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PRESIDENCIA REGIONAL
Ne 04 ( -2014-PR-GR PUNO

PUNO, ...3.. L. ENE...2014.......
EL PRESIDENTE pEL GOBIERNO REGIONAL PUNO

Visto, el Informe N° 19-2014-G.R.PUNO-ORA/ORRHH-BSC, Oficio N° 054-2014-G.R.PUNO/ORA-
ORRHH, Oficio N° 140-2014-GR-PUNO/ORA, Memorandum N° 144-2014-GR-PUNO/PR, sobre
APROBACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS AL SERVICIO DEL ESTADO-PDP 2014;

y
CONSIDERANDO

Que, de conformidad con el Decreto Supremo N° 009-2010-PCM que reglamenta el Decreto
Legislativo N° 1025 sobre Normas de Capacitacién y Rendimiento para el Sector Publico, cada afio, las
entidades deberan presentar a SERVIR su Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado -
PDP anualizado, detallando el planeamiento de la implementacién de acciones para el desarrollo de las-
personas de la entidad, el cual debe ser remitido dentro de los treinta (30) primeros dias calendario del

. afo;
Que, la Oficina de Recursos Humanos de la Oficina Regional de Administracién, a través del
Oficio N° 054-2014-G.R.PUNO/ORA-ORRHH, remite a la Oficina Regional de Administracién, el Plan de
Desarrollo de Personas—PDP 2014, para efectos de su aprobacién mediante acto resolutivo, asimismo,
determinar las actividades a realizarse en el presente afio y autorizar la asignacién y ejecucion
presupuestal correspondiente. A su vez, la Oficina Regional de Administracion eleva a la Presidencia
Regional el Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del Estado 2014, para su aprobacién;

Que, con el Memorandum N° 144-2014-GR-PUNO/PR, la Presidencia Regional ha visto por
conveniente aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP anualizado
2014, debiendo ser puesto en conocimiento del SERVIR;

En el marco de las funciones y atribuciones conferidas por los articulos 197° y 198° de la Constitucién
/;3[5 R, Politica del Peri, Ley N° 27783, Ley N° 27867 y su modificatoria Ley N° 27902;

K.b) SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR EL PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS AL
SERVICIO DEL ESTADO-PDP ANUALIZADO PARA EL ANO 2014, del Gobierno Regional Puno,
que en anexo de 12 folios forma parte de la presente resolucion.

ARTICULO SEGUNDO.- Publicar en el portal institucional del Gobierno Regional Puno, el
Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado-PDP anualizado para el afio 2014,
aprobado en el articulo precedente.

ARTICULO TERCERO.- Remitir el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado-PDP anualizado para el afio 2014 del Gobierno Regional Puno, al SERVIR.
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PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS
ANUAL 2014

ANALISIS SITUACIONAL
Elart. 21 del D.Leg. 276 expresa “Son obligaciones de los servidores":
d) Conocer exhaustivamente las labores del cargo y capacitarse para un mejor desempefio.

El D.S.005-90 PCM CAP. VI De La Capacitacién para la Carrera, expresa: La capacitacion esta
orientada al desarrollo de conocimientos, actitudes, practicas, habilidades y valores positivos
del servidor tendientes a garantizar el desarrollo de la Carrera Administrativa, mejorar el
desempeiio laboral y su realizacién personal.

El D. Leg. 1025 Art. 2 expresa “La Capacitacién en las Entidades publicas tiene como finalidad
el desempefio profesional, técnico y moral del personal que conforma el sector publico. La

. capacitacion contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y es
una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales, a través de
los recursos humanos capacitados. La capacitacién debe ser un estimulo al buen rendimiento y
trayectoria del trabajador y un elemento necesario para el desarrollo de la linea de carrera
que conjugue las necesidades organizativas con los diferentes perfiles y expectativas
profesionales del personal.”

El Reglamento de Capacitacion aprobado con Resolucién de Gerencia General Regional, el 11
de agosto del 2006, tiene por objetivo normar las acciones de capacitacion, en tal razon se
debe dar cumplimiento, coadyuvando a que la capacitacién sea racional y con beneficio
segun areas de trabajo y funciones.

BASE LEGAL:

> “DILEY 278.

» D.5.005-90 PCM CAP. VI De La Capacitacién para la Carrera.

» RGGR. N2 139-2006 GGR GR PUNO - Reglamento de Capacitacién Institucional.

» D.LEG. 1025 SERVIR A prueba normas de capacitacién y Rendimiento para el Sector

Publico.

D.5. N2 009-2010 PCM; A prueba el Reglamento del D.Leg. 1025 sobre normas de
capacitacion y rendimiento para el sector publico.

» Resolucion de Presidencia Ejecutiva N2 041-2011 — SERVIR/PE; Aprueba “Directiva para
la elaboracién del Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del Estado”.

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N2 074-2011 SERVIR/PE.

Resolucidn Ejecutiva Regional N2 304- 2011 PR- GR PUNO.

v

Y VYV

La oficina de Recursos Humanos, teniendo en consideracién lo antes expuesto, y las
necesidades de capacitacion de las diferentes &reas trabajo, presenta el documento
propuesta, titulado “PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS — ANUALIZADO 2014,” el mismo
para su consideracidn y aprobacion.

Puno, 26 de ENERO de 2014
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ELABORACION DEL PDP ANUAL 2014

ASPECTOS GENERALES:

OBJETIVOS de CAPACITACION:

Coadyuvar a la  difusion institucional de eventos, autorizando la
participacion efectiva y racional.

Implementar y fortalecer una cultura institucional de auto capacitacion y
de retroalimentacion mediante talleres de gerencias, con instructores
internos

Propiciar que la capacitacion a nivel regional, nacional e internacional esté
al alcance de todos los trabajadores del Gobierno Regional, priorizando la
participacion de trabajadores de acuerdo a su puesto de trabajo y
responsabilidad.

Promover eventos de alta especializacion para trabajadores responsables

en materia de infraestructura, asfaltos, puentes otros.

Fortalecer y ampliar los conocimientos de los servidores en materia de
actividades econémicas productivas y su valor agregado; ampliar y revalorar
los conocimientos y habilidades en cuanto a la organizacion y
funcionamiento de las MYPES a nivel regional.

Incentivar a una cultura de conservacién y proteccion del Medio Ambiente
y de la flora y la fauna.

Coadyuvar al fortalecimiento de conocimientos en materia de turismo
regional, revalorando los recursos, espacios y atractivos turisticos.

EVALUACION.-

Se aplicara la evaluacion ex ante y ex post en cada evento de capacitacién.

Se aplicara la evaluacion puesto, persona y resultados.
Evaluacion del Desempefio.

24,

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION:

IDENTIFICACION DE PRINCIPALES BRECHAS DE NECESIDADES DE
CAPACITACION:

La ausencia de capacitacion a nivel de los servidores en general,
observandose la gran brecha en la actualizacién de conocimientos
innovadores por parte del Estado, en aspectos de programas para
agilizar procedimientos en diferentes sistemas administrativos.

Deterioro de practicas cotidianas sobre, valores, principios, eficiencia,
eficacia y cumplimiento de responsabilidades.

Desconocimiento de la vision, Mision y objetivos estratégicos
institucionales a nivel regional, en tal razén la indiferencia y la falta de
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identificacion es muy grande, asimismo no se contribuye a lograr un
mejor clima laboral ni organizacional.

Deficiente liderazgo y limitada practica de autoridad para la
implementacion de programas en educacién y salud integral con
interculturalidad, ausencia de conciencia educativa y de salud, por parte
de docentes y poblacién.

Limitada formulacién de proyectos de apoyo social y econémico para

fortalecer el Espacio regional articulado e integrado a los principales
corredores de nivel nacional e internacional.

Limitada instalacion y profesionales expertos para la transformacion de
actividades econdémicas productivas competitivas y sostenibles con
valor agregado para la seguridad alimentaria y exportacién.

Insuficiencia de conocimientos en materia de actividad turistica
competitiva y sostenible, articulados a los ejes de desarrollo.

Se puede observar la limitada preparacion y especializacion de
servidores en materia de cultura de conservacién y proteccion del
Medio Ambiente y de la flora y la fauna.

DEFINICION DEL METODO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS Y/O
LOGRO DE METAS

* Se aplicara la evaluacién ex ante— expost en cada evento.
* Seaplicarala evaluacién puesto, personay resultados.
* Evaluacion del Desempefio.

Evaluacion ex ante - expost

Aumentar la eficacia y la eficiencia de las politicas publicas es un
objetivo permanente de los gobiernos. Para responder a este desafio, en
la dltima década se han desarrollado nuevas herramientas de gestion
que permiten el monitoreo y la evaluacién de los resultados de las
inversiones publicas en la reduccion de la pobreza y mejora de los
indicadores sociales de los paises. Una de las herramientas mas
relevante hoy en dia en la administracion publica es la evaluacién de
impacto.

Esta Pauta Metodoldgica muestra paso a paso y de la manera mis
didactica posible el procedimiento de la evaluacién impacto. Para la
evaluacion ex-ante se analiza la informacién disponible del Sistema
Integrado de Seleccién de Beneficiarios, aplicando en primera instancia
simulaciones denominadas "antes y después" o "sin y con proyecto".
Para la evaluacién ex-post, se examina el programa de capacitaciones,
cambio de conductas y desempefio laboral y se emplea un disefo
experimental "antes y después” con grupo de control.
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Con el propésito de facilitar la aplicacion de estos métodos y técnicas,
en la presente Pauta se analiza y desarrolla paso a paso cada una de las
actividades que se deben seguir en una evaluacién de impacto tanto ex-
ante como ex-post.

En la evaluacidn ex ante, la Pauta se concentra en actividades:

1. Diagnosticar las brechas para el logro de objetivos estratégicos.

2. Proponer alternativas de solucién a los problemas especificos
identificados.

3. Levantar la linea de base.

Seleccionar los posibles beneficiarios.

5. Simular la situacion y medir el impacto de los programas de
capacitacion.

6. Jerarquizar las actividades de capacitacion por eficiencia y
eficacia.

.

Por otro lado, en la evaluacién ex-post los pasos son:

Analizar los objetivos del programa a evaluar.
Determinar las caracteristicas y los efectos del programa.
Identificar las preguntas de evaluacién.

Seleccionar los indicadores de impacto.

Estimar el impacto del programa.

Analizar la eficacia y eficiencia del programa.

PEOY B WO

Evaluacion puesto, persona y resultados

Constituyen el conjunto de procedimientos, que se aplican en forma
directa e indirecta a las personas, cargos, secciones, obtencion y
suministro de datos de competencia de la Administracién de Recursos
Humanos; Estas técnicas se constituyen en herramientas indispensables
en la direccion del 4rea de recursos humanos, por lo que se hace
necesario conocerlo y aplicarlo, muy al margen de los problemas
laborales. No olvidemos que la administracién de recursos humanos
tiene como una de sus tareas proporcionar las capacidades humanas
requeridas por una organizacion y desarrollar habilidades y aptitudes
del individuo para ser lo mas satisfactorio asi mismo y a la colectividad
en que se desenvuelve. No se debe olvidar también que las
organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolucion,
primordialmente del elemento humano con que cuenta. Puede decirse,
sin exageracion, que una organizacion es el retrato de sus miembros. La
seleccion de personal, por ejemplo surge cuando la organizacidn
presenta un desequilibrio interno originado por la necesidad de nuevo
personal para el logro de objetivos institucionales.

Evaluacion de competencias laborales

La evaluacion de competencias es un proceso complejo, que requiere
como pasos previos la definicion de perfiles ocupacionales,
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estructurados en torno a conocimientos, habilidades y conductas
individuales y sociales. Enseguida, es necesario establecer los
instrumentos de medicién que den cuenta de las demostraciones o
evidencias de cada una de estas competencias, pero vistas desde una
perspectiva balanceada e integral. Las competencias son aquellos
conocimientos, habilidades practicas y actitudes que se requieren para
ejercer en propiedad un oficio o una actividad laboral.

Al momento de clasificar los diferentes tipos de competencias, también
existe una gran variedad.

Las Competencias Metodoldgicas corresponden a los niveles precisos
de conocimientos y de informacion requeridos para desarrollar una o
mas tareas.

Las Competencias Técnicas se refieren a las aplicaciones practicas
precisas para ejecutar una o mas tareas.

Las competencias sociales responden a la integracion fluida y positiva
. del individuo a grupos de trabajo y a su respuesta al desafio social que
ello implica, aunque siempre vivenciadas desde la perspectiva laboral.

Las competencias individuales tienen relacién con aspectos como la
responsabilidad, la puntualidad, la honradez, etc.

La integracion de estas 4 competencias relacionadas con un oficio o
actividad laboral corresponde al Perfil Ocupacional de éste. Cuando nos
referimos a la evaluacién de las competencias laborales de una persona,
estamos diciendo qué sabe hacer, cuanto sabe, por qué lo sabe, como lo
aplica y como se comporta en su puesto de trabajo y todo ello, ademas,
dimensionando en qué medida.

Evaluaciones de desempefio:

La evaluacion de desempefio procura identificar el déficit que los
trabajadores pueden tener en la ejecucién de sus funciones y tareas. Por
cierto, debe existir un perfil ocupacional definido para los puestos de
trabajo.

Este es el medio de contraste, por asi llamarlo, que nos permite detectar
las falencias o carencias deltrabajador.Naturalmente, no todos los
aspectos deficitarios tienen el mismo nivel de importancia para la
organizacion.

De alli que antes de efectuar cualquier evaluacién de desempefio, es
necesario que la empresa haya definido sus procedimientos productivos
o de servicio. El analisis funcional permitira luego graduar los niveles de
importancia de las diferentes competencias involucradas en los puestos
de trabajo.

3. CAPACITACION.-

IDENTIFICACION DE ACCIONES ANUALES DE CAPACITACION — SUS OBJETIVOS,
PERSONAS INVOLUCRADAS Y CRONOGRAMA DE TRABAJO
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En el afio 2014, desarrollaremos el siguiente plan de desarrollo de personal a nivel
de la Unidad Ejecutora 001 sede Puno:

SEGUNDA ESPECIALIZACION

Este programa se ejecutara en convenios con Universidades y entidades publicas
y privadas a fin de lograr nuestros objetivos propuestos y mejores oportunidades
para lo s trabajadores en sus diferentes modalidades de trabajo:

* Sistema de Informacion Geogréfica (SIG): es una integracion organizada de
hardware, software y datos geograficos disefiada para capturar, almacenar,
manipular, analizar y desplegar en todas sus formas la informacién
geograficamente referenciada con el fin de resolver problemas complejos de
planificacién y gestion geogréfica. En un sentido mas genérico, los SIG son
herramientas que permiten a los usuarios crear consultas interactivas, analizar
la informacion espacial, editar datos, mapas y presentar los resultados de todas

. estas operaciones.

La tecnologia de los Sistemas de Informacién Geografica puede ser utilizada
para investigaciones cientificas, la gestion de los recursos, gestion de activos, la
arqueologia, la evaluacién del impacto ambiental, la planificacién urbana, la
cartografia, la sociologia, la geografia histérica, el marketing, la logistica, entre
otros.

e Evaluacién y gestion de Recursos Hidricos en cuencas hidrograficas: tiene
como objetivo dotar de informacién, datos, herramientas y los conocimientos
necesarios a los gestores del agua y los principales responsables de la toma de
decisiones para que puedan participar de forma eficaz en el desarrollo de
politicas, orientadas a implementar acciones que solucionen la problematica
concerniente a los Recursos Hidricos.

* Formulacién y evaluacién de proyectos ambientales: Profundizar y aplicar la
identificacién, formulacion y evaluacién de proyectos ambientales estratégicos,

para su viabilidad financiera, econémica, social y ambiental en correspondencia
con los planes de desarrollo concertado a nivel regional.

* Gestion de recursos forestales: Comprender que los bosques del planeta
desempefian multiples funciones. Suministran energia y materias primas
renovables, contribuyen a conservar la biodiversidad, atentdan el cambio
climatico, protegen los recursos terrestres e hidricos, proporcionan servicios de
ocio, mejoran la calidad del aire y ayudan a mitigar la pobreza. Al mismo
tiempo, los bosques pueden sufrir dafios como consecuencia de los incendios,
la contaminacion del aire, las plagas y las especies invasoras. Ademas, suelen
ser los primeros perjudicados por la expansidn agraria y urbana.
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DIPLOMADOS

* Gestion Publica: Proporcionar a los participantes las principales competencias
requeridas dentro de la nueva gestién publica, con especial énfasis en la
aplicacion de los sistemas administrativos, la gestion de recursos y proyectos de
inversion y el disefio de implementacion del Presupuesto por resultados (PPR)
dentro de las entidades publicas, de acuerdo a la normatividad reguladora
vigente.

* Alta especializacion sobre la caracterizacién socioeconémica, cultural y social
de la Regién: Determinar los problemas de déficit en los servicios basicos y
niveles de pobreza de las poblaciones menos favorecidas y las oportunidades
de desarrollo en la region, orientados a que los participantes tomen conciencia
social de la cruda realidad y atraso de estas poblaciones.

* Planificacion en Desarrollo Social de la regién en marcado en las
competencias y funciones:Para hacer eficiente y eficaces los programas de
desarrollo social en la lucha contra la pobreza, se establecera como propuesta
técnica operativa y estratégica, determinadas en el articulo 60 del Ley de
Gobiernos Regionales, y los objetivos estratégicos se encuentran en el POI y
PEl, a fin de formar el Sistema Regional de Planificacién de Desarrollo Social,
compuesto por el Estado, la Sociedad y el Sector Privado, para estructurar
objetivos y metas comunes para el desarrollo.

* Planificacién para el desarrollo regional y gestién de riesgo: Propiciar la
integracion mas efectiva de la consideracion de los riesgos de desastres en las
politicas, los planes y los programas de desarrollo sostenible a todo nivel. En la
fase de reconstruccion de las comunidades damnificadas, la incorporacion
sistematica de criterios de reduccion de riesgos en los programas de
recuperacion.

CURSOS TALLERES

Estos cursos talleres se desarrollaran durante el afio, dirigido a todos los
trabajadores, bajo toda modalidad laboral, siendo el objetivo:

Los trabajadores conozcan la Visién, Misién y Objetivos estratégicos de la Region;
asimismo las normas, los reglamentos, las politicas institucionales, los objetivos
estratégicos, las metas a alcanzar y los logros a obtener de todos de los
documentos de gestion elaborados en la Institucién de manera transversalizada.

Poner en valor el potencial real del capital humano, para conocer y saber sus
perfiles de sus capacidades técnicas, operativas y comportamientos, para ser
ubicados de manera 6ptima en los puestos estructurados empoderandolos en el
ejercicio de sus funciones y compensandolos con los niveles remunerativos acorde
a sus méritos, habilidades, rendimiento, capacidades y valores éticos.
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Establecer una cultura de armonia, respeto y sobre todo garantizando la
produccion y productividad con eficiencia, eficacia, oportuna justa y competitiva,

minimizando las percepciones subjetivas en la relacién laboral que desarrolla el

trabajador.

Proporcionar herramientas en la aplicacién de nuevos procesos y tecnologias que

requieran el desarrollo de capacidades.

Los cursos talleres requeridos:

Ll o

© N o w»

10.
11.

12.

13.
14.
15;
16.
17.
18.

19.
20.
21,
22.

23.

24.

25,
26.

SIAF - SP (modulo presupuesto, contable y de tesoreria).

Vision, Mision y Objetivos estratégicos de la Region.

Calidad de la construccién civil.

Clima Laboral y relaciones humanas, Habilidades y valores tendientes a
garantizar el desarrollo humano de los trabajadores de la
Administracidn Publica.

Contrataciones y Adquisiciones del Estado.

Formulacion de expedientes técnicos de obras publicas.

Racionalizacion y Simplificacion Administrativa.

Ejecucion de obras por Administracion Directa y por contrata con
liderazgo.

Administracion de Bienes del Estado.

Metodologias para el inventario de emisiones (GEI).

Seguimiento, Monitoreo y evaluacidon de planes estratégicos de
desarrollo.

Proceso de evaluacion poblacional y categorizacién de flora y fauna
silvestre.

Certificacion de resolucion de conflictos socio ambientales.

Gestion publica y desarrollo econdmico regional.

Manejo y conservacion de suelos.

Formulacion de PDIs con aplicacion de balance SCORE CARD BSC.
Evaluacion y valoracidn de recursos naturales.

Supervision de obras publicas de ejecucion presupuestaria directa y por
contrato.

Gestion Publica.

Normatividad de la Superintendencia Nacional de Bienes Estatales.
Modernizacion de la gestion del Estado y Presupuesto Publico.
Elaboracion, Ejecucion y seguimiento de proyectos con normatividad
SNIP.

Planes de negocio.

Régimen disciplinario para trabajadores D.L. 276, D.L. 1057 (CAS) y
Procedimiento Administrativo Sancionador de Contraloria General de la
Republica.

Formacion de equipos de trabajo orientados al aprendizaje.

Desarrollo econémico y cooperacién técnica internacional.
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27. Gestion de Resultados.
28.
29.
30.

contrata.
31

eficaz y eficiente.
32.
33.

y en ejecucion.
34.
35.
36.

Ofimatica avanzada y utilitarios.

transporte y Agropecuario.
37.
38.

39. Técnicas de Planificacion estratégica.

Globalizacion y desarrollo empresarial.

Evaluacion de proyectos sector Salud,

Gerencia de proyectos de inversion publica.
Valorizaciones Fisico — Financiero e Infobras.

Educacion,

Gestion integral del desarrollo econdmico territorial.
Liquidacion de obras publicas de ejecucion presupuestaria directa y por

Sistema electrdnico de contrataciones del estado SEACE.
Ley de Contrataciones y Adquisiciones del estado en etapa de licitacién

Técnicas de recoleccion de datos y sistematizacidn en base de datos.

Gestion Presupuestal en el ejercicio, desarrollo del Proceso Presupuestal

Saneamiento,

CUANTIFICACION DE LAS ACCIONES REQUERIDAS DE CAPACITACION ANUAL 2014, SIN
FINANCIAMIENTO

de los trabajadores de la Administraciéon Publica

2 COSTO COSTO
N DENOMINACION PERIODO UNITARIO PARTICIPANTE TOTAL
SEGUNDA ESPECIALIZACION
1 |Sistema de Informacion Geografica (SIG) 1 ANO 1200 10 12,000.00
2 E\'.raluaci'é-n y gestion de Recursos Hidricos en cuencas 1 ARO 1200 5 6,000.00
hidrograficas
3 Formulacion y evaluacion de proyectos ambientales ANO 1200 15 18,000.00
o e Gestion de recursos forestales ANO 1200 10 12,000.00
> | DIPLOMADOS
. afw"""' 1 Gestion Gubernamental 8 meses 1000 30 30,000.00
119 2 Alta. especulah_zamon sobre la c:a.racterlzaczo.rw' 8 esas 1000 20 20,000.00
socioeconomica, cultural y social de la Region
3 Planificacion en Desarrollo .Social della region en - 1000 10 10,000.00
marcado en las competencias y funciones
4 EIanafncacnon para el desarrollo regional y gestion de AN 1000 15 15,000.00
riesgo.
CURSOS
IAF - )
01 SIAF Sf’ (mddulo presupuesto, contable y de Ficitaatrs 80 100 8,000.00
tesoreria)
S P s o iz : 75 200
02 | Vision, Mision y Objetivos estratégicos de la Region | Trimestre 15,000.00
03 |Calidad de la construccion civil | Trimestre Ll 50 5,000.00
Clima Laboral y relaciones humanas, Habilidades y 50 160
04 | valores tendientes a garantizar el desarrollo humano || Trimestre 8,000.00
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05 |[Contrataciones y Adquisiciones del Estado | Trimestre ad Kol 8,000.00
06 Fc')rn.lulauon de expedientes técnicos de obras | Trimastre 200 30 6,000.00
publicas
07 Racionalizacion y Simplificacion Administrativa | Trimestre 70 100 7,000.00
Ejecucion de obras por Administracion Directa y por
] ; 50 160 8,000.00
08 | contrata con liderazgo I Trimestre
09 |Administracion de Bienes del Estado - 240 =0 6,000.00
Trimestre
. ! : A 1] 125 40
10 | Metodologias para el inventario de emisiones (GEl) 1 5,000.00
Trimestre
1 Segmn'm.ento, Monitoreo y evaluacion de planes . Il 125 40 5,000.00
estratégicos de desarrollo Trimestre
12 Proceso de ev?luacaon poblacional y categorizacion de . Il 125 40 5,000.00
flora y fauna silvestre Trimestre
13 Certl‘ﬁcauon de resolucion de conflictos socio . I 80 50 4,000.00
ambientales Trimestre
o o ; 1l 100 50
14 | Gestion publica y desarrollo econdmico regional : 5,000.00
Trimestre
15 | Manejo y conservacion de suelos : ’ £ b 5,000.00
Trimestre
Formulacion de PDIs con aplicacion de balance SCORE Il 200 30
- CARD BSC Trimestre SRR
- L Il 125 40
17 | Evaluacion y valoracion de recursos naturales : 5,000.00
Trimestre
18 Supervision dg o?ras publicas de ejecucion ‘ Il 200 30 6,000.00
presupuestaria directa y por contrato Trimestre
19 Gestion Publica . Il 70 100 7,000.00
Trimestre
Normatividad de la Superintendencia Nacional de " cg 160
20 | Bienes Estatales. Tt 8,000.00
Modernizacion de la gestion del Estado y Presupuesto
. Il 70 100 7,000.00
21 | Publico Tri
rimestre
Elaboracion, Ejecucion y seguimiento de proyectos I 50 160
22 | con normatividad SNIP Trimestre 8,000.00
23 | Planes de negocio ! ot 100 0 5,000.00
Trimestre
Régimen disciplinario para trabajadores D.L. 276, D.L. " b —
24 | 1057 (CAS)y procedimiento administrativo Tiastn 8,000.00
sancionador de Contraloria General de la Republica
25 Formac.ic':r.t de equipos de trabajo orientados al : [} 100 50 5,000.00
aprendizaje Trimestre
D m o T ——
26 | esarro .o economico y cooperacion tecnica . i 100 60 6,000.00
internacional Trimestre
27 | Gestion de Resultados M 125 a9 5,000.00
Trimestre
Técnicas de recoleccion de datos y sistematizacion en I 125 40
2
8 base de datos Trimestre 2010
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29 | Gestion integral del desarrollo econémico territorial : i =0 5,000.00
Trimestre
30 Liquidacion dg otlaras publicas de ejecucion ‘ 1 200 30 6,000.00
presupuestaria directa y por contrata trimestre
Gestion Presupuestal en el ejercicio, desarrollo del
- g & . o m 70 100 7,000.00
Proceso Presupuestal eficaz y eficiente. Trimestre
Sistema electronico de contrataciones del estado
S § i 70 100 7,000.00
SEACE Trimestre
Ley de Contrataciones y Adquisiciones del estado en
& R ] ¥ ] 50 160 8.000.00
etapa de licitacion y en ejecucion. THimestre / i
34 |Globalizacién y desarrollo empresarial y s 100 0 5,000.00
Trimestre
35 Ofimdtica avanzada y utilitarios . v 80 100 8,000.00
Trimestre
Evaluacion de proyectos sector Salud, Educacion,
36 |s o o " v 70 100 7,000.00
. aneamiento, transporte y Agropecuario. Simostre
37 Gerencia de proyectos de inversion publica v 70 100 7,000.00
Trimestre
33 Valorizaciones Fisico — Financiero en obras. . v 50 160 8,000.00
Trimestre
39 Técnicas de Planificacion estratégica . v 70 160 8.000.00
Trimestre
TOTAL 380,000.00

Financiamiento: Se requiere la cantidad de S/. 380,000.00 nuevos soles,

tendra en cuenta para el apoyo mediante convenios u otras modalidades de aprendizaje.

EVENTOS A DESARROLLARSE DURANTE EL ANO 2014, CON FINANCIAMIENTO APROBADO:

presupuesto que no se tiene, pero se

COSTO COSTO
DENOMINACION PERIODO UNITARIO PARTICIPANTE TOTAL
Sistema electrdnico de contrataciones del estado
SERCE | 70 100 7,000.00
A SEMESTRE
Vision, Mision y Objetivos estratégicos de la Region.

) Clima Laboral y relaciones humanas, Habilidades y I 75 200 15.000.00
valores tendientes a garantizar el desarrollo humano | SEMESTRE =
de los trabajadores de la Administracién Publica

3 Supervision de obras publicas de ejecucién Il 200 30 6.000.00
presupuestaria directa y por contrata SEMESTRE i

TOTAL 28,000.00
LLH/JORH
SOCh/ABSYC

Pag.12



	Page 1
	Page 2
	Page 3
	Page 4
	Page 5
	Page 6
	Page 7
	Page 8
	Page 9
	Page 10
	Page 11
	Page 12
	Page 13
	Page 14
	Page 15
	Page 16
	Page 17
	Page 18
	Page 19
	Page 20
	Page 21
	Page 22
	Page 23
	Page 24
	Page 25
	Page 26

