·--·-··-----·-·--·-----··---··-······] 

nversión ejecutada por participante y acción de capacitación realizad-a,. en 
omparación con lo establecido en el PDP 2015. 
-·-··-----------~--·--··-----·---··-·-···---·-··-·-·-··--·---·-----··-------·-·----···---·---·-·-·--·--

Gráfico N'll Alcances para el monitoreo del PDP 2015 
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5.3. Niveles de evaluación de la capacitación 
Para la evaluación de las estrategias de capacitación contempladas en el PDP 2015 se 
tendrá en consideración los siguientes niveles:. 

TABLA N" 04 NIVELES DE EVAWACIÓN 
-------=.-~-~-:-:·-.: -=----1 --~-------- ---.--~--. -----------------------------------, 
Tipo de Ev~ ¿Qué evaluaremos?- j 

Evaluacióñcte la ' -- ·--·--------------

gestión de la 1 Se evaluará loHomponentes del ciclo de la capacitación. 

_:~e.~-~~!~-~!~~---·------------ ·----··----------~----········------·---'-------------···-···--·-··-----·-··········--------- .. ----------·-.-·----l 
E 

1 
.. d Se evaluará la estrategia implementada a partir de las opiniones y 

valsfuact~ón e reacciones subjetivas de los participantes al fina~ de cada acción de 
sat acc1 n . , · 

capacttacton. --~---------------------------~ 

Eyaluación de 
aprendizajes 

Evaluación del 
cumplimiento 

Se medirá el nivel de conocimientos y habUidad logrado por los 
participant-es al final de las acciones formativas. Para la evaluación 
de aprendizaje al momento del diseño de la acción de capacitación 
se establecen los aprendizajes, indicadores y medios de eva!tJ_!Il:_i~n~---

Se realizará un contraste entre la meta programada y la meta 
alcanzada. 

5.4. Flujo del monitoreo y evaluación 
El sistema de monitoreo y evaluación (M&E)· del PDP 2015 contempla un proceso de 
medición de indicadores y análisis de Información que permitirá tomar decisiones 
rápidamente y realizar las correcciones que garanticen el desarrollo det plan de acuerdo 
a lo planificado, tal como se puede apreciar en el gráfico sig"iente: 

Diseño de la 
capacitación 
(objetivos y 

metas) 

.-
fWJO DEL MONITOREO Y EVALUACIÓN DE LA CAPACITACIÓN 

Definición y 
opeFadona­
lizatlónde 

indicadores 

Instrumentos Recojo y 
procesamiento Análisis e 

Interpretación 
de información 

Elaboración de 
Informe 

1 l •• • ••• ·==-.,tm .~ ~ T 

••-ri•••~""~~--·-•~•-••·-~~---. -----··---• ---··--··-~~~-~-----·'"""~""'-""--•-··""'<--••~·-'-""'-•-•••~·"'~"m"""~'""' 

Gráfico N• 12 Esquema de monltoreo y evaluación 

S.S. Instrumentos 
Para el monitoreo y evaluación de las acciones se aplicarán instrumentos de carácter 
cualitativos y cuantitativos. 

PLAN OE DESARROLLO DE LAS PERSONAS- PDP 2fr15 l. 31 
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~ 
Cuantitativos 

• Ficha de inscripción del participante. 
• Ficha de seguimiento a la organización y ejecución de la acción de capacitación. 

• lleglstro de participantes a la acción de capacitación. 
• Ficha de informe de la acción de capacitación realizada. 
• Registro de calificaciones (nota alcanzada por el participante según la evaluación 

de aprendizaje realizado por la entidad capacitadora o capacitador/a). 
• Ficha de satisfacción del participante con la capacitación recibida. 
• lista de chequeo de las variables de cada componente del ciclo de la 

capacitación. 

5.6. Matriz de monitoreo y evaluación con met~s e indicadorils del PDP 2015 

En la siguiente matriz se centraliza las metas establecidas por cada objetivo del PDP 

2015 con sus respectivos indicadores para guiar el proceso de monitoreo y evaluación y 

así velar por el cumplimiento de lo programado, introducien<lo medidas correctivas, de 

ser necesario, y medir el nivel de logro alcanzada al final del año. 
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Fortalecer las 
capacidades de los 
servidores del 
Ministerio de 
Educación, a través de 
acciones de 
capach:ación/formadóh 
con el fin de que 
mejoren sus 
desempeños laborales 
para contribuir al logro 
de los objetivos 
institucionales. 

OE1. 
Fortalecer en los 
serVidores/as del 

1 MINEDU competencias 

10% del total de 
servidores participante$ 
en las accion~ del PDP 
$e sienten sati$fechos 
~n la capacltación 
recibida. 

138,058 horas de 
capacitación Ofertada a 
los servidores en el 
marco del PDP 2015 

660 servidores 
participan en el 
~rograma de inducción 
al MINEDU. 

%de servidores que 
se sienten 
satisfechos con 1<~ 
capatitaci6n 
recibida. 
N~ de horas de 
<:apacitación 
ofertada en el PDP 
2015. 
Nivel dé calidad 
alcanza4o en la 
gestión de la 
ca pacltación, 

No de participantes 
que.concluyen el 
programa de 
inducción al 
MINmu. 

Se considerará a 
los servidort;!s que 
demuestran un 
cambio observable y 
verificable Ci!" sus 
aprendizajes a 
través de los 
instrumentos 
aplicados. 

a aquellos nuevos 
servidores públiCos que se 
integran al MIN!:.DU y que 
han participado y 
concluyen el programa de 

yfo habilidades blandas inducción. 
que les posibilite 

50 
d" ct f (1 Este indicador coittabl izará 

mejorar s~s Zdo ~~elor=~~ ~n :el No de participantes a todos los director~/jefa$ 
desempenos laborales Pd 

1
.dP que c:Qncluyen el de segundo nivel que 

. . programa e 1 erazgo · . . . 
o espec1ahzarse en los directivo: "LIDERA" programa "UDERA" part1c1pen y concluyan el 
procesos que 
implementan como 
parte de su función. 

70 servidores participan 
en el programa 
"SI.JMATE al MINEDU". 

Este 

que cónc::luye~, el 1 a todos los servidores que 
croEtrama "SUMA fE participen y concluyan el 

Aprendizaje, 
Sati~cción y 

Gestión 

Participación 

Aplicación 

Aplicación 

\lmP~ 

Matriz. de 
oonsolid<Jción 
de logros 
alcán¡ados én 
la ejecución 
del PDP 2015 

Registro de 
participantes 

Fi€ha de 
verificación 

Ficha de 
verificación 
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N" de servidores 1 Este indicador contabilizará 1 

participan en 10 grupos 1 que COJ1(:1uyen el a todos servidores que Aplica ció~ 
Ficha de 

del programa "Gestiona- programa participen y concluyan el verificadón 
prógrarna "Gestiona-T" 

a los 
servidOres públicos que 
han !nidada, concluido y 
aprobado el programa de 

~ 
capacitación en el que se 

% de servidores 
encuentran inscritos. 

participantes que 
Para el cálculo del 
indicador se utilizará la 

60 servidores participan inician.. conchJyen y 
sigl!lente fórml.lla: Aprendizajes 

Registro de 
en 2 programas de apru~ban los 2 callflcaciones 
especialización. programas de 

W de servidores que 

especiali~ación 
inician el programa entre él 
N" de servidores que 
aprueban y e$te resultado 
multiplicarlo Por lOO. 
los criterios de aprobación 
se definen al momento dE! 

calculará 
teniendo en cuenta la 
percepdón de los 

70% de partidpantes en % de los servidores partic;lpantes en relación a: 
Jos programas se satisfechos con la 

los temi!ls tratados, Ficha de 

' 
encuentran satisfechos 

capa~itadón 
objetjvos del programa, Satisfacción 

satisf<;~cciOn 
con la capacitación .recibida. 

metoqología utilizada, 
recibida. desempeño del 

capaciti!ldor, materiales 

OE2. 971850 horas de W dé c;ursos Esté indicadorcontabilizará 

1 1 

R. . t d 
Desarrollar v/o capacitación en 17 reallza~os v N" de 

e~•s ro ·e 
a ~~~~ello.s se~idores Participación participantes 

fortalecer en los cursOs ofertados y 3025 participaciones pu tcos mscr ps en curs,os 0 
servidores del MINEDU participaciones. alcanzadas virtuales auto aplicativos P r c;urso 
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ii 
habilidades 
procedimentales o 
actitudinales que les 
permita comprender y 
adecuarse al puesto~ 
corregir o prevenir los 
problemas que 
enfrentan y alcanzar los 
objetivos prqpuestos en 1. ! 1 acción. 
el puesto de trabajo. Este indicador contabilizar~ 

\1\W"ª 
. 

ª.· ~. e;¡;¡ . 
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M1n1steno 
de EducaCion 

80% de participantes se 
encuentran satisfechos 
con los cUrsos de 
capacitación recibidos. 

% de los servidores 
que expresan 
satisfacción en 
relación a la 
capacitación 
recibida. 

Este indicador se calculará 
teniendo en cuenta la 
perCepción de los 
participantes relación a: los 
temas tratados, objetivós 
del programa, metodologfa 
~ilizada, desempeño del 
capacitador, m~teriales 
recibidos, participación, 

Satisfacción 
Ficha de 

satisfacción 
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VI. PRESUPUESTO DEL PDP 2015 

El presupuesto para la implementación del PDP 2015 se ha estimado en base a la 

información de los valores referenciales y el presupuesto ejecutado en el marco del PDP 

2014. 

Las acciones de capacitación/formación contenidas en el PDP 2015 serán financiadas con 

cargo al preso puesto asignado a nivel de la fuente de financiamiento Recursos Ordinarios 

de la Oficina General de Recursos Humanos. Dichos créditos presupuestarios están 

orientados a financiar la ejecución de los programas, cursos y la capacitación especifica 

según función, conforme se detalla en la Tabla N' 3; sin perjuicio de que algunas de las 

actividades de· dicho Plan puedan ser financiadas con recursos provenientes de la 

cooperación privada y/o internacional. 

Progr-ama de 
"Lidera u 

hablltdades 

TABLA N' 06 PRESUPUESTO 

S/. 21830.76 

10 280 S/. 567.85 Sf, 158,998.00 

1 so S/. 2,156.48 S/, 107,824.00 

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS- PDP 2015 1 37 
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VIl. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS 

7.1 El Presente Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 2015 del MINEDU (PDP 

2015), se implementará al amparo de la ley del Servicio Civil, Ley N" 30057, su 

. Reglamento General, aprobado mediante Decreto Supremo N" 040-2014-PCM, y la 

Directiva 006-2013-MINEDU/VMGl-OAAE-UCG, aprobada por Resolución Ministerial N" 

0122-2013-ED. 

7.2 Para efectos del plazo y costo contemplados en los numerales 6.2 y 6.3 de la Directiva 

se tomará en cuenta lo dispuesto en la "Sexta Disposición Complementaria Transitoria 

establecida en el Reglamentoúeneral de la ley N"30057, que establece: 

"Desde el año 2015, las entidades que. no cuentan can resolución de Inicio del 

procesos de implementación (de la Ley del Servicio Civil) a que se· refiere la 

primera <lisposic/6n complementario transitoria solo podrán brindar · 

formación labornl por servidor, hasta por el equivalente a una (1) Unidad 
Impositiva Tributaria y por un perlado no mayor a tres (3) meses calendarios." 

7.3 !.os .órganos y unidades orgánicas del Ministerio de Educación que requieran 

implementar alguna capacitación específica . según la función de los servidores o 

servidoras que dependen de ella, deberán .¡>reviamente, sor.citar dicha capacitación a la 

Oficina de Gestión del Desarrollo y la Capacitación de la Oficina General de Recursos 

Humanos, quienes evaluarán dicha solicitud y emitirá un informe negando o proponiendo 

la acción de capacitación o la solución de aprendizaje que corresponda, en un plazo que 

no excederá los 10 días hábiles, siempre y cuando los órganos o unidades orgánicas 

brinden la informadón y facilidades requeridas. De ser un informe positivo a la soircitud 

presentada es dicho órgano o unidad orgánica quien tramitará la autorización ante el 

despacho de Alta Dirección de fa que dependa, indicando a qué eje temático propuesto 

en e! presente plan se articula. la unidad orgánica del MINEDU responsable en 

implementar el PDP 2015 no tramitará ningún requerimiento de capacitadón, que no 

cuente con estos requisitos, bajo esta modalidad. 

7.4 Una vez que la Oficina de Gestión del Desarrollo y la Capacitación de la Oficina 

General de Recursos Humanos haya propuesto la acción de capacitación o solución de 

aprendizaje que corresponda, recién el órgano o unidad orgánica solicitante y que 

disponga de recursos presupuestales debidamente programados para dicha actividad, la 

tramitarán de acuerdo al numeral 6.7.1 y 6.7.2 de la Directiva N' 006-2013-

MINEDU/VMGI-OAAE-UCG. 

7.5 Los órganos y unidades orgánicas que realicen alguna actividad de capacitación 

especifica según función, deberán contar con la conformidad de la Oficina de Gestión del 

Desarrollo y la Capacitación de la Oficina General de Recursos Humanos del MINEDU, 

responsable de implementar el PDP 2015, previo a remitir la conformidad respectiva a la 

Oficina de logfstica; ello con la finalidad de mantener el registro de la asistencia y la 

calificación final de los participantes a dicha capacitación. 


