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PRESENTACION

Transcurrido un ano de arduo trabajo y esfuerzo conjunto, hoy compartimos con ustedes la experiencia
significativa de la implementacién del Plan de Desarrollo de las Personas 2012, que ha sido importante
no solo a nivel de cumplimiento de una actividad sino principalmente por el reto que representa para la
actual gestién del MINEDU: el impulso de un proceso de cambio centrado en las personas; el mismo
que acepta y valora las diferencias individuales para el enriquecimiento del trabajo conectandose asi
con lo colectivo, la busqueda del bien comin como marco ético en el que se debe propiciar la actividad
creadora y la formacién permanente de sus colaboradores procurando dar respuestas a las interrogan-
tes que el quehacer cotidiano en el sector educativo, nos plantea. Lo anteriormente dicho le da
entonces sentido a la premisa que sostiene que para cambiar la educacién, las personas que trabaja-
mos en el sector, debemos entender el aprendizaje como una tarea permanente en todos los ambitos
de nuestra vida, no sélo el profesional sino también el personal.

Con miras a fortalecer el cambio organizacional con y desde la personas, se conformé el Comité de
Elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas del Ministerio de Educacién, presidido por la
Secretaria General e integrado por representantes de las Unidades de Presupuesto, Personal,
Capacitacion y de los sindicatos de trabajadores. Es este comité, el que en febrero 2012, aprobé el Plan
Quinquenal de Desarrollo de las Personas 2012 - 2016 y el Plan anual 2012 con R.M. N2 145-2011-ED.

Alo largo de estos meses hemos venido trabajando para impulsar desde el Ministerio de Educacion un
proceso de cambio en la gestion educativa del Perd, con el fin de responder a los muitiples retos
impuestos por las brechas de acceso y aprendizaje que se dan en el sistema educativo del pais a
diferentes niveles: lo urbano con lo rural; lo publico con lo privado; la ciudad capital con el resto del
pais; las culturas de occidente con las culturas indigenas.

A partir de dicha problemética, y adoptando como norte estratégico la Visién propuesta por el Proyecto
Educativo Nacional al 2021: “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
pais combinando el capital cultural y natural con los avances mundiales”, la actual administracion del
Ministerio de Educacion establecié siete prioridades de politica para el presente quinguenio.



La concrecién de estas politicas demanda una reforma institucional, técnica y politica del sistema
educativo peruano para su transicién a una nueva gestion educativa de calidad, con equidad,
sustentada en el reconocimiento de derechos, basada en resultados y descentralizada, con enfoques
basicos que sustentan las transformaciones necesarias para el sistema educativo del pais.
Consecuentemente, esto implica la adopcion de modelos de gestién distintos en las instituciones
educativas y el propio Ministerio de Educacion. Se trata de establecer arreglos institucionales y
organizacionales, asi como climas favorables a la comunicacion para una coordinacion y concertacion
efectiva entre las unidades organicas del propio Ministerio, y a nivel intergubernamental.

Con esta perspectiva, desde un rol eminentemente rector, el Ministerio de Educacion enfrenta el desafio
de formar equipos de gestores de nuevas politicas educativas a nivel nacional y regional, lo que supone
impulsar procesos de fortalecimiento y desarrollo de capacidades que permitan a su personal un
mayor conocimiento y compromiso con los objetivos de cambio del sistema educativo, asi como una
actualizacién y especializacion permanente sobre enfoques y herramientas que posibiliten una gestién
educativa eficaz y eficiente, aprovechando para ello los repertorios pedagdgicos identificados en las
mejores préacticas disponibles a nivel nacional e internacional. Asimismo, supone que el personal del
Ministerio de Educacion afirme sus capacidades de actuacion en equipos de trabajo, a fin de liderar
experiencias de capacitaciéon y asistencia técnica en procesos clave para el cambio en la gestién
educativa a nivel regional.

Dentro de este marco, en el ano 2012 se priorizaron las acciones de capacitacion dirigidas al conjunto
de personas al servicio del MINEDU, con miras a favorecer el desarrollo del desemperio laboral
concordante con los nuevos perfiles que el proceso de cambio del sistema educativo exige.

Comité del PDP - MINEDU
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Modernizacidén de la gestion

El Ministerio de Educacion ha definido el modelo de “la escuela que queremos”; el mismo que
recoge las principales lecciones aprendidas de las experiencias exitosas del pais y contempla

fundamentalmente cuatro aspectos: pedagdgicos, de gestion, de convivencia en la institucion
educativay de relacién con la comunidad.

REDES

Instituciones enlazadas en redes territoriales
gestionadas desde modelos flexibles y pertinentes,
centrados en los procesos pedagdgicos y los
aprendizajes.

GESTION

CENTRO

DE
RECURSOS

COMUNIDAD piwilny i CONVIVENCIA
Apoyadas por centros

Lo 2. Son productores de textos.
de recursos para el aprendizaje

1. Nuevos consensos sobre

A 10 3. Razonan de manera critica y 1. Clima de
especializados en la funcién, qué hay que aprender y sistemtica. Ve
gue atienden necesidades cémo. 4. Valoran su saber cultural. inclusivo,
e todos los niveles y modalidades. = 2.Nuevo pacto Escuela- 5. Emplean saberes cientificos y acogedor y
Comunidad centrado en

matematicos. colaborativo.

los procesos pedagogicos

y los aprendizajes. g EJerr:-enlsu. ciudadania. 2 Altasct ;
3.Comunidad asumida - Son Inclusy o EXpteda I\Ilas

como lugar de mdiltiples 8. Demuestran emprendimien- en todos los

aprendizajes. to, creatividad y capacidad estudiantes.

innovadora.

PROCESOS PEDAGOGICOS

Grafico N°1
La escuela que queremos
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“La escuela que queremos” coloca
como parte central la mejora de los
aprendizajes de los estudiantes y la
calidad del desempeno docente, asi
como el liderazgo pedagdgico de
directores y la promocion del
desarrollo profesional de manera
integral. Por ello el MINEDU ha
asumido el reto de desarrollar como
parte de su rol rector y
descentralizador, una gestion
educativa que unifique y atienda la
diversidad de cada region,
orientando su quehacer hacia
resultados concretos, sustentada
en un modelo que involucre a los
tres niveles de gobiernos a partir de
sus competencias y funciones
definidas.

Llevar a la practica estas medidas exige la
adopcién de un modelo de gestion descen-
tralizada y la adopcion de modelos de
gestion territorial que se adecuen a la
realidad de cada region, de manera que se
implementen nuevas formas de organizar la
prestacion de los servicios educativos y de
gestién de las politicas.

Gestion |
descentrahza_da
de la educacion

En ese marco, los ejes de la politica educativa
para el quinquenio 2012-2016 estan centra-
dos en los aprendizajes, los docentes y una
gestion moderna, descentralizada y por
resultados.

El modelo de gestidon descentralizada de la
educacion, debe ser el soporte de los
cambios y resultados esperados en los
aprendizajes de los estudiantes, en el nivel de
desempeno docente y en el caracter demo-
cratico y participativo de las instituciones y
redes educativas, respondiendo de manera
efectiva y oportuna a los desafios presupues-
tales, administrativos, técnicos, normativos y
politicos asociados a estos propositos en los
diversos contextos geograficos y sociocultu-
rales del pais. Ello supone la mejora de los
canales y procedimientos de coordinacién a
nivel intergubernamental, asi como apoyar el
desarrollo de capacidades en las instancias
gubernamentales sub-nacionales para el
mejor ejercicio de las competencias delimita-
das parala gestion educativa.



Desarrollo
Fortalecimiento
de capacidades
de los Servidores
Publicos del
MINEDU:

el cambio desde las personas

La gestién del sector educacién debe centrar-
se en generar las condiciones necesarias
para la transformacién del sistema educativo,
esto implica profesionalizar la accion de las
instancias de gestion en cada uno de los
niveles de gobierno y de las instituciones
educativas; asi como profesionalizar la
funcion de las personas al servicio del sector
en todos estos espacios. Lo cual, demanda
disefiar e implementar politicas de fortaleci-
miento y desarrollo de capacidades, que
incidan en los procesos pedagogicos para el
logro de metas de calidad en los resultados
educativos, asi como en un desempefio
institucional eficiente y eficaz, y que rinda
cuentas a la comunidad sobre los resultados
de aprendizaje esperados.

La profesionalizacion del sistema educativo
supone que las decisiones que se tomen a
distinto nivel sobre qué se aprende, como se
aprende, y las formas organizativas necesa-
rias para que ello ocurra; tengan en conside-
racion la dimensién ética, los avances de los
conocimientos y los diversos contextos y
caracteristicas culturales del pais. Por tanto,
es inevitable afrontar la necesidad de
desarrollar no solo capacidades personales,
sino sobre todo institucionales, a fin de
implementar nuevas formas de aprender, de
ensefary de organizar la practica educativa.

En efecto, se hace necesario construir
capacidades para la articulacion organica
entre las diferentes instancias del sistema
educativo, que operen a través de redes
intergubernamentales y se articulen a los tres
niveles de gobierno, asi como a redes
intersectoriales que vinculen al Estado con la
sociedad.

Para ello, resulta vital lograr un personal
identificado con los objetivos estratégicos del
sector educacion y con capacidad para
trabajar en equipo, imprimiendo a su practica
cotidiana valores democraticos y de continua
negociacion en el manejo de conflictos.
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Por tanto se requiere que las entidades
estatales y las autoridades politicas desarro-
llen capacidades para tomar decisiones
trascendentes; asi como, reconocer y evaluar

los efectos de la actividad administrativa. Por
otra parte, en el plano operativo se impone el
reto de profesionalizar la administracién
publica, calificandola de tal manera que
cumpla mejor su servicio al ciudadano,
cultivando una mentalidad de disponibilidad
y flexibilidad, sumada a su capacidad de
innovacion para la mayor transparencia y
accesibilidad alas prestaciones de servicios.

En suma, se apuesta por desarrollar un estilo
de gestidon publica que tenga como horizon-
te, una cultura de derechos expresada en el
ejercicio pleno de la ciudadania, que en
esencia se responsabilice de los resultados
educativos como preocupacion central; y
que ala vez privilegie una accién pedagdégica
pertinente y de calidad en las instituciones
educativas de la Educacion Basica y de la
Educacion Superior.



L1.

NECESIDADES
A LAS QUE RESPONDE
EL PDP




Memoria
Anual
PDP
2012

16

Desde su rol eminentemente
rector, el Ministerio de Educacion
ha asumido el reto de formar
equipos gestores de nuevas
politicas educativas a nivel
nacional y regional, reconociendo
la importancia de impulsar
procesos de desarrollo de
capacidades que permitan a su
personal un mayor conocimiento y
compromiso con los objetivos de
cambio del sistema educativo, asi
como una actualizaciéon y
especializacion permanente sobre
enfoques y herramientas que
posibiliten una gestion educativa
eficaz y eficiente.

En esa perspectiva ha sido fundamental
aproximarnos a las personas que serian las
usuarias de la oferta de desarrollo y
fortalecimiento de capacidades asi como a
sus necesidades de capacitacion.

Las personas
que trabajan
en el MINEDU'

Al inicio de la actual gestion, no se contaba
con una medicién exhaustiva respecto de la
situacién del personal, pero al evaluar
preliminarmente los recursos humanos con
los que cuenta el Ministerio de Educacion
para implementar los cambios propuestos,
se determind las siguientes caracteristicas de
los servidores publicos del MINEDU:

a) Restringido marco normativo
laboral para ampliar la base de
perfiles ocupacionales: Del total de
servidores publicos que hay en
MINEDU, 301 son nombrados®
oficialmente en el Cuadro de
Asignacion de Personal CAP, los que
por su antigliedad y rotacion, tienen
una gran experiencia sobre el funcio-
namiento del Ministerio y necesitan
una atencién de la institucion para la
mejora de sus perfiles y desempenos,
dada su condicién de estabilidad.

1 MINEDU. Plan del Cambio Organizacional para la Modernizacién del Ministerio de Educacion 2013. ENERO 2013
2 Tienen estabilidad laboral permanente, entre 15 y 20 afos de servicio en promedio.



N2 de servidores % de servidores

Regimen Finales Finales Finales Finales
de 2011 de 2012 de 2011 de 2012
Régimen DL N°276° 249 291 9 13
Régimen DL N°728° 52 51 2 2
Régimen DL N°1057° 2,436 1970 89 85
Total 2,737 2,312 100 100
Cuadro N°1

Servidores Publicos del MINEDU por modalidad de contratacion
Noviembre 2011 / Diciembre 2012
Fuente: Unidad de Personal

b) Perfiles laborales que devienen de la gestion tradicional: Cuando se inicia la actual
gestion, las competencias y habilidades de los servidores publicos respondian, en gran
medida, a una gestién tradicional y centralizada, basicamente administrativa sin una
gestion estratégica (planes y estrategias orientadas a resultados). Estos perfiles no
respondian a Manuales de Organizacién y Funciones reales con respecto a los perfiles de
puesto necesarios en las Unidades Organicas, ni tenian un correlato real en el niUmero de
servidores.

C) Servidores publicos contratados eventualmente: La mayoria de servidores publicos
convocados al MINEDU bajo una nueva légica de perfiles deseables y experiencia, estan
bajo la modalidad de contratos de administraciéon de servicios (CAS), modalidad de
contrato eventual que no permite desarrollar e invertir en la especializacion de los recursos
humanos para mejorar la gestién educativa, y tampoco permite retenerlos en los puestos
ante lainexistencia de sistemas de incentivos, estimulos y condiciones laborales atractivas.

d) Débil trabajo multidisciplinario y articulado: La excesiva division o especializacién
devino en un estilo de trabajo poco articulado, enfocado a desarrollar actividades
especificas que no promovieron estrategias ni soluciones multidisciplinarias. Esta
descoordinacion ha ocasionado frustracion en los servidores, que sienten muchas veces
que los tiempos, recursos y esfuerzos se duplican innecesariamente o terminan anulando
laaccion.

3 Decreto Ley de la Carrera Publica (nombrados).
4 Decreto Ley referente al contrato de derecho privado Vemoria

5 Decreto Ley referente a los contratos de administracién de servicios-CAS. Anual
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e) Pocas oportunidades de capacitacion y de incentivos al personal. Al inicio de la actual
gestion no se tenia diagnosticos actualizados del personal y la inversién realizada en la
formacion de sus servidores no ha sido una politica institucional sino que se manej6 segin
la discrecionalidad de los mandos medios y las autoridades. Asi, el Unico registro con el
que se cuenta, permitié identificar que a finales del 2011, se capacitaron solo 298
servidores con unainversion de S/.272,000.00 Nuevos Soles.

f) Cultura organizacional muy tradicional y reacia al cambio, con pocas rutinas o
protocolos de accion oficiales que han permitido un nivel de discrecionalidad -e incluso de
micro corrupciéon- muy afianzado en todo el sistema educativo, lo que no sélo afecta
econdmicamente al Estado sino que afecta sobre todo a la garantia del derecho a la
educacion de los estudiantes. Igualmente, se trata de una cultura organizacional que ha
“naturalizado el maltrato” del sistema a los servidores publicos, generando problemas y
conflictos internos cuya resolucién impide que la visién y la centralidad de los aprendizajes
estén en laagenda prioritaria de su accionar.

6 Proceso realizado en el cuarto trimestre del ano 2011.
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El Servicio Civil

o la revaloracién

del quehacer de las
personas que trabajan
en el sector publico

En América Latina

hay actualmente una
preocupacion especial por
revalorar el trabajo de las
personas que trabajan en el
sector publico.

Asi en Chile, el Servicio Civil tiene como
misién promover y contribuir a la moderniza-
cion del Estado, posicionando -como un
elemento central- la gestion estratégica de
las personas que trabajan en la administra-
cion publica. Por su parte, el gobierno de
Honduras se refiere al Servicio Civil como el
sector publico de naturaleza civil, donde se
concentran todas las actividades normativas,
operativas, asesoras y administrativas del
gobierno. En Honduras, entienden que las
personas son el recurso mas importante de
todo proceso administrativo y plantean que
en contraposicién al “sistema del despojo”

se debe consolidar un sistema de carrera
administrativa.

En el caso de Colombia, el Servicio Civil se
refiere a las carreras de los servidores
publicos en las que se atiende el mérito y la
igualdad en el ingreso y desarrollo del
empleo publico; que vigila la correcta
aplicacion de los instrumentos normativos y
técnicos que posibilitan el adecuado funcio-
namiento del sistema de carrera; y que
genera informacion oportuna y actualizada
para una gestion eficiente del sistema de
carreraadministrativa.

En el ano 2009, se establece en el Perti como
dependencia de la Presidencia del Consejo
de Ministros, el Servicio Civil, el mismo que
esta conformado por todas las personas que
trabajan al servicio del Estado a los que se
llama servidores publicos por el caracter de
servicio a la ciudadania que tienen las
funciones y tareas que realizan. En nuestro
pais, la reforma del Servicio Civil tiene como
fin Ultimo mejorar la calidad y oportunidad de
los servicios que se prestan a la ciudadania.
Asi, busca mejorar el desempefo de los
servidores, a través de la profesionalizacion,
la instauracion del principio de mérito y el
ordenamiento de las reglas que regulan los
deberes y derechos de los servidores.
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En este contexto y ante la apuesta del Estado de centrar sus esfuerzos en los sectores sociales
como educacion, es que en el MINEDU se decide elaborar el Plan Quinquenal de Desarrollo de
las Personas 2012-2016 y los correspondientes PDP Anualizados, los que han sido elabora-
dos en base a la Directiva de SERVIR; la misma que orienta la gestion de los servidores publicos
con la finalidad de recuperar los valores esenciales de la funciéon publica, como el mérito, el
servicio al ciudadano y la orientacion a resultados. Mediante la norma de creacién de SERVIR
(Decreto Legislativo N°1023) se reemplaza el término empleo publico por Servicio Civil.
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Concepcion
del desarrollo
de capacidades

El Decreto Supremo N2 086-2010-PCM
acerca de la Politica Nacional de Obligatorio
Cumplimiento para las entidades del
Gobierno Nacional, dice lo siguiente respec-
to al desarrollo de capacidades:

“Entendemos el desarrollo
de capacidades como la
habilidad que tienen los
individuos, grupos,

instituciones y sistemas en
general para identificar y

resolver sus problemas;
para desarrollar e
implementar estrategias
que les permitan conseguir
sus objetivos de desarrollo
de una manera sostenible”.

Esta forma de abordar el desarrollo de
capacidades, deja sentado el interés del
Estado por garantizar la preparacion del

personal que habra de asumir diferentes
roles y funciones, todos acompasados por
las politicas que marcan el derrotero de los
intereses nacionales (MINEDU, 2012).




Principios del
desarrollo de
las personas

Los principios que sustentan estos linea-
mientos son presentados a continuacion.

Servidor publico al servicio de
los/las ciudadanos y los/las
estudiantes en particular

La razén de ser del Estado y en consecuen-
ciadetodo servidor publico, es satisfacer las
necesidades de los ciudadanos y garantizar
sus derechos sociales, politicos y econémi-
cos. Con esta légica, toda intervencién
orientada al fortalecimiento de capacidades
en el sector educacion, debe estar alerta y
vigilante de que este principio de servicio
orientado al ciudadano y en especial a los
estudiantes, se instale en la cultura organiza-
cional y en el quehacer de los servidores
publicos. (Decreto Supremo N° 004-2013-
PCM politicas de modernizacion del estado -
La Ley Marco del empleado publico N@
28175- Proyecto Educativo Nacional - PEN).

Servidores publicos como parte
del Servicio Civil en el sector
Educacion

Los servidores publicos como parte del
servicio civil del sector educacién, tienen
como principio rector la meritocracia para su
ingreso, permanencia y promocion. Se
busca garantizar de esta manera un manejo
justo y transparente de la gestion del desa-
rrollo de las personas, asegurando que el
personal mas idéneo y competente se
encuentra trabajando para el Estado.
(Proyecto de Ley del Servicio Civil—2013).

Mejora continua de las personas e
instituciones como parte de la
profesionalizacion de la gestion
educativa

Para la consecucion de un estado mas
eficaz, es necesario contar con servidores
publicos idéneos y competentes para los
puestos de trabajo asignados. En este
sentido, el Sector Educacién debe asumir la
implementacién de acciones de mejora
continua del desempefno de los servidores
publicos, a partir de planes de desarrollo de
las personas que respondan a un diagnosti-
co de necesidades institucionales basado en
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perfiles y estdndares de desempeno,
debidamente alineados a la vision mision y
objetivos estratégicos institucionales. (Carta
Iberoamericana de la Funcién Publica
adoptada en la V Conferencia lberoame-
ricana de Ministros de Administracion
Publica y Reforma del Estado en el afo 20083,
Proyecto de Ley del Servicio Civil 2013,
Decreto Legislativo N2 1025 sobre normas de
capacitacién y rendimiento para el sector
publico).

Servidores publicos al servicio de los
ciudadanos/as y los estudiantes
en particular

Servidores piiblicos como parte del
Servicio Civil en el Sector educacion

La mejora continua de las personas e
instituciones como parte de la profesionali
zacion de la gestion educativa

Etica y valor pablico en el ejercicio de la
funcion de los servidores piiblicos

Grafico N°2
Principios del desarrollo de las personas

Etica y valor publico en el
ejercicio de la funcién de los
servidores publicos

Todo servidor publico debe mostrar una
conducta ética que lo caracterice como una
persona que observa las normas y promueve
el logro de los objetivos institucionales a
partir del respeto, probidad, eficiencia e
idoneidad, justicia, equidad y lealtad al
estado de derecho. (Ley del Cédigo de Etica
delafuncién publicaNe27815).

Es a partir de esta cultura organizacional y un
clima de trabajo saludable que los servidores
publicos podran implementar planes vy
programas para el fortalecimiento de
capacidades que tengan un impacto positivo
en la generacion de valor publico para la
ciudadania.



1V.

PLAN DE
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Ruta de
elaboracion

La elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas se concreté mediante una ruta de trabajo

que recogiod insumos en diferentes momentos e instancias, datos que sirvieron como punto de

partida.

Diagnéstico de necesidades de
capacitacion

Para el fortalecimiento y desarrollo de
capacidades, el Ministerio de Educacion
desarrolld durante los anos 2010 y 2011, un
proceso diagnéstico de las necesidades de
capacitacion de su personal, lo que permitié
identificar areas tematicas para una oferta
formativa. Estos resultados fueron uno de los
insumos que se tomaron en cuenta para
determinar las acciones de capacitacion
previstas en el Plan Quinquenal de Desarrollo
de Personasyenel PDP 2012.

En el 2010, la Unidad de Capacitacién en
Gestion de la Oficina de Apoyo a la
Administracion de la Educacion realizé un
estudio diagnéstico con una muestra de 153
servidores del Ministerio de Educacién que
reveld que el 40% de los trabajadores tenia

Maestria, el 37% Licenciatura, trabajadores
con titulo de Técnicos 11%, grado de
Doctorado 9% vy finalmente los Bachilleres
cuyo porcentaje es del 3%. Puede afirmarse
asf que en el colectivo de servidores publicos
del Ministerio de Educacién predominaba un
nivel de formacién académica superior.

Por su parte, los encuestados refirieron la
necesidad de mejorar su desempeno
mediante capacitacién, a fin de poder
manejarse con seguridad, eficienciay calidad
en su puesto de trabajo. Respecto a proble-
mas que afectaban el desempeno laboral, un
42% de trabajadores senalo el clima laboral,
el 22% la falta de comunicacion, el 11% el
exceso de tramites administrativos, el 3% la
insatisfaccion laboral, el 2% otros problemas
no especificados, y un 20% no contesto.



Taller de Identificacion de
Necesidades de Capacitacion

Complementariamente, con la perspectiva
de obtener informacién que permitiera el
diseio de un plan de capacitacion del
personal centrado en las politicas educativas
priorizadas, los dias 12 y 13 de octubre de
2011, la Unidad de Capacitacion en Gestion
de la OAAE realizd dos Talleres de
Identificaciéon de Necesidades de
Capacitacion. Uno con especialistas; y otro,
con personal técnico de las distintas unida-
des organicas.

En dichos talleres se buscé identificar las
necesidades generales y especificas de
capacitacién percibidas por los especialistas
y técnicos de la sede central del Ministerio de
Educacién, en funcién de los procesos
claves de gestion y los enfoques de equidad
e inclusion que enmarcan las politicas del
Sector Educacién para el periodo 2011-
2016.

Demandas de capacitacion de las
Unidades Organicas del Ministerio
de Educacion

Para la formulacién del PDP 2012, a la
informacion antes indicada se anadio la
identificacion de las necesidades de
capacitacion de las diferentes Unidades
Organicas del Ministerio de Educacion. Para
ello, se solicitdé a cada una de estas Unidades
un reporte de su programacion de activida-
des de capacitacién prevista para ese ano.
Estos reportes fueron procesados y los
contenidos de capacitacién organizados
teniendo en cuenta los ejes que definieron
posteriormente el PDP Quinquenal, asi como
su alineamiento con cada uno de los proce-
sos claves para la transformacion del sistema
educativo.

En este marco, se definié el Plan Quinquenal
de Desarrollo de las Personas (PDP) del
Ministerio de Educacién, priorizandose para
el aho 2012 acciones de capacitaciéon
dirigidas al conjunto de servidores publicos
de la entidad y ubicadas tanto en el plano
politico estratégico como operativo. Lo
anteriormente dicho tendria como mira el
desempeno laboral concordante con los
nuevos perfiles que el proceso de cambio del
sistema educativo les exige.
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Percepciones acerca del cambio

Politicas de Trabajo

la Gestion

Educativa equipo

Grafico N° 3
Ejes tematicos abordados en los grupos focales

Se encontraron los siguientes resultados:

@ Las politicas de la gestion educativa

no son muy conocidas por el personal
y este desconocimiento se justifica por
la falta de difusion de las mismas.
También se dice que las personas
estan muy absortas por su trabajo, lo
que no les permite brindar la suficiente
atencién a lo que ocurre en su entor-
no.

en Comunicacion

Ya en el mes de mayo, la Oficina General de Comunicacién y Participacion Social, realizé grupos
focales con el objetivo de conocer las percepciones y opiniones de los trabajadores del Ministerio
de Educacion respecto de los procesos de re estructuraciéon y la comunicacién interna. Se cursé
invitacion atodas las areas, de las cuales 26 personas participaron en cinco grupos focales.

Valoracion

del trabajo
en el MINEDU

@ Para los participantes en los grupos

focales, con la actual gestion se esta
desarrollando un trabajo en equipo
mas articulado. También resaltan su
afan democratico, expresado en su
capacidad de escucha. La Alta
Direccion es percibida como un
equipo. Por otro lado, los participantes
coinciden en identificar como el gran
problema del trabajo en equipo, el
desconocimiento del trabajo que
hacen los demas.



@ En cuanto a la comunicacion, los

servidores publicos que participaron en
los grupos focales pusieron de relevan-
cia las dificultades en la comunicacion
interna sefalando que como cada quién
esta enfrascado en su propio quehacer,
es dificil saber a quién solicitar la
informacion y que la persona a cargo
proporcione la informacién necesaria.
Es interesante senalar que los partici-
pantes consideran que muchas veces
creen que se les entiende y no es asi
necesariamente. También se indic6 que
los jefes no acostumbran dar informa-
cion. Finalmente, se sefalé que los
mayores problemas son la burocracia y
latransmisién de lainformacion.

Sobre los medios de comunicacion
interna se dijo que no hay instrumentos
ni medios que entreguen informacion al
personal; sobretodo cuando se esta
pasando por un momento de cambios
como el actual.

Para los participantes en los grupos
focales, también la comunicacién con el
exterior tiene sus bemoles ya que
tampoco se tienen formatos agiles para
dar a conocer lo avanzado, afectando la
imagen institucional.

@ Sobre el proceso de cambio, los

participantes en los grupos focales
resaltan que se esta reordenando la
gestiébn y se evidencia una mayor
atencion a los aspectos éticos y a la
gestién de las personas; justamente al
respecto, se hace énfasis en una
actitud de los jefes mas interesada en
sus equipos, una actitud que siendo
democratica es firme. Se indica
también que se estan tendiendo
puentes con los Gobiernos
Regionales aunque se precisa
también que no ha de ser un tema facil
de abordar por la falta de confianza de
los primeros con la sede.

En relacién a la valoraciéon que los
participantes en los grupos focales
dan a su trabajo en el MINEDU, se
aprecia una valoracién positiva del
clima laboral, un esfuerzo por trabajar
en equipo; trabajar en lo que les gusta
y la posibilidad de desarrollo profesio-
nal que ello supone. También se
sefala la importancia de contribuir a
un fin superior como es la educacién
delas nifasy nifos del pais.
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A partir del marco estratégico institucional referido, el PDP 2012 del Ministerio de Educacion tuvo
los siguientes objetivos:

Objetivo General

Fortalecer y desarrollar capacidades de los
Servidores Publicos del Ministerio de
Educacién como ente rector para la gestion
de los aprendizajes por procesos y resulta-
dos; asi como la asistencia técnica a los
Gobiernos Regionales con el fin de contribuir
alatransformacioén del sistema educativo.

Objetivos Especificos

Servidores publicos del Ministerio de
Educaciéon (funcionarios, directivos,
profesionales, técnicos y auxiliares)
motivados, analizan y aplican las
politicas priorizadas y los procesos
claves en el marco de la transforma-
cion del sistema educativo.



i)

i)

v)

Profesionales del Ministerio de
Educacién conocen y aplican méto-
dos, estrategias y técnicas de aprendi-
zaje que favorecen el desarrollo de
capacidades en los gobiernos regio-
nales para la transformaciéon del
sistema educativo.

Equipos directivos del Ministerio de
Educacion fortalecen y desarrollan
capacidades gerenciales para la
implementacién de las politicas
priorizadas y los procesos claves, en el
marco de la transformacién del
sistema educativo.

Equipos directivos del Ministerio de
Educacion recogen lecciones aprendi-
das y experiencias exitosas de gestion
educativa, tanto a nivel nacional como
latinoamericano, y las aplican en su
experiencia cotidiana.

Equipos administrativos del Ministerio
de Educacion conocen, analizan vy
aplican instrumentos que posibiliten
realizar una gestion administrativa
eficiente y transparente, en el marco
de la transformacién del sistema
educativo.

vi)

vii)

viii)

El personal que cumple labores
secretariales y atencién al usuario en
las dependencias del Ministerio de
Educacién, actualiza conocimientos
sobre técnicas e instrumentos para
una gestion secretarial y atencion.

Servidores publicos participan, segun
necesidad de servicio, en programas
de desarrollo de capacidades oferta-
dos por entidades formadoras que les
posibilita mejorar su desempefo
personaly como equipo.

Directivos y servidores publicos del
MINEDU, cuentan con herramientas
para la integracion de los aspectos
emocionales en su quehacer laboral,
el manejo de conflictos y la generacién
de un climalaboral de confianza.
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Prl nC| pales El PDP 2012 estuvo conformado por siete programas,

entre ellos tenemos el Programa Basico para el

Prog ramas Fortalecimiento de Capacidades para servidores publi-

cos del MINEDU, la version del Programa Bésico para
del PDP 201 2 Directivos, el Programa para Administrativos, el

Programa para Asistentes de Gerencia, el Programa de
Pasantias, el Programa de Promocién del Clima Laboral y
la Capacitacién especifica por funcion.

[ ) Programa de
Especializacion
para Asistentes
de Gerencia

Programa de ( ]
Especializacion para

() Programa Basico Administrativos

para Directivos

Programa de (]

() Programa Basico Pasantias

de Desarrollo y
Fortalecimiento
de Capacidades Capacitacion (J
de los Servidores especif!ga
Piblicos del MINEDU por funcion

[ ) Promoviendo el

Clima Institucional
favorable en el
MINEDU

Grafico N° 4
Programas que conforman el PDP 2012



" ) Programa Basico
de Desarrollo y
Fortalecimiento
de Capacidades

de los servidores
publicos del MINEDU

Habiéndose recogido las necesidades de
capacitacion de los servidores publicos que
trabajan en el MINEDU, se estructur6 el
Programa Basico de Fortalecimiento de
Capacidades dirigido al conjunto del
personal del Ministerio de Educacién, afin de
lograr su mayor aproximaciéon, compromiso
y aporte a los propositos de cambio que

orientan actualmente al sector.

El Programa Basico buscoé
fortalecer y desarrollar las

capacidades y competencias de

los servidores publicos del

Ministerio de Educacion, para la
transformacion de la gestion del

sistema educativo nacional.

Los resultados previstos se centraron en la
gestion de la educacion y el buen gobierno, la
gestion del cambio y la promocion de
relaciones armaonicas al interior del MINEDU.

Asitenemos:

® Losservidores publicos del MINEDU,

analizan y aplican los principales
enfoques y politicas que orientan y
rigen la gestién educativa actual, y
contribuyen al ejercicio de buen
gobierno en el Sector Educacion.

Los servidores publicos del MINEDU,
reconocen y sitdan su labor en el
marco de los instrumentos, las
politicas priorizadas y los procesos
claves establecidos para la gestion
de la trasformacion del sistema
educativo nacional.

Los directivos y servidores publicos
del MINEDU, analizany convalidan la
importancia de lograr cambios en la
dinamica institucional, asi como
relaciones arménicas entre el
conjunto de trabajadores para los
cometidos de transformacion del
sistema educativo.
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El Programa Basico se organizd en tres modulos de capacitacion, cada uno de los cuales se
implementd a través de talleres presenciales, sumando un total de 24 horas por modulo. Cada
maodulo tenia previsto desarrollarse a través de cinco ediciones, es decir, repetirse cinco veces

con la finalidad de poder atender la meta prevista. La meta inicial del Programa Basico fue de
1,290 personas entre trabajadores nombrados y CAS.

El Modulo I: “Gestion Educativa y Buen
Gobierno en Educacion”, tuvo como objetivo
general contribuir con el fortalecimiento y/o
desarrollo de capacidades de los servidores
publicos del MINEDU, a fin de que cuenten
con los conocimientos, habilidades y
destrezas requeridas para la transformacion
de la gestion del sistema educativo nacional.

MODULO |

MODULO II

Los siguientes temas fueron tratados en el
Mdodulo I: La situacion de la educacion en el
pais, enfoques de la actual gestion, mecanis-
mos de transparencia y rendicién de cuentas
asi como la importancia del control interno,
siendo uno de sus productos, la construc-
cién del perfil del servidor publico desde una
perspectiva ética.

MODULO Inl

GESTION EDUCATIVA GESTION DE LA cu'_f&;’ﬁ‘}&;‘ﬁgﬂﬁ"i" AL
Y BUEN GOBIEBNO TRANSFORMACION Y RESOLUCION DE
EN EDUCACION EDUCATIVA CONFLICTOS
Contenidos: Contenidos: Contenidos:
« Situacion de la educacion « “Laescuelaque - Percepciones y
- Enfoques de la actual queremos” sentimientos acerca de
gestion - Gestion por procesos la cultura institucional
« Mecanismos de orientada a resultados + (Clima laboral
transparencia y rendicion « Lineas estratégicas » Aspectos que generan
de cuentas - Cambio organizacional los conflictos

- Control interno
« Perfil del servidor publico

Gréfico N°5
Componentes del Programa Basico

« Actitud de cambio,
valores y practicas
« Cultura organizacional



El Médulo II: “Gestién de la Transformacion
Educativa”, ofrecié a los servidores publicos
del MINEDU conocer las politicas de gestion
orientadas a resultados, a partir de las cuales
propusieron acciones y afirmaron compromi-
sos para el logro de la transformacién
educativa.

En el Modulo Il se analizé y discutié acerca de
la “Escuela que queremos”, se reconocié la
importancia de una gestion por procesos
orientada a resultados en el desarrollo de las
politicas publicas, se sustentd laimportancia
de la implementacion de las lineas estratégi-
cas en la actual gestion y se analizaron los
cambios organizacionales centrales que

orientan la actual gestion.

El Médulo IllI: “Cultura Organizacional, Clima
Laboral y Gestion de Conflictos”, propicié que
los servidores/as del MINEDU participen de
un espacio de expresion, vivencia y analisis,
con el fin de reconocer los elementos claves
de la gestion y la importancia de contar con
un clima laboral favorable para prevenir
conflictos y asumir una actitud de cambio
comprometida con la cultura organizacional
del sector.

Con este fin se reflexiond sobre las percepcio-
nes y sentimientos que forman parte de la
dinamica institucional del MINEDU, se ubicé a
las personas como el centro del trabajo
institucional, se analizé el clima laboral y los
aspectos que generan los conflictos y se
promovié la toma de conciencia sobre la
necesidad de asumir una actitud de cambio;
asitambién, se hizo una analisis acerca de los
valores y practicas necesarias para el desa-
rrollo de una cultura organizacional adecuada
al cambio que busca la actual gestion.

personas concluyeron el Programa Basico
y se certificaron, lo que representa al 70%
de la meta prevista inicialmente
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Sobre la metodologia’

Uno de los aspectos mejor valorados por los
participantes fue la metodologia que alcanzo
la aprobacion de por lo menos el 90% de
ellos.

Para el desarrollo del programa se opt6 por
una modalidad pedagoégica eminentemente
activa y operativa, implementada a través de
“talleres educativos” que se orientaron con el
enfoque de accién - reflexiéon - accion.

Este modo de trabajo se sustenta en la idea
de que el conocimiento no se descubre sino

mas bien, se construye a partir del pensar e
interpretar la informacion y/o vivencias
concretas de quienes participan del taller,
favoreciendo incluso el desarrollo de
experiencias de aprendizaje colectivas
conocidas como interaprendizaje, las cuales
buscan generar procesos de discusion,
reflexion y toma de decisiones, lo que da
como resultado la generacién de conoci-
miento compartido, tomando el entendimien-
to comldn de un grupo con respecto al
contenido de un dominio especifico.

7 Sistematizacion de la experiencia del Programa Basico. En preparacion.



Vivencial:

En los procesos de ensenanza y aprendizaje, se
reconocen y contrastan experiencias personalesy
comunitarias derivadas de las diferentes realida-
des culturales. Estas deben valorarse y respetarse
tanto como los sentimientos y emociones que
generan.

Participativo:

- Los participantes se involucran en todo el
proceso de formacién, expresando sus
experiencias y conocimientos previos, con lo
cual los aprendizajes son significativos y
pertinentes.

- Los aprendizajes se desarrollan en un
ambiente favorable y de confianza mediante
una permanente comunicacion e interrelacion
entre participantes y facilitadores.

Cooperativo:

Los procesos de ensefanza y aprendizaje son
compartidos. Cada participante es responsable
tanto de su propio aprendizaje, como del aprendi-
zaje de su colega.

Reflexivoy resolutivo:

En los procesos de ensenanza y aprendizaje se
promueve la reflexion y el analisis de experiencias
concretas, recuperando la propia realidad de los
participantes y llegando al planteamiento de
soluciones a los problemas o limitaciones
identificadas.

Cuadro N°2

Ritmos de Aprendizaje:

Supone el respeto de los ritmos de aprendizaje de
cada participante (apoyo a quienes trabajan con
lentitud, pero sin descuidar a los que avanzan con
mayor rapidez).

Niveles de flexibilidad:

Se expresa en la plasticidad que evidencian las
actividades al adecuarse al grupo y sus necesida-
des.

Tiempos de trabajo:

- Expresado en el respeto de los tiempos
senalados y/o recomendados en el programa
general.

- Supone que para el logro de cada objetivo, se
han de considerar los aspectos logisticos,
técnicos y contenidos que seran tratados en
cada actividad.

Lenguaje:

Empleo de un lenguaje sencillo y claro, capaz de
traducir claramente las ideas centrales y los
conceptos que cada actividad requiera.

Evaluacion:

- Estimulo y valoracion de los aprendizajes
obtenidos reconociendo los ritmos de
aprendizaje de cada participante.

- Ponderaciéon en la toma de conciencia de lo
aprendido (Auto-evaluacion) y el reconoci-
miento del aprendizaje del “otro” (Co-
evaluacion).

Aspectos a tomar en cuenta para lograr un trabajo pedagodgico efectivo

I — Memoria
Anual
PDP
2012

37



Memoria
Anual
PDP
2012

38

De este modo, el proceso de construccién de
conocimientos depende de los saberes
previos o representaciones que se tenga de
la nueva informacioén o de la actividad o tarea
a resolver, y de la actividad externa o interna
que el aprendiz realice al respecto. De esta
manera convergen la teoria y la practica en
un proceso dinamico, afectivo y sistematico.

Los talleres desarrollados se caracterizaron
por ser eventos de caracter practico, concen-
trado, participativo, técnico y pedagdgico. En
ellos se promovié el intercambio de experien-
cias y una reflexion critica del proceso
educativo. No so6lo se animd a las y los
participantes a construir conocimientos, sino
también a tomar decisiones de manera
conjunta. La experiencia de aprender se
convirtié asi en una experiencia democratica,
cooperativa y colaborativa que promovio el
crecimiento personal, el desarrollo de la
capacidad de agencia de las personas y la
participacién. Todos aspectos de una
educacion liberadora.

De acuerdo con la modalidad de trabajo
descrita, éstas fueron las principales estrate-
gias metodoldgicas:

® Dinamicas para la activacion de los
saberes previos

® Presentacion de lostemas

@ Revision de los saberes y genera-
cién del conflicto cognitivo

@ Dinamicas de motivaciéon

@ Trabajos grupales promoviendo el
aprendizaje cooperativo

@ Socializacién e intercambio
permanente de experiencias
(aprendizaje colectivo)

@ Dialogo y reflexion constante sobre
los aprendizajes para promover la
expresion de puntos de vista o
experiencias particulares

® Toma de decisiones (acuerdos)
colectivos

@ Evaluacion y autoevaluacion de
aprendizajes



Ademas, cada sesién de aprendizaje del modulo, se desarroll6 teniendo en cuenta los siguientes

momentos:

Primer momento
RECOGER

(despertar y
recuperar saberes)

Segundo momento
REFLEXIONAR
(analisis y discusion
individual y grupal)

Tercer momento
APORTAR

(profundizar y
aportar)

Cuarto momento
CONSOLIDAR

(construccion colectiva
del aprendizaje)

Es el momento en el que
se da la recuperacion de
los saberes propios de
los participantes, en
relacion al hecho o tema
que Se quiere abordar,
incorporando la
diversidad personal,
profesional, laboral,
cultural y generacional.

Es el momento en el que se dan
las conexiones y validaciones
colectivas, sobre la base de los
saberes compartidos. Se asocia
con la pregunta como fuente de
aprendizaje; motivando la
indagacion, generando el conflicto
cognitivo que desencadene el
analisis y la discusion entendida
como la puesta en cuestion de los
saberes previos, los que por un
lado se enriquecen y renugvan
mientras que por el otro, los
nuevos aprendizajes, se
fortalecen.

Se refiere al aporte que
hace el o la facilitaro/a.
Este aporte debe ser
complementario a lo
recogido previamente;
abarcar lo tedrico y lo
practico, aportando a las
dimensiones experiencial,
racional y actitudinal del
aprendizaje.

Es el momento de
proponer, de validar los
aprendizajes, de
comprometerse a aplicar
lo aprendido en el
quehacer cotidiano a fin
de evaluarlos y consolidar-
los.

Gréfico N°5

Momentos de una sesion de aprendizaje

Evaluacion y monitoreo

El Programa Basico considerd una evaluacion exhaustiva sobre tres aspectos: conocimientos,
procedimientos y actitudes.

Paraello, se aplicaron los siguientes mecanismos:

@ Evaluacién de las expectativas de los participantes al inicio del taller.

@ Evaluacion entrada y salida sobre los temas tratados en cada taller con una calificacion que
toma en cuenta la escala vigesimal (0-20) y una nota minima aprobatoria de doce (12).

@ Laasistenciaacadataller (inasistencia permitida a media jornada o cuatro horas).

@ Laevaluacion de las actitudes, tanto al inicio del Programa como al finalizar este.

@ Laevaluacion de lasatisfaccion de lasy los participantes en relacién a cadataller.
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“El cambio de la gestion publica
depende fundamentalmente del
cambio del servidor publico, lo que
significa deponer actitudes, por lo
que me comprometo a trabajar
sobre las actitudes que no me
ayudan a mejorar”

Carmen

“Los profesionales del MINEDU nos
capacitamos en los temas técnicos
de nuestra profesién; pero lo
importante de esta capacitacion es
que no solo he aprendido temas,
sino que me sentido involucrada con
los enfoques y prioridades de esta
nueva gestion. Qué bueno es saber
hacia dénde va el barco. Qué bueno
es conocer lo que se quiere alcanzar
y no actuar friamente desde lo legal
sino mirar con los lentes, con los
enfoques que la gestion demanda ”

Teresa

‘Actualmente se estan impulsando
cambios favorables al interior del
MINEDU, que es necesario no solo
difundir si no aplicarlos en nuestro
trabajo, por lo que me comprometo
a mejorar mis capacidades y
actitudes y a difundir los logros de la
gestion”

Enrique
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RESULTADOS: Evaluaciones de entrada y salida

Se realiz6 una evaluacién de entrada y una
evaluacién de salida al inicio y fin de cada uno
delos médulos.

En la evaluacion de entrada las notas de un
mayor porcentaje de las y los participantes, se
concentraron en los rangos desaprobatorios,
salvo en el Modulo Il que se concentrd en

temas laborales y que al parecer son de
interés y conocimiento de gran parte de los
asistentes al programa.

En las evaluaciones de salida, fue notoria la
concentracién en los rangos de notas
aprobatorias sobre el 80% de los participan-
tes.

COMPARATIVO DE NOTAS

Pruebas de entrada en los Tres Mdédulos
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Pruebas de salida en los Tres Médulos

47%

36%
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Grafico N°6
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Cuadro comparativo de notas de entrada y salida en los tres mdédulos del Programa Basico
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EVALUACION: Satisfaccion de los participantes

El grado de satisfaccién de los participantes es bastante alto, toda vez que los porcentajes
globales alcanzan a mas del 80% de los asistentes.

80 |

Gréfico N°7
Los objetivos responde a las necesidades sentidas en la gestion de la educacion desde el MINEDU
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Gréfico N°8
Los contenidos fueron apropiados a la practica del MINEDU




El porcentaje de participantes satisfechos con el Programa Basico se incrementé respecto de
dos aspectos centrales como son, la metodologia y la facilitacion. En cuanto a la metodologia,
el 92% expresd su satisfaccion sobre la manera en que ésta fomentd su participacion en los
talleres y respecto a la facilitacién, resaltaron el manejo que se tuvo de los contenidos aborda-
dos.
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Gréfico N°9
La metodologia fomento la participacion
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Gréfico N°10
La facilitacion manejé adecuadamente los contenidos del taller
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Actividades
ludicas
que refuerzan
el aprendizaje
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() Programa Basico
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para Directivos

Los directivos y funcionarios
recibieron una version adaptada a

sus funciones de lo que fue el
Programa Basico para Servidores
Publicos del MINEDU, conservan-
do o manteniendo los ejes temati-
cos medulares.

Cabe sefalar aqui, que por la densidad de
sus agendas, los directivos participaron de
una jornada de ocho horas por moédulo,
teniendo en estos casos a la Ministra y los
Vice Ministros como expositores principales,
quienes dictaron una conferencia magistral
alinicio cada jornada.

En cuanto a la metodologia, se contd con un
espacio para el dialogo entre los participan-
tes y los conferencistas para posteriormente
pasar a un trabajo grupal centrado en la
construccién de conocimientos y propues-
tas. El trabajo de grupos tuvo una duracién
de una hora para pasar a la plenaria y
finalmente cerrar con los comentarios de los
conferencistas.

Para el primer médulo se priorizé el tema del
Buen gobierno en Educacion, mientras que
en el segundo moédulo se trabajé la
Planificacion de la Transformacién Educativa
y las Potencialidades y Desafios del MINEDU.
Finalmente el tercer médulo estuvo con-
centrado en el cambio organizacional.

De un total de 110 directivos,

concluyeron
el programa




" ) Programa de
Especializacion
para Asistentes

de Gerencia

La gestion del cambio demanda al
Ministerio de Educacion impulsar
procesos de fortalecimiento y
desarrollo de capacidades que
permitan a su personal un mayor
conocimiento y compromiso con
los objetivos de cambio del
sistema educativo, asi como una
actualizacion y especializacion
permanente sobre enfoques y
herramientas que posibiliten su
mejor aporte a una gestion
institucional eficaz y eficiente.

Dentro de los equipos humanos, las
secretarias o asistentes de gerencia, cobran
especial relevancia debido a su condicién de
colaboradoras de las direcciones y jefaturas
del Ministerio de Educacion, lo que demanda
que sean capaces de asumir sus funciones
con profesionalismo, asi como de tener una
actitud proactiva y un manejo efectivo de las
relaciones humanas.

Es con estas consideraciones que se estruc-
turé el Programa de Fortalecimiento y
Desarrollo de Capacidades dirigido
Asistentes de Gerencia, con la finalidad de
lograr su mayor aproximacion, Compromiso y
aporte a los propdsitos de cambio que
orientan actualmente al Sector Educacion.

Este programa estuvo a cargo de la Escuela
de Empresarios del Instituto Peruano de
Administracion de Empresas (IPAE) y tuvo
como objetivo mejorar el desempeno de las y
los asistentes de gerencia del MINEDU.
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El programaincluyé cinco cursos:

® |Inteligencia emocional y trabajo en
equipo,

@ Manejo del tiempo , expresion oral y
escrita,

@  Gestién de la documentacién y
calidad del servicio,

@ Protocolo y etiqueta ejecutiva y

® Herramientas informaticas.

De un total de 130 personas,
se selecciono a 107 participantes

Cada curso a su vez constd de tres médulos de las cuales
con un total de 173 horas presenciales; el @5 GOM'“VBTOH
programa empez6 en julio y termin6 en el programay
diciembre. recibieron su certificacion
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En el Programa de Asistentes de Gerencia las notas el promedio de notas ha sido bastante alto
yaque el 93% de las participantes ha alcanzado notas en el rango superior de 15 a 20.

400 Jrreeeeeer e

Gréfico N°12
Rango de notas

EVALUACION: Satisfaccion de las participantes

Para las participantes del Programa de Especializacién de Asistentes de Gerencia, éste contri-
buyé a mejorar su desempeno, tanto en lo administrativo como en lo institucional. Al respecto,
el 83% expresa su satisfaccion.

Por otro lado, aproximadamente el 94% de las participantes expresaron una valoracién positiva
acercadelos cursosdictados.
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" ) Programa de
Especializacion
para Administrativos

En el actual contexto de cambio

el Ministerio de Educacion enfren-
ta el desafio de contar con equi-
pos administrativos cuyo queha-
cer cuente con las herramientas
necesarias para desarrollar una
administracion acorde a las nue-
vas politicas educativas, tanto en
el plano politico estratégico como
operativo.

Esto demanda al MINEDU impulsar procesos
de desarrollo de capacidades que permitan
al personal administrativo una actualizaciony
especializacion permanente sobre enfoques
y herramientas para una nueva gestion
educativa, aprovechando para ello los
repertorios pedagogicos identificados en las
mejores practicas disponibles a nivel
nacional e internacional.

Con esta perspectiva se programo la realiza-
cion de un “Curso de Especializacion”
dirigido a los equipos directivos del
Ministerio de Educacién.

En este caso, se contraté a la Escuela
Nacional de Control, la que organizé el
programa en cinco cursos, ofreciendo un
total de 124 horas. Para la segunda parte del
Programa se contraté los servicios del
Instituto Peruano de Administracion de
Empresas - IPAE.



Los cursos dictados fueron:

® Sistemas Administrativos en el
Sector Publico

@ Contrataciones del Estado

@ Presupuesto Publico

® Procedimientos Administrativos
Generales

@  Gestion por procesos

Este Programa se inici6 en el mes de Julio del
2012, siendo su obijetivo fortalecer y desarro-
llar las capacidades de los servidores
publicos que cumplen funciones administra-
tivas en las diversas unidades organicas del
Ministerio de Educacién, mediante el
abordaje y apropiacién de teorias, marcos
normativos y procedimientos concernientes
alaadministracion publica peruana.

Se logro registrar la solicitud de 220 servido-
res publicos siendo la meta inicial de 100
personas. Este comportamiento puede
entenderse como una preocupacion y
ponderacién de las autoridades por la
formacién y mejoramiento del desempefo
del personal.

De un total de
104 personas
que iniciaron
el programa,

lograron concluir y
certificarse por
124 horas
académicas
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Si bien hay notas aprobatorias, no hay diferencias significativas con el rango de desaprobados
todavez que elrango de desaprobados es de 51% mientras que el aprobados es de 49%.
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Gréfico N°13
Rango de notas

EVALUACION: Satisfaccion de los participantes

El 69% de los participantes del Programa de Administracién expresé un grado de satisfaccién
positivo, lo que sin dejar de ser un buen nivel no alcanza los porcentajes de aceptacion eleva-
dos que se encontré en el Programa Bésico o en el Programa de Especializacion de Asistentes
de Gerencia.



Programa de

Pasantias

El Programa de Pasantias tuvo por
objetivo que los pasantes compar-
tan y vivencien las situaciones y
condiciones en las que se desarro-
llan los aprendizajes de los estu-
diantes, e incidan en el desenvolvi-
miento de las instancias de gestion
educativa descentralizada, de
manera que se enriqueciera su
desempeno laboral en el marco de
la transformacion del sistema
educativo.

Vi) i ﬁ

A
a3

El Programa de pasantias tuvo una meta inicial de 100 personas que participarian como pasantes,
servidores publicos de los diversos Organos del MINEDU y de los Gobiernos Regionales de Piura,
Ayacucho y San Martin, entre Directores, Jefes, Coordinadores, Especialistas y servidores que

cumplen funciones administrativas.
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En el siguiente cuadro se precisa distribucion de los participantes:

Alta Direccion 7
Organos Consultivos
Organos de Asesoramiento 9
Organos de Control 1
Vicer_r]inisterio Qe_ 14
gDy 0 e Lnes deeniisodo T
Gestion Institucional
Organos de Apoyo 12
Procuraduria Publica 0
DRE Piura 9
DRE Ayacucho 10
DRE San Martin 9
Total de participantes 88
Cuadro N°3

Participantes del Programa de Pasantias Nacionales por Instancia y Organo

Las Pasantias se llevaron a cabo en dos fechas: la primera, durante la semana del 12 al 16 de
noviembre y la segunda, durante la semana del 26 al 30 de noviembre. Para la realizacién de las
pasantias, los participantes del MINEDU y de las DRE se organizaron de la siguiente manera:

e e

. 13 MINEDU
. Lamas - San Martin 05 DRE Huancavelica
Primera ; . .
semana Morropon - Piura Suspendido
L 15 MINEDU
Quispillacta - Ayacucho 05 DRE Huancavelica
) ’ 11 MINEDU La DRE Piura participa
Lamas - San Martin 10 DRE de Piura tnicamente en esta fecha
Segunda ) . 10 MINEDU
semana Morropon - Piura 05 DRE Huancavelica
ani ; 13 MINEDU
Quispillacta - Ayacucho 04 DRE San Martin
Cuadro N°4

Lugar de la pasantia articipantes por Instancia




Cada grupo estuvo guiado por un acompa-
nante o facilitador, y juntos visitaron las
localidades o comunidades seleccionadas
delasregiones mencionadas.

Por la compleja composicién del sistema
educativo y la diversidad de situaciones de
aprendizaje, la pasantia estuvo dirigida a la
convivencia de los y las pasantes en tres
escenarios del quehacer educativo:

@ Lasinstituciones educativas ubicadas en
una comunidad en la que se priorizo la
relacion con los estudiantes y la comuni-
dad.

@ Las instancias de gestién como la
Unidad de Gestion Educativa Local y la
Direccién Regional de Educacién
correspondiente del Gobierno Regional.

@ El Ministerio de Educacion como ente
orientadory normativo.

En el siguiente grafico se representa la ruta a
seguir, y las situaciones indicadas.

—
(1 _n_
Hasl
Institucion Educativa

Ak

Estudiantes

Ngo o/

GOBIERNO REGIONAL

Grafico N°14
Proceso seguido en las pasantias

Al finalizar la convocatoria, se conté con 99 personas inscritas de las cuales

realizaron la experiencia de
acompanar a un nino o nina
en su experiencia de aprendizajes;

asi como a las instancias de gestion educativa local y regional
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Aprendizajes

“Fue muy emocionante y
también aleccionador ir y vivir
la interculturalidad, es total-
mente diferente, nada de lo que
he leido o escuchado se
compara con verlo y palparlo.
Hasta comi Mamako, que es
una hormiga gigante frita como
canchita de ceviche...”

“...esta experiencia ha enrique-
cido enormemente mi panora-
ma en el desarrollo laboral y
personalmente ha de servirme
por siempre... pude compren-
der lo mucho que se puede
realizar con menos recursos y
valoro esa fuerza interior en
cada una de las personas con
las que comparti...”
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LOGROS

El programa de pasantias para los Servidores
Publicos del MINEDU y de las DRE se
configuré en un proceso relativamente
complejo; ya que implicd un conjunto de
procedimientos relacionados a la planifica-
cidn, ejecucion y evaluacion. En este marco,
las principales actividades desarrolladas
fueron: disefio del programa de Pasantia;
elaboracion de los planes (para talleres tanto
de inicio y de cierre como de convivencia en
las regiones); previsién y asignacion de
recursos paralos pasantes (viaticos, pasajes;
hospedaje, alimentaciéon, transporte, etc.);
coordinacion interna dentro del MINEDU con
las DRE o UGEL; coordinacién con las
representantes de los lugares seleccionados
para la pasantia; identificacién y contratacion
de los facilitadores o acompanantes, entre
otras.

Después de la ejecucion de la Pasantia,
como en cualquier otra experiencia, se
obtuvieron algunos aprendizajes que se
puede agrupar en dos campos: administrati-
VO - organizativo, y la convivencia propiamen-
te dicha.

En cuanto al aspecto administrativo
- organizativo

Se puede resaltar:

® Es necesario atender con anticipacion
los procedimientos administrativos
tales como tramites, asignacién de
recursos, desembolso de fondos,
adquisicion de materiales, contratacion
de servicios y designacion de respon-
sables.

@ Ello supone la tramitacién y asignacién
anticipada de viaticos para los partici-
pantes.

® Se hace necesario hacer visitas
exploratorias como parte de la organi-
zacién de la actividad para indagar
sobre las condiciones, clima social,
desplazamientos, movilidad, etc.; a fin
de garantizar la organizacién y condi-
ciones de hospedaje, y otros servicios
paralos pasantes.
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@ Inscripcion temprana de los/las
participantes, en especial de las DRE,
para poder contar con la confirmacion
respectiva y asi evitar gastos como

adquisicion de pasajes aéreos y
reserva de alojamiento entre otros.

En cuanto al proceso de conviven-
cia

Cabe reiterar que los espacios y las situacio-
nes en las que se involucraron los servidores
publicos fueron definitivamente aleccionado-
res. Las relaciones con las personas y la
naturaleza de los lugares visitadores activa-
ron en los pasantes cuestionamientos y
reflexiones que esperamos les permitan
vincular la efectividad de su quehacer con la
realidad de las zonas rurales.

Los siguientes fueron los principales aprendi-

@ Los servidores publicos que participa-

ron de las pasantias se han hecho
cuestionamientos interesantes
respecto a su rol y como consecuencia
se han replanteado su desempenoy la
necesidad de asumir una actitud mas
proactivay critica acerca de su funcion.

Las y los servidores publicos que
participaron de la experiencia, se
confrontaron con la necesidad de
asumir un comportamiento humilde y
respetuoso en su trabajo.

Las y los pasantes reconocieron y
revaloraron las riquezas regionales y
sus grandes potecialidades respecto a
conocimientos, cultura, diversidad
poblacional, etc.

La experiencia ha tenido un efecto muy
importante en los servidores publicos,
porque les permite complementar
(repensar, replantear y anadir otros
elementos particulares) y concretar su
labor de servidor. De hecho el aspecto
emocional de la experiencia podria
influir en la mejorar del desempefio de
las labores cotidianas.



Por otro lado, la relacion con las

poblaciones visitadas alcanza un
referente en estas realidades. Al
respecto, una de las pasantes comenté:
“... su aptitud de trabajo comunal o en
equipo, evidencia que la unién hace la
fuerza. Como trabajador del MINEDU
debemos programar actividades de
apoyo en la educacién en estas zonas
alejadas con presupuestos adecuados
para una mejor infraestructura de los
centros educativos, mejor equipamiento
y una supervision a las UGELES de
parte del MED a estos ambitos para el
cumplimiento en la ejecucién de los
presupuestos asignados”.

@ Para conocer las necesidades de

aprendizaje es necesario observar y
constatar las situaciones reales. El
aprendizaje y la construccion de
conocimiento es mas significativo,
pertinente y oportuno cuando se realiza
através de un procedimiento vivencial.

La educacion tiene que hacerse con
ternura y respeto. En una comunidad
local todos los pobladores se conocen,
se saludany se cuidan.
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En suma, la pasantia ha significado para
los/las participantes un salto cualitativo
dentro de las experiencias de capacitacion
del MINEDU. Para muchos fue un espacio que
les permitid romper ciertos mitos y paradig-
mas acerca de su concepcion de pais, en la
homogeneidad - diversidad y hasta en su rol
como servidores publicos. Se ha demostrado
el efecto que surte la pasantia como forma de
aprendizaje que incorpora no sélo informa-
cién, sino en especial integra afectos y
emociones a partir de lo cual se puede
innovar y recrear no sélo el desempeno
laboral sino también los proyectos persona-
les, sociales y profesionales.

Finalmente, el respeto por las buenas
practicas de vida saludable y arménica con su
trabajo, el reconocimiento y la revaloraciéon de
la cosmovisién y la espiritualidad de las
comunidades ha sido una leccién de vida y
una invitacién a construir una educaciéon que
tome en cuenta las verdaderas necesidades
delas sociedades rurales.



() Capacitacion
especifica
por funcion

Este programa estuvo dirigido a

los servidores publicos que
cumplen funciones especificas en
las diversas unidades organicas
de la sede del Ministerio de
Educacion y consta de toda la
oferta formativa que se ha
programado en el Plan Operativo
Anual de las Unidades Organicas
del Ministerio de Educacion para
el 2012.

El Programa tuvo como objetivo fortalecer y
desarrollar las capacidades especificas
requeridas en el marco de las politicas
priorizadas y lineamientos estratégicos del
Ministerio de Educaciéon, en busca de
optimizar las operaciones y mejorar el
desempenfo laboral efectivo, concordante
con los nuevos perfiles que el proceso de
transformacion del sistema educativo, exige.

Para la autorizacién de la capacitacion
especifica, la Unidad de Capacitacion evalla
la relacién que debe de existir entre las
funciones que cumple el servidor y los
contenidos de la capacitacidon solicitada.
Para ello se observa la ficha de datos del
participante donde se detalla su condicién
laboral, tiempo de servicio y funcion especifi-
ca que realiza; los contenidos de la capacita-
cion solicitada (términos de referencia), la
proforma (costo del curso); y el documento
de compromiso firmado por el participante.

En el mes de julio, el comité
del PDP modificé la meta a

4 mm personas que trabajan
en el MINEDU y que se
beneficiarian de este programa.

Iniciaron el programa
549 servidores publicos,

y al finalizar el aio
se certificaron

Estos fueron los temas mas solicitados para
capacitacion: Gestién Publica, Gestién de
Proyectos y temas especificos relacionados
al quehacer de cada unidad.
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El Programa de Promocién del Clima
Organizacional del MINEDU buscé humani-

‘ PromO\"endO el zar el espiritu de todos los agentes del
CIlma InStitUCionaI sistema educativo en su conjunto, colocando

a la persona como punto de partida de la
favorable en el iy | |

gestion y como protagonista del cambio y del
MINEDU desarrollo organizacional.

El Programa se desarrolld a través de tres
ejes de intervencion, que son:

Los nuevos retos que enfrenta el MINEDU
exigen una organizacion mas efectiva y
eficiente, lo que implica generar cambios a su
interior procurando un clima institucional

@ El curso de coaching ontologico
para el personal directivo.

adecuado. Este desafio ha llevado a la actual o .,
By . _ @ Retiro filosofico para la construccion

gestion a plantearse la importancia funda- de un clima institucional favorable

mental de incidir en el factor humano. Asi en el MINEDU: InPACTO.

entendido, los cambios planteados solo se

haran realidad si las personas al servicio del @ Taller de técnicas teatrales para el

desarrollo personal y de equipos,
“Maroma”

MINEDU creen en ello, se siente parte de ello
y hacen suyas todas las acciones que se
proponga. Un trabajador que entiende los

motivos del cambio, que conoce laimportan- w
cia de su trabajo y coémo éste se relaciona Programa del Promocion del
Clima Organizacional
con el de los demas, que se siente satisfecho
y percibe como 6ptimo el ambiente laboral,

“ » “Maroma”
sera un facilitador y un buen conductor de las g:;zﬁi?‘; InFl:gi(i'(I)'O Taller de
nuevas propuestas y aportara nuevas ideas, Ontoldgico filoséfico ;técpiclas

eatrales

se relacionara mejor con los demas para

integrar equipos de alto desempeno.
Gréfico N°15
Componentes del Programa de Promocion
del Clima Laboral
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Coaching’
para Directivos

Entendiendo el coaching como instrumento
importante para el desarrollo organizacional,
tenia como objetivo principal, acompanar a
los funcionarios que dirigen las Oficinas y
Direcciones en el fortalecimiento de su
liderazgo para que influyan sobre sus
colaboradores inmediatos y sobre su equipo
detrabajo.

Este programa se trabaj6é de manera especifi-
ca con cinco unidades orgéanicas a saber: la
Direccion General de Desarrollo de las
Instituciones Educativas - DIGEDIE, la
Direccién General de Desarrollo Docente -
DIGEDD, la Oficina General de
Comunicacién Social y Participacion
Ciudadana - OGECORP  la Oficina General de
Etica Publica y Transparencia - OET y la
Oficina Apoyo a la Administracion de la
Educacién - OAAE, dado que eran las nuevas
unidades creadas por el Reglamento de
Organzaciony Funciones.

Para organizar el Coaching se consideré el
MINEDU como un sistema de sistemas, en el
que cada Unidad Organica o subsistema se
constituiria a su vez en un sistema diferencia-
do.

Se trabajé entonces con los siguientes
sistemas:

@ Sistema 1: La Jefa de OGECORP, el
Jefe(a) de la Oficina de Participacion
Ciudadana, y el Jefe(a) de la Oficina de
Comunicacién Social (3 personas).

@ Sistema 2: El Jefe de la OAAE, el Jefe(a)
de la Unidad de Organizacién y
Métodos, y el Jefe(a) de la Unidad de
Capacitacion en Gestion (3 personas).

@ Sistema 3: La Jefade la OET, y el Jefe(a)
dela Oficina de Control y Seguimiento.

Sistema 1

OGECOP

Sistema 2 Sistema 3

OAAE OET

Sistema 4 Sistema 5

DIGEDIE ||  pjgEDD

Grafico N°16
Sistemas en los que se organizo el curso de
Coaching

8 Es una palabra que viene del inglés cuyo significado es “entrenamiento de personas”
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@ Sistema 4: La Directora de la DIGEDIE y

el Coordinador(a) General de la
DIGEDIE encargado(a) de la Unidad de
Gestion de Procesos Pedagogico de la

@ Sistema 5: La Directora de la DIGEDD, el

Director de la Direccion de Evaluacién
Docente, el Director de la Direccion de
Trayectoria y Bienestar Docente, y el

Director de la Direccidon de Innovacién
Docente (4 personas).

Unidad de Clima Institucional y
Convivencia, y de la Unidad de Vinculo
con la Comunidad, ya que a la fecha las
unidades no contaban con jefes asigna-
dos (2 personas).

La metodologia del proceso de coaching supuso la integracién de determinados momentos con
determinados instrumentos.

INSTRUMENTOS

MOMENTOS

Taller Interno /
Taller Vivencial Entrenamiento /
Evaluacion de Competencias de Liderazgo

Inicio / Conexidn con el Proceso

Coaching Ejecutivo /

Clarificacion de expectativas y Coaching de Dupla

definicion de objetivos

Coaching Ejecutivo /
Coaching de Dupla / Coaching Grupal /
Taller Interno/ Taller Vivencial

Desarrollo del Proceso

Coaching Ejecutivo /
Taller Interno /
Evaluacion de Competencias de Liderazgo

Resultados

Grafico N°17
Momentos e instrumentos de Coaching para Directivos




i] Inicio / Conexién con el Proceso

Por ser una primera
Taller 1:
Distinciones y
beneficios del
Coaching en las
organizaciones

intervencion de coa-
ching en la institucion,
el proceso se inicié con
el “Taller: Distinciones y
beneficios del
Coaching en las
organizaciones” (Taller
Interno), dirigido a los
servidores que son

Evaluacion 1:
Competencias
de Liderazgo

parte del proceso descrito en los cinco
sistemas, contandose con la participacion de
10delos 14 servidores convocados.

Seguidamente se aplicé una “Encuesta de
Evaluacion de Competencias de Liderazgo”,
a través de la que cada servidor participante
del proceso realizé6 su autoevaluacion;
ademas, de ser evaluado por el servidor a
quien reportan y por dos servidores-
colaboradores elegidos por su capacidad de
ver las cosas objetivamente, y de esta
manera fue posible indicar no solamente las
fortalezas de quien evaltan sino también sus
areas de mejora.

ﬂ Clarificacion de expectativas y
definicion de objetivos

En este espacio, las
personas que recibie-
ron el acompahamiento

Sesion 1:
Coaching de
Dupla (Coachee

\ . clarificaron expectativas
y Jefe inmediato)

y definieron sus
objetivos y aquellos
aspectos que requerian trabajar para
alcanzar las metas que su cargo y sus
funciones le demandaban.

Para este proceso, los participantes tuvieron
una primera sesion de coaching al lado del
servidor a quien reportan (su jefe inmediato),
ambos acompanados del coach quien tuvo a
cargo la sesién. Esta primera sesion se
denominé coaching de dupla.

Dentro del vocabulario empleado en la
disciplina del coaching, la persona que
recibe el acompanamiento se le denomina
“coachee”, palabra que a partir de este
momento emplearemos para referirnos a la
persona que presta servicios en el MINEDU,
que pasaria por el proceso.
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E] Desarrollo del Proceso

El coachee’ sostuvo reuniones con el coach
encargado para recibir el soporte de coa-
ching ejecutivo.

Esta parte incluyd un espacio al aire libre para
la integracion y desarrollo de habilidades,
dirigido a los 14 directivos que forman parte
del proceso. Este espacio denominado
Outdoor Training”, se realiz6 en las instala-
ciones del Centro de Formacién de la YMCA
en Azpitia, distrito de Mala, acondicionado
especialmente para facilitar la experiencia
que los directivos necesitan durante un dia
completo, con la presencia de algunos
asesores de la Alta Direcciéon que fueron
invitados.

El Outdoor Training tuvo un programa
especial dividido en dos momentos: cuerdas
bajas y cuerdas altas, y el proceso estuvo a
cargo de un equipo de “trainers” certificados,
quienes de manera exitosa condujeron toda
lasesion.

De igual forma, se programo conversaciones
del coachee con el equipo de trabajo (servi-
dores-colaboradores inmediatos) para
hablar sobre los temas necesarios durante el
proceso, actividad denominada sesiones de
coaching grupal, con la presencia del coach
encargado para dirigir lamisma.

Sesion 2: Coaching Ejecutivo (Individual).

Taller Vivencial: Con los 14 directivos que
participan del proceso

Sesion 3: Coaching Ejecutivo (Individual).

Taller 2: Comunicacion y Trabajo en
Equipo.

Sesion 4: Coaching Grupal
(c/Colaboradores)

Sesion 5: Coaching Ejecutivo (Individual)
Sesion 6: Coaching Ejecutivo (Individual)

Sesion 7: Coaching Grupal
(c/Colaboradores)

Sesidn 8: Coaching Ejecutivo (Individual)

Sesion 9: Coaching Ejecutivo (Individual)

I
9 Palabra que viene del inglés y cuyo significado literal es el “entrenado” o segun la definicién de coaching, aquel que es acompanado

10 En castellano, Taller Vivencial



E! Resultados

Ultimo momento del proceso de coaching en

el que se pudo identificar algunos ejes como

la relacién con los equipos, el monitoreo de

actividadesy el desarrollo de competencias.

Sobre la relacién entre los jefes y los
equipos, los funcionarios participantes
senalan que el “coaching” les ha
servido para identificar dificultades en
su relacion con ellos, por lo que
llegaron a plantearse la necesidad de
hacer un balance entre laexigenciay el
buen trato, asi como la necesidad de
motivar y ensenar con el ejemplo;
rescatando la importancia de llevar la
queja hacia la propuesta.

En cuanto al monitoreo, las y los
participantes resaltaron la importancia
de hacer un seguimiento con los
equipos respecto de los objetivos,
socializar el avance de las actividades
y hacer retroalimentacion sobre estas.
Se valor6 positivamente la necesidad
de hacer reuniones de evaluacion. Por
otra parte, se puso en evidencia la
necesidad de definir y clarificar
funciones al interior de los equipos.

Respecto al desarrollo de capacida-
des, fue reconocida la necesidad de

potenciar y desarrollar competencias
parafortalecer los equipos.

De un total de
15 directivos
que iniciaron

el proceso,

lo concluyeron
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Aprendizajes

Tal vez el mas importante de los aprendizajes consiste en reconocer el valor de lo emocional en las
relaciones laborales y laimportancia de trabajar cony paralas personas.

Me ha permitido descubrir areas de mi
persona que las he tenido descuidadas por
haber pensado que no son necesarias
para mi desempeno laboral. Ahora
entiendo que lo personal, lo técnico y lo
espiritual estan siempre presentes en cada
uno de nosotros y de nuestros equipos...

Jefe de Unidad

He aprendido a respetar los ritmos y estilos
de los comparnieros, a ser menos exigente
con mis companeros de trabajo y con mi
familia. También he aprendido a relajarme,
atomarlas cosas con calma.

Coordinadora de equipo

“(He aprendido sobre ...) ... Gestiéon con
herramientas, gestion de relaciones
humanas en mi equipo y con las otras
direcciones y la pertenencia al gran equipo
del MINEDU”.

Directora
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InPacto:
Retiro Filosoéfico

Se propuso la implementacién de INPACTO:
“Retiro Filosofico para la construccién de un
clima favorable en el MINEDU”, como
propuesta innovadora en el sector publico,
con la finalidad de concentrarnos en aquello
que une, motiva e impulsa la generacion de
compromisos del servidor publico, con el
cambio propuesto.

Como su mismo nombre lo dice, se trata de
“retirarse” por un par de dias de la rutina que
a veces nos aleja del sentido de lo que
hacemos y en consecuencia de la claridad
de nuestros objetivos. Nos “retiramos” para
dialogar con nosotros mismos, redescu-
briendo el sentido de lo que hacemos en
nuestro trabajo y de qué manera éste
impacta en el logro de objetivos mayores de
la educacién de nuestro pais.

Nos “retiramos” para dialogar con otros, con
quienes interactuamos dia a dia formando
equipos; para comunicarnos mejor, estrechar

vinculosy crear sinergias.

INPACTO tuvo tres ediciones en las que se
implemento la propuesta metodoldgica de
ATINCHIK, que se caracteriza por:

@ La reflexion y analisis prospectivo que
moviliza, crea retos y genera compromi-
sos. Se motivo a los asistentes a dejar
una perspectiva de problemas y asumir
una mirada prospectiva para poder
generar propuestas creativas y compro-
misos personales y de equipo con un
sentido comun de accion. Esta posibili-
dad de unir voluntades y compromisos
frente a retos y cambios consensuados,
genero6 identidad y una sinergia de
empoderamiento socio personal e
institucional.
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@ Su caracter participativo, pues era
necesario un espacio y ambiente
especial de reflexion que motive
cambios en las practicas y compromisos
en su quehacer cotidiano. Este proceso
motivéd la conformacién de equipos de
trabajo orientados a liderar y responsabi-
lizarce personal y socialmente por hacer
de los compromisos asumidos una
realidad sostenible en el futuro inmedia-
to del MINEDU.

Cada sesion fue vivencial. Las activida-

@ des y ejercicios posibilitaron a los
participantes la toma de conciencia de
las necesidades de cambio personal,
comunicacion, coordinacion, liderazgoy
trabajo de equipo. Cada ejercicio finalizd
con una reflexién participativa acerca de
lo sucedido y de su relacién con sus
posturas, actitudes como miembros del
MINEDU. Cada uno de los ejercicios fue
disefado para que los asistentes se
involucren personalmente y como
equipos.

Por otro lado, se planteé de manera especial
la duracion de un dia y medio, a fin de poder
aprovechar la noche como elemento de
reflexién e integracion.

Participaron los servidores publicos de las
seis unidades organicas focalizadas,
teniendo en cuenta la informacién vigente de
servidores por oficina o direccioén.

De los 100 participantes convocados,
vivieron la
experiencia
durante 2 dias




Aprendizajes

Para préximas actividades de este tipo, es
importante mantener un equilibrio entre las
dindmicas movilizadoras de aspectos
emocionales y la manera en que éstas se
relacionan con los aspectos laborales.

Las y los participantes regresaron a sus
labores cotidianas muy motivados.

Nos ha permitido integrar-
nos mas, sin importar a qué
oficina pertenecemos.

Siempre debe darse, fue
muy bueno.

Nos ha dado buena informa-
cion sobre como actuar en
situaciones criticas con el
personal.
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Maroma:
Técnicas teatrales

En el ambito organizacional, el trabajo teatral
no es nuevo; sin embargo, durante los
ultimos afnos se ha convertido en elemento
importante cuyo objetivo es lograr que los
miembros de una organizacion cuenten con
herramientas creativas e innovadoras para
enfrentar los desafios que les plantea su
quehacer cotidiano.

El Teatro, como expresion artistica es un
medio importante que coadyuva al desarrollo
de capacidades personales, asi como al
conocimiento y manejo de emociones, la
imaginacion, la sensibilidad, la observacion,
la libre expresion, la creatividad, la expresion
corporal y oral. El teatro, ademas, supone un
trabajo colectivo que implica dar y recibir,
escuchar y aceptar, liderar y ser liderado,
solucionar problemas en conjunto confiando
en las capacidades del otro, desarrollandose
de esta forma habilidades sociales que
fomentan un clima de comunicacién vy
confianza 6ptimo entre los participantes.

Por lo tanto, se planted el uso de técnicas
teatrales a fin de lograr que los servidores del
MINEDU puedan utilizar nuevas estrategias
que faciliten la resolucién de conflictos y la
aproximacion a los problemas y temas de
indole laboral.

La metodologia utilizada, comprendié tres

momentos:
Exploracion e * Juegos
identificacion de '""°€’”.|C.t°”9,s yde
C:glgg?dgrsafgépresr expresion corporal
p y Ejercicios de

orales expresion oral

E DESARROLLANDO TEATRALIDAD

. o Clown
Conocimiento de Impro
técnicas teatrales :

Malabarismo

3 | PUESTA EN ESCENA

Montaje de una

obra teatral y  Juegos de roles
confrontacion con - Eltexto teatral
pablico al final del « Lapuestaen
proceso escena

Grafico N°18
Secuencia Metodolégica



El curso de técnicas teatrales tuvo lugar entre
el 15 de octubre al 20 de diciembre de 2012.
En ese periodo se atendi®é a dos grupos
conformados por servidores de las diferentes
unidades orgéanicas. Con el primer grupo se
trabajo los lunes y miércoles con 27 partici-
pantes y con el segundo 30 participantes que
trabajaron los dias martes y jueves.

El horario establecido para el desarrollo de las
sesiones es posterior al horario de trabajo, de
5:30 pm a 7:00 p.m., con la finalidad de que
esta actividad no interfiriera con las labores
que los participantes deben desarrollar en
horas de oficina. Por tanto, quienes se
inscribieron, lo hicieron por propia iniciativa.

Este programa se desarroll6 en el ambiente

del comedor provisional de la sede central
del MINEDU.

De un total de
57 personas inscritas,

lograron
concluir
el programa
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Se motivé una participacion ludica en
los asistentes, liberando durante el
juego las tensiones acumuladas en la
jornada de trabajo.

Se optimizé el nivel de comunicacion
entre los servidores de las diferentes
areas que asisten a MAROMA.

Realizaron diferentes trabajos grupa-
les enriqueciéndose su capacidad de
trabajo en equipoy liderazgo.

Desarrollaron destrezas y habilidades
corporales en el uso de diferentes
elementos teatrales.



Lecciones aprendidas

en la implementacion del PDP 2012

La experiencia de una apuesta institucional
centrada en las personas y la mejora de sus
competencias y desempefnos, nos ha
permitido extraer primeras lecciones:

® Un aspecto fundamental a tener en
cuenta es que el PDP 2012 ha sido un
factor de movilizacion estratégico al
interior del MINEDU, tanto asi que las y
los participantes han referido en
repetidas oportunidades que “hace
mucho tiempo que no se ofrecia
ningun programa de capacitacion para
los trabajadores”. El capital humano es
el capital estratégico de una organiza-
cion.

@ Mejoraudn, el PDP 2012 ha servido para
empezar a construir una relacién de
confianza con los trabajadores del
MINEDU, pues al principio se vié con
mucha desconfianza la oferta de
programas que se hacian y al finalizar
se sintieron invitados a participar y
dispuestos a involucrarse en los
principales cambios impulsados.

Algunos programas en los que se ha
logrado una participacion mayor de la
meta esperada han contado sobretodo
con la participacion de especialistas.
Sin embargo, la oferta de formacion
es mas dificil de asumir por los
directivos dada la naturaleza de sus
funciones. Por ello, se hace necesario
generar condiciones institucionales
idoneas, adecuando la oferta formativa
de tal manera que les resulte mas facil
involucrarse y también incentiven e
impulsen la participacién activa de sus
colaboradores.

Los diversos programas de capacita-
cién se han constituido en espacios
de encuentro, analisis y reflexion asi
como de intercambio de experien-
cias. De este modo las y los participan-
tes empiezan a salir de los comparti-
mentos estancos en los que tienden a
convertirse las unidades organicas y
se motivan a conocer el trabajo de los
demas en busca de sinergias.
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El MINEDU tiene destinado un
presupuesto que se ha invertido en
la realizacion de los diversos progra-
mas, lo que compromete al servidor
publico a ser consciente de la respon-
sabilidad que asume frente a la
inversion realizada, retandolo a
concentrarse en culminar de manera
exitosa los programas buscando su
réplicay su institucionalizacion.

Cada PDP anual debe aprobarse al
finalizar el ano anterior de modo que
se pueda aprovechar el tiempo e
iniciar la realizacion de actividades
apenas inicia el ano siguiente. En este
proceso ha resultado clave recoger
las demandas hechas por las unida-
des orgéanicas en funcion de los
resultados previstos, asi como
evaluar de manera permanente la
satisfaccion del participante y la
pertinencia de la oferta.

El Programa de promocion del clima
organizacional, es un importante
medio de soporte para los directivos en
su tarea de orientar, dirigir y gestionar a
través de técnicas innovadoras que
buscan el encuentro personal y el
procesamiento de los aspectos
afectivos del trabajo, lo que ratifica la
relevancia de la cultura organizacional
en los cambios y el desarrollo institu-
cionales.



V.

DE UN PLAN DE
CAPACITACION

A UNA POLITICA
DE GESTION

DE LAS PERSONAS




La estrategia de desarrollo organizacional del MINEDU, tiene como centro la gestién humanay las
capacidades institucionales que sostienen nuevos procesos y estructuras pertinentes para el
logro de resultados desde el modelo de rectoria. El 2012 ha sido el afio del despegue respecto a
las politicas de personal, tanto asi que se han marcado hitos sumamente importantes, uno de ellos
fue la constitucién del Comité de Elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas, presidido
por la Secretaria General e integrado por representantes de las areas de Presupuesto, Personal,
Capacitaciony de los Sindicatos de Trabajadores.

En febrero de 2012, se aprobé el Plan de Desarrollo de las Personas Quinquenal 2012-2016 y el
Plan Anual 2012 del MINEDU por Resolucion Ministerial N° 145-2012-ED y N°146-2012-ED, con

una meta de atencidn de 2300 servidores publicos del Ministerio.

EI PDP consiguié los siguientes resultados en su primer ano de ejecucion:

YrASAsBOREs 2012 | 2312

Meta Concluyeron _Monto
m

Basico 1290  100% 1073 83% 70% S/.1'414,879.67
Secretarias 100 100% 107 107% 95 95% S/. 284,834.00
Administrativos 100 100% 104 104% 80 80% S/. 233,480.00
Pasantias 100 100% 99 88 88 S/.116,541.33
Programa de 165 100% 125 76% 90 55% S/.119,081.74

Gestion del Clima
Organizacional

Capacitacion 400 100% 528  132% 508 127% S/. 284,370.00
segin funcidn
Total 2155 100% 2036 91% 1759 86% §/.2'453,186.74

Cuadro N°19
Resumen PDP 2012
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En simultaneo a la consecucién de esta
politica de fortalecimiento institucional, se ha
venido trabajando con la Autoridad Nacional
del Servicio Civil - SERVIR la validacion de
una metodologia para la definicion de perfiles
por desempefio y elaboracion de Planes de
Mejora, que viene siendo implementada en
una fase preliminar en las nuevas dependen-
cias creadas por D.S. N°006-2012.

A pesar de lo avanzado, el 2013 nos trae
nuevos retos; uno de ellos es el de atender la
gestion del talento humano' en todas sus
dimensiones y no sélo desde su formacion. Si
bien es un término asociado al mundo empre-
sarial, rescatamos algunos aspectos que nos
interesa desarrollar desde el MINEDU.

r
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El rendimiento actual del empleado, cefido a
un puesto especifico, ha sido siempre la
herramienta estandar para medir su producti-
vidad. Sin embargo, la gestién del talento
también busca enfocarse en el potencial del
empleado, lo que implica su desempefio
futuro si se fomenta el desarrollo apropiado de
habilidades. En el MINEDU, para gestionar el
talento de sus colaboradores se parte del
principio de que toda persona tiene algun
talento que requiere ser identificado y
liberado. Desde esta perspectiva, la gestion
del talento se vincula estrechamente con las
evaluaciones del desempefio, que tratan dos
temas importantes: el rendimiento y el
potencial.

11 Término acunado por David Watkins en 1998.
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Asimismo, la gestiéon del talento se asocia
generalmente a las practicas de recursos
humanos basadas en la gestion por compe-
tencias; por tanto, las decisiones de la gestion
del talento se basan a menudo en un sistema
de competencias organizacionales claves y
en competencias inherentes al cargo. El
sistema de competencias incluye conocimien-
to, habilidades, experiencia y rasgos persona-
les, demostrados por comportamientos
definidos.

La gestion del talento debe ser practicada en
todos los niveles de la organizacion, ello
genera un rol de responsabilidad importante
entre los directivos para que sus colaborado-
res desarrollen sus propios talentos. Cada
unidad organica dentro de la nueva estructura
organica del MINEDU debe compartir abierta-
mente la informacion con las demas para que
los servidores publicos que alli laboramos
conozcamos la visién y mision, asi como las
actividades que se van realizando. Por tanto,
el MINEDU, debe tornarse en el entorno ideal
para ejecutar un sistema de gestion del talento
como medio para optimizar el rendimiento de
cada empleado y de la organizacién en si
misma.

Como un hito importante en la gestién del
talento humano, en el MINEDU se esta
formulando el Marco del Buen Desempefio del
Servidor Publico en Educacion para lo cual se
ha recogido informacion de servidores del
MINEDU vy de los érganos de gestion educati-
va de los gobiernos regionales, sobre las
competencias y las practicas que deberian
caracterizar el desempefio de los diversos
servidores del Sector.

Se recogi6 la opinién de los servidores
publicos del sector educacién a nivel nacional
en los talleres del Programa Basico 2012 del
MINEDU vy del taller de “Gestién de la
Diversidad Educativa” que se realizaron en 21
regiones durante octubre y noviembre del
2012. La data fue procesada de manera
cualitativa y permiti6 determinar cuales son
las competencias genéricas y comunes a todo
servidor del sector y cuales los distintos
niveles de logro que éstos pueden llegar a
poseer. La informacién recogida se viene
validando en un doble proceso, con expertos y
con funcionarios en diversas regiones.
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El Marco de Buen Desempefio del Servidor
Publico se constituiria asi en el referente que
precisa los dominios, las competencias y los
desempefios que dialogarian con la Ley Marco
del Empleo Publico N° 28175, el Decreto
Supremo de Politicas de Modernizacién de la
Gestion Publica D.S. N° 004-2013-PCM vy el
marco estratégico del Sector Educacién
(PESEM 2012-2016 R.M. N° 0518-2012-ED),
constituyendo un pacto entre los servidores
del sector y la sociedad en torno a las compe-
tencias que se espera dominen para el logro
de los aprendizajes y la escuela que quere-
mos.

No esta demas sefialar que una estrategia
importante en la gestidon del talento es procurar
las oportunidades de desarrollo de capacida-
des para los trabajadores, politica que se ha
venido desarrollando durante el afio 2012.

A

Para concluir, se puede decir que la formula-
cion del PDP Quinquenal 2012 - 2016 y la
implementacion de las actividades del PDP
2012, nos han permitido construir el camino
que va desde el desarrollo de capacidades
hacia una politica de gestién del talento
humano que permite vislumbrar el 2013 como
un afio de retos a alcanzar en el que debemos
abordar la aprobacién de los lineamientos de
politica, lo indicadores de monitoreo del
desempefio, formular criterios mas claros para
la politica de capacitacion y el marco de buen
desempefio del servidor publico del MINEDU,
entre otros.
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