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PLAN LOCAL DE DESARROLLO DE CAPACIDADES DE
MANSURLA 2014-2016

PRESENTACION

El Plan Local de Desarrollo de Capacidades, es un instrumento de gestion de
planeamiento y de caracter operativo, establece, procura y propicia la estructuracion de un
conjunto de actividades orientadas a la forja, desarrollo y consolidacién de la gestion
publica descentralizada, alineadas estratégicamente con una cadena de objetivos de largo
plazo y los derivados del proceso de formulacion de otros planes, debidamente
contextualizados con los del Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades de mediano
plazo, logrando una adecuada articulacion de la oferta y demanda de servicios formativos y
la generacion de estrategias que permitan no sélo la cobertura agil, flexible y progresiva de
la brecha formativa existente sino vinculadas a la viabilidad de su implementacién y a la
sostenibilidad como proceso correlacionado al desarrollo local segun los enfoques
establecidos.

En ese sentido, la propuesta del Plan Local de Desarrollo de Capacidades tiene una
estructura de contenido que refleja la validacién técnica y metodoldgica relacionada con el
grado de participacion de los involucrados, es un proceso que busca un cambio
transformacional de actitud de funcionarios y servidores en el sector publico local en la
perspectiva de lograr consolidar una gestion publica local y una cultura ética de
compromiso y responsabilidad social e institucional, en funcion del servicio a los
ciudadanos.

El proceso de materializacion de los objetivos y la concrecion sistematica de las metas del
desarrollo de capacidades y competencias disefiadas para garantizar niveles adecuados
de desempefio profesional e institucional, compromete a todas las unidades e instancias
organicas de los gobiernos locales de MANSURLA, como son las instancias organicas de
la alta direccion de gobierno, las gerencias locales, las direcciones locales, las oficinas
locales, proyectos especiales y demas drganos desconcentrados.

El alcance temporal del plan es trianual: 2014, 2015 y 2016.

PLDC MANSURLA

Pagina 3



1. ANTECEDENTES

La Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado, establecio los principios y la
base legal necesaria para iniciar el proceso de modernizacion de la gestion del Estado
en todas sus instituciones e instancias. Asimismo, la aprobacion de la Ley de Bases de
Descentralizacion, la Ley Organica de Gobiernos Regionales y la Ley Orgéanica de
Municipalidades han hecho lo propio para iniciar el proceso de descentralizacion en el
pais.

El articulo 1 del Decreto Supremo N° 007-2007-PCM vy el articulo 22 de la Ley de
Bases de la Descentralizacion (Ley N° 27783), la direccién y conduccion del proceso de
descentralizacién estan a cargo de la Presidencia del Consejo de Ministros [PCM], a
través de la Secretaria de Descentralizacion [SD-PCM]. El inciso b) del articulo 23.1 de
la Ley Nro. 27783 Ley de Bases de la Descentralizacion, dispone que es funcién del
Consejo Nacional de Descentralizacion (hoy Secretaria de Descentralizacion):
“Capacitar y preparar en gestion y gerencia publica a nivel regional y municipal”.

El Decreto Supremo N° 027-2007-PCM dispone que la supervision del cumplimiento de
las politicas nacionales en materia de descentralizacién de obligatorio cumplimiento por
parte de las entidades del Gobierno Nacional, le corresponda a la PCM, a través de la
SD-PCM. El denominado “Shock Descentralizador” que contiene las 20 medidas en
materia de descentralizacién priorizadas por el Presidente de la Republica, en las que
destaca: Conclusion del proceso de transferencia de funciones en diciembre de 2007;
Reformulacién del Plan Nacional de Regionalizacién con la puesta en marcha de por lo
menos una Regién Piloto a la cual se le dotara de los recursos, incentivos y asistencia
técnica necesarios; y, Plan Nacional de Fortalecimiento de Capacidades y Evaluacion
de Resultados.

En Agosto del 2007, se constituy6é la Plataforma Multisectorial para el Desarrollo de
Capacidades Regionales y Municipales, con el objeto de fortalecer y desarrollar las
capacidades para la gestién del buen gobierno regional y municipal en el marco del
proceso de descentralizacion, articulando las ofertas y demandas de desarrollo de
capacidades y con el objeto de monitorear el disefio, formulacién e implementacion del
Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades, institucionalizandose en enero del 2008.

El Decreto Supremo N° 002-2008-PCM, crea la Comisiébn Multisectorial para el
Desarrollo de Capacidades en Gestion Publica de los Gobiernos Regionales y Locales
(Plataforma), bajo el marco de la cual se elabord la propuesta del Plan Nacional de
Desarrollo de Capacidades para la Gestién Publica y Buen Gobierno. El objetivo de la
Plataforma creada es, fortalecer y desarrollar las capacidades para la gestion publica
del Buen Gobierno Regional y Local en el marco del proceso de descentralizacion del
pais y de los Sistemas Administrativos, y contribuir al proceso de reforma y
modernizacion del Estado a efectos de dar sostenibilidad al proceso de
descentralizacion.

El numeral 8.4. del articulo 8 del Decreto Supremo N° 047-2009-PCM, modifica el
Decreto Supremo N° 002-2008-PCM, incorporando a la Autoridad Nacional de Servicio
Civil como miembro de la Comisién Publica, y estableciendo entre las funciones de
esta Comision, la de concertacion y aportes técnicos a efectos de la elaboracion del
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Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades para la Gestion Publica y Buen Gobierno;
asimismo, el numeral mencionado, dispone que en base a los avances desarrollados
en el marco de la Comision Multisectorial para el Desarrollo de Capacidades en
Gestion Publica, la Presidencia del Consejo de Ministros, a través de su Secretaria de
Descentralizacion, en coordinaciébn con la Autoridad Nacional de Servicio Civil,
actualizara la propuesta del Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades para la
Gestion Publica y Buen Gobierno a Nivel Descentralizado, el cual se aprobara por
Decreto Supremo con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros.

El Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades 2010-2012 - PNDC, surge como una
propuesta de politica nacional cuyo propoésito es brindar un marco de referencia a
través del cual puedan desarrollarse iniciativas orientadas al desarrollo y
fortalecimiento de las competencias en gestién para los funcionarios publicos de los
gobiernos regionales y locales. Dando cumplimiento al anuncio 18 del Shock
Descentralizador, en setiembre de 2007, se dio inicio al proceso de elaboracion del
Plan. Para este efecto mediante D.S. 002-2008-PCM, se conform6 la Comision
Multisectorial para el Desarrollo de Capacidades Regionales y Municipales, también
denominada “PLATAFORMA”, la cual, partiendo de una metodologia eminentemente
participativa y concertada, logrd involucrar en el proceso de elaboracion a diversas
entidades e instancias gubernamentales, asi como a representantes de la cooperacion
internacional, Universidades y de la Sociedad Civil. En el proceso de formulacion se
dieron nuevas disposiciones y normas, que modificaron el escenario inicial; es el caso
de la creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, como también de la
publicacién del Decreto Supremo 047-2009-PCM, en el cual se propone lineamientos
para el desarrollo de capacidades en el marco de un modelo de gestién publica
descentralizada. Estos cambios hicieron que fuera necesario ajustar la propuesta inicial
del plan, para lo cual se conté con la participacibn de algunas instituciones
involucradas como es el caso de la Autoridad Nacional de Servicio Civil. Luego de este
proceso corresponde la aprobacion y promulgacion del plan, con la finalidad de generar
en el mas corto plazo, un adecuado marco a partir del cual los Gobierno Regionales y
Locales puedan formular e implementar sus propios planes de desarrollo de
capacidades en la gestién publica.

El Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades (PNDC), que tiene como objetivo
central “mejorar la gestion publica con un enfoque de resultados, eficiencia, eficacia y
transparencia en el marco del proceso de descentralizacion y modernizacion del
Estado”, para lo cual, entre otros aspectos, se propone “desarrollar competencias de
gestion deseables en funcionarios publicos a nivel regional y local”. EI documento del
plan se divide en 6 partes. La primera constituye el marco conceptual, el cual plantea la
perspectiva del desarrollo de capacidades que se asume, asi como también describe el
modelo de gestidén descentralizada y el enfoque por competencias sobre los cuales se
estructura el plan. En la segunda parte, se presentan los objetivos y el marco légico del
PNDC, para luego, en la tercera, plantear los ejes estratégicos y componentes que
definirdn las caracteristicas de la intervencion propuesta. La cuarta parte describe el
marco de las competencias que se espera desarrollar en los funcionarios de gobiernos
regionales y locales. En la quinta parte se esboza la programacion general del PNDC
en el periodo que va del 2010 al 2012. En la ultima parte, se proponen lineamientos
para el monitoreo y evaluacion que pueden ser de utilidad tanto para el PNDC como
también para los planes regionales y locales de desarrollo de capacidades.

PLDC MANSURLA

Pagina 5



El Decreto Supremo N° 109-2012-PCM aprueba la Estrategia de la Modernizacion de la
Gestion Publica que contiene acciones de mediano y corto plazo, en donde las
demandas ciudadanas sean las que determinen y orienten las mejoras en el ejercicio
de la funcién publica en el marco de una Politica Nacional de Modernizacion.

El Decreto Supremo N° 004-2013-PCM aprueba la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestion Publica siendo el principal instrumento orientador de la modernizacioén de
la gestion publica en el Perd, que establece la vision, los principios y lineamientos para
una actuacién coherente y eficaz del sector publico, al servicio de los ciudadanos y el
desarrollo del pais. Modernizar la gestién publica es una responsabilidad de todas las
autoridades, funcionarios y servidores del Estado en cada uno de sus organismos y
niveles de gobierno. En ese sentido, cualquier esfuerzo que apunte a elevar los niveles
de desemperio de las entidades del Estado a favor de los ciudadanos, debe involucrar a
los diversos sectores y niveles de gobierno. Por lo tanto, la modernizacion de la gestién
publica es una politica de Estado que alcanza a todas las entidades publicas que lo
conforman, sin afectar los niveles de autonomia que les confiere la ley. Compromete al
Poder Ejecutivo, organismos autdbnomos, gobiernos descentralizados, instituciones
politicas y la sociedad civil, a través de sus distintas organizaciones. Los objetivos de la
Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica tiene el siguiente objetivo
general: Orientar, articular e impulsar en todas las entidades publicas, el proceso de
modernizacion hacia una gestion publica para resultados que impacte positivamente en
el bienestar del ciudadano y el desarrollo del pais. Para lograrlo se plantea los
siguientes objetivos especificos:

1. Promover que las entidades publicas en los tres niveles de gobierno cuenten con
objetivos claros, medibles, alcanzables y acordes con las Politicas Nacionales y
Sectoriales.

2. Conseguir que el Estado disponga, asigne y ejecute los recursos presupuestales
para financiar los resultados que los ciudadanos esperan y valoran.

3. Redefinir a nivel nacional, regional y local, las competencias y funciones de las
entidades en concordancia con el proceso de descentralizacion.

4. Implementar la gestion por procesos y promover la simplificacion administrativa
en todas las entidades publicas a fin de generar resultados positivos en la mejora
de los procedimientos y servicios orientados a los ciudadanos y empresas.

5. Promover que el sistema de recursos humanos asegure la profesionalizacion de
la funcién publica a fin de contar con funcionarios y servidores idoneos para el
puesto y las funciones que desempefian.

6. Monitorear y evaluar la eficiencia y eficacia en la transformacion de los insumos,
en los productos y resultados que los ciudadanos demandan.

7. Desarrollar un sistema de gestion del conocimiento integrado al sistema de
seguimiento, monitoreo y evaluacién de la gestion publica, que permita obtener
lecciones aprendidas de los éxitos y fracasos y establezcan mejores practicas
para un nuevo ciclo de gestion.

8. Promover el gobierno electronico a través del uso intensivo de las tecnologias de
informacidon y comunicacion (TIC) como soporte a los procesos de planificacion,
produccion y gestion de las entidades publicas permitiendo a su vez consolidar
propuestas de gobierno abierto.

9. Asegurar la transparencia, la participacion, la vigilancia y la colaboraciéon
ciudadana en el debate de las politicas publicas y en la expresién de opinién
sobre la calidad de los servicios publicos y el desempefio de las entidades.
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10. Promover, apoyar y participar en espacios de coordinacion interinstitucional con
entidades del mismo nivel como de otros niveles de gobierno, para multiplicar la
capacidad de servicio del Estado en beneficio de los ciudadanos mediante la
articulacion de politicas, recursos y capacidades institucionales.

11. Articular las Politicas Publicas Nacionales y Sectoriales, las cuales se analizan,
disefian, aprueban, implementan, evalidan y mejoran promoviendo el debate y la
participacion ciudadana.

12. Fomentar la creacion de mecanismos de articulacion necesarios para lograr una
coordinacion eficiente entre las entidades publicas de los tres niveles de
gobierno.

13. Promover la descentralizacién de las funciones, responsabilidades, capacidades
y recursos de las entidades publicas en los tres niveles de gobierno a fin de
prestar de manera eficaz, eficiente y transparente los bienes y servicios publicos
gue los ciudadanos demandan.

14. Articular, simplificar y actualizar los sistemas y promover un funcionamiento que
considere la heterogeneidad de las entidades publicas en lo referente a sus
funciones, tamafio y capacidades.

La Resolucién Ministerial N° 125-2013-PCM aprueba el Plan de Implementacion de la
Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica 2013-2016 el cual establece las
acciones, indicadores, metas, plazos y entidades responsables de liderar Ila
implementacion de los objetivos y lineamientos de la referida Politica. El proceso de
modernizacion de la gestion publica busca mejorar las capacidades de gobierno y de
gestién del Estado en su conjunto, asi como de todas y cada una de las entidades que lo
conforman en los tres poderes del Estado y en los tres niveles de Gobierno. De ese modo
el Estado buscara actuar como un todo coherente y articulado con el propésito de servir
mejor al ciudadano, brindandole un nivel de satisfaccibn mayor al que este obtendria si
cada entidad, Gobierno Regional o Local lo atendiera de manera individual y de forma
desarticulada. ElI documento estd organizado en siete partes. En la primera parte se
presenta el marco general de la implementaciéon de la Politica de Modernizacién. En la
segunda se presenta el Plan de Implementacion en el que se especifica la vision de la
gestién publica acorde a lo planteado en la Politica, se organizan los objetivos especificos
en funcion a los lineamientos establecidos en la misma, y se definen las acciones que
deben llevarse a cabo para alcanzar los objetivos propuestos. Asimismo, se definen los
indicadores, que sirven para medir y evaluar los resultados obtenidos, las metas, los plazos
y las entidades responsables. En la tercera parte se establece el enfoque de
implementacién de la Politica. En la cuarta parte se mencionan los actores que estan
involucrados en el proceso de implementacién de la Politica. Finalmente, en la quinta y
sexta parte, se explican las etapas de implementacion y el seguimiento y la evaluacion del
Plan de Implementacién, respectivamente.

La Ley 30057 Ley del Servicio Civil aprobada por el Congreso de la Republica el dia 02 de
julio del 2013 tiene como objetivo establecer un régimen Unico y exclusivo para las
personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi como aquellas
personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y de la
prestacion de servicios a cargo de estas. Es una de las reformas mas ambiciosas y
esperadas de los ultimos 20 afios porque actualmente los sueldos estdn congelados y las
carreras estancadas. Por ello, la reforma del servicio civil es clave para lograr un mejor
servicio publico al:
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- Introducir la Meritocracia para elevar la calidad de los servicios que el Estado brinda
a los ciudadanos.

- Mejorar los ingresos de la mayoria de los servidores publicos e incentivar su
crecimiento personal y profesional en la administracion publica.

En este contexto, se inicia la tarea de acompafar a los gobiernos locales de la
Mancomunidad de las Cabezadas del sur de Lucanas, Ayacucho (MANSURLA) en el
proceso de desarrollo de un Plan de desarrollo de Capacidades articulandolos a los
objetivos y metas del Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades y la Estrategia de
Modernizacion de la Gestion Publica.

1CA PARA LA ELABORACION

DE DESARROLLO DE
ES DE LA MANCOMUNIDAD
ABEZADAS DEL SUR

< AVACUCHO. MANSURLA" | L e

W ara
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2. ASPECTOS GENERALES

El Plan Local de Desarrollo de Capacidades de MANSURLA se enmarca en lo dispuesto
en el DS — 047-2009.PCM “DESARROLLO DE CAPACIDADES EN EL MARCO DE UN
MODELO DE GESTION PUBLICA DESCENTRALIZADA” y esta orientado a mejorar la
capacidad institucional y de gestion de los gobiernos locales que la conforman.

El presente instrumento de gestidn constituye la actualizacion y articulacién de los
objetivos locales de desarrollo de capacidades, en el diagnéstico, analisis, evaluacion,
actualizacion, capacitacion e institucionalizacion de un sistema regional de desarrollo de
capacidades.

2.1 Contexto Geogréfico

La regidon Ayacucho estd situada en la zona sur occidental de la sierra del territorio
peruano. Tiene una topografia de suelo quebrado y agreste en los flancos andinos y ceja
de selva, y poco accidentado en las altas mesetas o punas andinas. Los dos ramales de
la Cordillera de los Andes la dividen en tres zonas geogréficas diferentes: montafa (La
Mar y Huanta), cordillera centro (Huamanga y Cangallo) y altiplanica sur (Lucanas y
Parinacochas). Actualmente, Ayacucho cuenta con 11 provincias y 111 distritos. La
ciudad de Ayacucho es el principal centro urbano que atrae a los pobladores de la parte
centro y norte de la regién, en especial a los jovenes que buscan mejorar su nivel
educativo. Es sede de los centros superiores de estudio, de los proyectos de desarrollo
y de las ONG, que generan un movimiento econémico importante en esta parte de la
region. En la parte sur, la ciudad de Puquio, capital de la provincia de Lucanas, sirve
como centro de este corredor socioeconémico.

“El papel que cumple la provincia de Lucanas dentro del contexto departamental, es el
de una provincia articulador en lo politico y econdmico, por constituir Lucanas una
ciudad - puerto que articula ciudades capitales de las regiones de Ica, Apurimac y
otras ciudades importantes de la sierra y la costa. En cuanto al desarrollo econémico,
es la provincia que predomina en actividades econdmicas como la actividad
agropecuaria, la mineria y el turismo, mediante la vertebracion vial de la carretera
nacional interoceanica PE.30A y carreteras departamentales y vecinales existentes.

La provincia de Lucanas, por su ubicacién estratégica, cuenta con potencialidades y
ventajas comparativas respecto a las demas provincias del departamento,
principalmente en recursos naturales como suelos de pastos naturales para la
ganaderia y proyectos de forestacion, hay gran potencial de recursos mineros, cuenta
con importantes recursos turisticos naturales, culturales y arqueoldgicos, hay grandes
reservas de agua en las lagunas y lagos, se dispone de una infraestructura basica de
servicios turisticos, en los valles interandinos se cuenta con buenas y fértiles tierras de
cultivo que permiten cultivos intensivos y de buenos rendimientos, los camélidos
sudamericanos como la vicuiia y alpaca, son recursos que constituyen las ventajas
comparativas importantes de la provincia para lograr un desarrollo sostenido en el

futuro”.!

! Plan Estratégico de Desarrollo de la Provincia de Lucanas 2013-2022
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2.2 Localizacién y ubicacion Geografica.

El ambito de la MANCOMUNIDAD, es el que corresponde a los Distritos de: Huac
Huas, Llauta, Laramate, Ocafia, Otoca, San Pedro de Palco, Leoncio Prado, Santa
Lucia, Saisa y San Cristobal, de la Provincia de Lucanas, Departamento de Ayacucho.

2.3 Division Politica Administrativa

El ambito de la MANCOMUNIDAD esta constituido por los distritos de: Huac Huas,
Llauta, Laramate, Ocafna, Otoca, San Pedro de Palco, Leoncio Prado, Santa Lucia,

Saisa y San Cristobal.

CUADRO N°01: SUPERFICIE, POBLACION Y ALTITUD DE LA PROVINCIA DE LUCANAS
MANCOMUNIDAD MANSURLA 2013

Superficie Capital de Distrito
Distritos (kilbmetros | Poblacién Altitud (Metros
cuadrados) Nombre 3/ sobre el nivel
del mar) 4/

Total Pais 1/ 1285 215,60 30 475,144 | PERU
Departamento de Ayacucho 1/ 43 814,80 673,609 | Ayacucho 2760
Provincia de Lucanas 1/ 14 494,64 67,462 | Puquio 3221
Huac-Huas 2/ 309,48 2,773 | Huac-Huas 3170
Laramate 2/ 785,89 1,558 | Laramate 3 040
Leoncio Prado 2/ 1 053,60 1,435 | Tambo Quemado 2 697
Llauta 2/ 482,07 1,206 | Llauta 2 669
Ocafia 2/ 848.40 2,986 | Ocaria 2,660
Otoca 2/ 720,20 3,034 | Otoca 1950
Saisa 2/ 585,40 900 [ Saisa 3022
San Cristébal 2/ 391,83 2,070 | San Crist6bal 3 555
San Pedro de Palco 2/ 531,55 1,423 | San Pedro de Palco 2 464
Santa Lucia 2/ 1019.14 970 | Santa Lucia 2247

1/ INELI: Poblacion al 30 de Junio del 2013
2/ INEI: Poblacién del 2000 al 2015.

3/ INEI Directorio Nacional de Municipalidades 2013
4/ INEI Directorio Nacional de Municipalidades 2013

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI).
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2.4 Principales Indicadores

MANSURLA Principales Indicadores

San
Indicador Medida | Afio :ldgg Laramate Lg;):dcgo Llauta Ocafia Otoca | Saisa Pzdero 532}: Criz?(?bal
Palco

Superficie Km2 |2012| 309.5 785.9| 1053.6| 482.1| 848.4| 720.2| 585.4 531.6 | 1019.1 391.8
Poblacién estimada Personas |2014| 2777 1500 1404| 1175| 2986 | 3028 | 903 1398 942 2088
Total hombres Personas |2014| 1491 767 844 642 | 1523| 1842| 552 741 548 1057
Total mujeres Personas |2014| 1286 733 560 533| 1463| 1186 351 657 394 1031
Poblacién de 0 a 14 afios | Personas | 2013 808 538 381 344 932| 815| 206 541 236 852
zgg;a"ié“ de15a64 Personas |2013| 1716 866 gs2| 721| 1859 2044| 637 787 652| 1079
Zggéadé” de65ymas | personas [2013| 249 154 202| 141| ,gg| 175| 57 95 82 139
Nacimientos Personas | 2011 37 63 11 20 75 25 27 9 65
Defunciones Personas | 2011 8 12 7 11
Matrimonios Namero | 2011 1 1 2 -8 3 5
ggsg)“t”dé” cronica (<5 % |2009| 395 415|  424| 411| 49| 424| 393| 403| 405 405
.'?fabt')gjc;?“ enBdadde | pergonas (2007 | 1940| 1281| 1197| 996| o404 | 2221 682 981|  859| 1173
PEA Personas |2007 | 1014 698 769| 545| 1108 | 1392 | 405 380 479 228
PEA ocupada % 2007 | 1031 712 784 549 | 1120| 1405| 405 381 486 232
EE@ rfsim' Pablica y Personas | 2007 32 30 10| 14| 5| 17 9 7 1 1
PEA Agricultura Personas | 2007 735 444 528 375 707 | 440| 122 239 171 181
PEA Pesca Personas | 2007 - - - - - - - - - -
PEA Mineria Personas | 2007 42 16 15 138| 603| 183 29 128 5
PEA Manufactura Personas | 2007 20 9 6 3 4 2 10 1
PEA Sector Educacion Personas | 2007 48 73 34 37 79 55 29 37 23 10
ZgEﬁaEIectricidad, Gasy Personas | 2007 - 2 - - - 20 - 1 - -
PEA Construccion Personas | 2007 15 12 14 14 12 23 15 12 9 2
PEA Rest. y Hoteles Personas | 2007 14 7 10 10 10 26 1 3 17 -
oA Transe.y Personas | 2007 13 3 54 ol 17| 48| 12 6 12 1
PEA Sect. Financiero Personas | 2007 - 2 - 1 - - - - - -
PEA Sect. Inmobiliario Personas | 2007 2 4 7 4 3 6 1 4 -
PEA desocupada % 2007 14.0 10.0 17.0| 200| 150| 250| 9.0 13.0 10.0 41.0
@ggesgb‘i‘ic"’g”a potable |\ iendas | 2007 282 138 3| 236 3| 319| 59 219 97 60
Acceso a telefonia fija % 2007 50.0 6.5 33.3| 100.0 83| 13.8|100.0 50.0 50.0 0
Hogares ¢/ Telf. mévil % 2007 50.0 3.2 66.7 0| 375 3.4 0 0 60.0 100.0
Hogares ¢/ TV Cable % 2007 .0 3.2 .0 .0 0 3.4 .0 50.0 .0 .0
Hogares con internet % 2007 0 935 .0 0| ©583| 828 0 .0 0 .0
Pobreza % 2009 33.2 40.6 435| 12.6| 503| 383| 459 76.7 45.9 83.8
Alfabetismo Personas |2007 | 2231 1144 1298 | 792| 2724 2427| 963 1091 963 1263

Fuente: INEI Peru en Cifras
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2.5Marco Legal
El marco legal, esta constituido por:

e Ley N° 27680, que aprueba la Reforma Constitucional del Capitulo XIV del Titulo IV
de la Constitucion Politica del Peru sobre Descentralizacion, que determina que los
Gobiernos Locales tienen autonomia politica, economia y administrativa, en los
asuntos de su competencia.

e Ley N° 27783, Ley de Bases de la Descentralizacién, que regula la estructura y
organizacion del Estado en forma democratica, descentralizada y desconcentrada,
correspondiente a los Gobiernos Nacional, Regionales y Locales.

e Ley N° 27867, Ley Organica de los Gobiernos Regionales, que establece y norma
la estructura, organizacion, funciones y competencias de los Gobiernos Regionales,
conforme a la Constitucibn Politica del Perd y a la Ley de Bases de la
Descentralizacion.

e Ley N° 27902, que modifica la Ley Organica de Gobiernos Regionales para regular
la participacion de los Alcaldes Provinciales y la Sociedad Civil en los Consejos de
Coordinacién Regional a fin de fortalecer el proceso de descentralizacién y
regionalizacién.

e Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades que establece y norma la
estructura, organizacion, funciones y competencias de los Gobiernos Locales,
conforme a la Constitucion Politica del Pera.

e DS N° 004-2010 Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades para la Gestion
Publica y Buen Gobierno de los Gobiernos Regionales y Locales (PNDC), que tiene
como objetivo central “mejorar la gestion publica con un enfoque de resultados,
eficiencia, eficacia y transparencia en el marco del proceso de descentralizacion y
modernizacion del Estado”, para lo cual, entre otros aspectos, se propone
“desarrollar competencias de gestion deseables en funcionarios publicos a nivel
regional y local”.

e El Decreto Supremo N° 109-2012-PCM aprueba la Estrategia de la Modernizacion
de la Gestion Publica que contiene acciones de mediano y corto plazo, en donde
las demandas ciudadanas sean las que determinen y orienten las mejoras en el
ejercicio de la funcion publica en el marco de una Politica Nacional de
Modernizacién.

e EI Decreto Supremo N° 004-2013-PCM aprueba la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica siendo el principal instrumento orientador de la
modernizacion de la gestion publica en el Perl, que establece la vision, los
principios y lineamientos para una actuacion coherente y eficaz del sector publico,
al servicio de los ciudadanos y el desarrollo del pais. Modernizar la gestion publica
es una responsabilidad de todas las autoridades, funcionarios y servidores del
Estado en cada uno de sus organismos Yy niveles de gobierno.

e La Resolucion Ministerial N° 125-2013-PCM aprueba el Plan de Implementacion de
la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica 2013-2016 el cual
establece las acciones, indicadores, metas, plazos y entidades responsables de
liderar la implementacién de los objetivos y lineamientos de la referida Politica.

e Laley 30057 Ley del Servicio Civil aprobada por el Congreso de la Republica el dia
02 de julio del 2013 tiene como objetivo establecer un régimen Unico y exclusivo
para las personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi
como aquellas personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus
potestades y de la prestacion de servicios a cargo de estas. SERVIR es el ente
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rector de la capacitacion en el sector publico, al que le corresponde planificar,
desarrollar asi como gestionar y evaluar la politica de capacitacién para el sector
publico.

2.6 Marco Institucional
2.6.1 Misiodn

La MANSURLA es una asociacion de municipios que busca establecer una
estrategia comun, gestiona en forma conjunta el desarrollo sostenible en el marco
de las competencias de prestacion de servicios y la ejecucién de obras,
promoviendo el desarrollo local, integrando y valorando la participacion activa de la
poblacion y las diferentes instituciones del sector publico y privado, aprovechando
los recursos naturales, culturales para el mejoramiento de la calidad de servicios
de los ciudadanos afin de superar la pobreza, exclusion social y econdmica.

2.6.2 Fines

a) Mejorar la calidad de los servicios a los ciudadanos.
b) Promover la Participacién Ciudadana
c) Promover el desarrollo integral y sostenido en el &mbito territorial.

2.6.3 Objetivos

a) Promover y ejecutar proyectos de alcance interdistrital para lograr el desarrollo
integral y sostenido de la Cuenca del Rio Grande, que abarca parte de los
territorios de Ica, Ayacucho y Huancavelica.

b) Promover y ejecutar planes, programas y proyectos de alcance interdistrital, de
mayor impacto y cobertura.

¢) Procurar mejorar niveles de eficiencia y eficacia, para la prestacion de los
servicios publicos locales y servicios sociales locales de calidad.

d) Gestionar recursos financieros para la ejecucion de proyectos de irrigaciones
pequefias, medianas y grandes, proyectos productivos como la palta, tara,
durazno, mejoramiento ganadero y otros como el desarrollo del turismo, de
cadenas productivas y de agroindustria.

e) Gestionar recursos financieros para la ejecucion de proyectos de conservacion
del ambiente, desarrollo econémico, productivo, cultural y social.

f) Implementar las normas de transparencia, rendicion de cuentas y acceso a la
informacion.

g) Desarrollar e implementar planes y experiencias conjuntas de desarrollo de
capacidades, asistencia técnica e investigacion tecnologica.

2.6.4 Planes de Desarrollo. Visién, Objetivo General y Ejes Estratégicos?® de
los Gobhiernos Distritales (Ver tabla siguiente)

2 . . s .
Se ha construido los ejes estratégicos en base a los planes de desarrollo locales

PLDC MANSURLA

Pagina 13



PLANES ESTRATEGICOS DE DESARROLLO DE LOS DISTRITOS DE MANSURLA

Planes de
Desarrollo Visién Objetivo General Ejes Estratégicos
Distritales
1.- Fortalecimiento de la organizacién
El distrito de Huac Huas al 2014, es una comunidad campesina sélidamente organizada e comunal y desarrollo del auto gobierno local.
integrada, para contribuir eficientemente a alcanzar los fines de la sociedad peruana. Es lider en el 2.- Desarrollo de la infraestructura local.
Huac Huas | manejo de sus recursos naturales y desarrollo sostenible en democracia y justicia a nivel de las No cuenta con Objetivo 3.- Desarrollo local competitivo y sostenido.
2004-2014 | cabezadas. Por la revalorizacién de su idiosincrasia y solidaridad comunal, ha elevado su calidad General 4.- Mejora de la calidad de vida del comunero
de vida incrementando su produccién agropecuaria, insertada en el mercado nacional e de Huac — huas.
internacional. 5.- Mejoramiento de ingreso y empleo
productivo.
En Laramate la calidad de vida ha mejorado significativamente, debido a los procesos de desarrollo
impulsado hacia 8 afios. Existe una relacién armoénica. Laramate con sus comunidades,
compartiendo los recursos que la naturaleza les brinda, con distribucion y explotacién equitativa sin L
distinciones algunas. Es un puerto de integridad con el interior de su territorio, como con los demas 1.- Recursos bl9|.0,gICOS. L
distritos de Las cabezadas, con la provincial y Regional. Laramate es un pueblo solidario, 2- Saluq y nutr/lm_on educacion y cultura
democratico y sin marginacion en las acciones de desarrollo local; con organizaciones fortalecidas saneamiento _baS|co . .
y participativas; tiene adecuado servicios de educacion, salud y saneamiento basico; articulado con g;mogggg';:c'ones sociales, comunidades
un sistema vial de trochas carrozables al interior de sus anexos y caserios. Generan fuentes de - ; L
;‘Oa(;gggtlel trabajo en actividades agropecuarias y mineras y es d_estinp turisticq local y regional basandose en No cuergaerfg?al()bjetwo it{eﬁr?gtliirjrc]?olr?:lal, concertacion
el uso adecuado de sus recursos naturales, cultura e identidad distrital. Para el periodo 2003 — . .
2011 se habra iniciado un proceso de despegue econdmico con actividades productivas que van 5." pesarrollq agricola, desarrollo pecuario,
posicionandose en los mercados, reducen la pobreza, posibilitando oportunidades de mejorar en vialidad y turismo
los servicios de salud, educacion, alimentacion y se reduce la desnutricién crénica, Vestido y
vivienda. Las instituciones junto a las organizaciones consolidan vinculos de comunicacion,
compartiendo criterio para una optima inversion de los recursos de los servicios productivos, cuidan
al medio ambiente y sus recursos naturales y se sostiene un espiritu de trabajo favorable para
integracion y realizacion humana.
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1.- Capital Humano
2.- Capital Social e Institucional
El distrito de Leoncio Prado cuenta con adecuados niveles de produccion agropecuaria y de 3.- Capital Econémico
. comercializacién con las ciudades intermedias de Puquio — Nazca — Ica — Arequipa. La poblacién 4.- Capital Fisico
Leoncio : ; . - : L ) - ) s
Prado tiene una mejor calidad de vida, con menores niveles de desnutricion, morbimortalidad, mortalidad No cuenta con Objetivo

y analfabetismo. La poblacion tiene acceso a atencién en salud, la poblacién estudiantil recibe una General

2003-2007 . A g L ;
adecuada educacion de docentes actualizados. Los servicios publicos han mejorado y los
ciudadanos participan en las decisiones comunales y municipales.

Planes de

Desarrollo Visién Objetivo General Ejes Estratégicos

Distritales
El Distrito cuenta con instancias institucionales como la mesa de concertacién para el desarrollo 1.- Desarrollo Econémico
distrital, con un rol importante en la planificacion del desarrollo. El gobierno local promueve la - 2.- Desarrollo Capital Humano

Ll o - ; : h No cuenta con Objetivo . ;
auta constitucion de pequefias y medianas empresas para crear fuentes de trabajo gestionando General 3.- Desarrollo Capital Social
recursos econémicos ante las entidades financieras privadas y publicas. Las instituciones y 4.- Desarrollo Capital Institucional
organizaciones, disefian proyectos de calidad, utilizando técnicas y metodologias innovativas.
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Ocafia es un Distrito con identidad propia local y regional, capital de la cordialidad; respetuosa de
sus raices histéricas, valores y costumbres; que preserva la biodiversidad de sus ecosistemas que
posibilitan el desarrollo del turismo ecolégico y de aventura. Su desarrollo econémico se basa en la
agricultura y ganaderia, con un manejo adecuado de sus recursos naturales (agua y suelo); posee
una infraestructura productiva que le permita posesionarse como el distrito lider en la produccion 1.- Economia Productiva
agricola, agroindustrial y pecuaria a nivel micro regional, con acceso a mercados nacionales e 2.- Urbano — Comunal — Infraestructura y
internacionales de diversos productos como yacon, maca, kiwicha, plantas aromaticas; ajos alfalfa Organizacion Espacial
y flores, etc. Ocafia se integra con la provincia de palpa a través de ruta Ocafia — El molino — Palpa 3.- Desarrollo Humano
y a través de esta con la via Panamericana Sur Teniendo acceso a las ciudades de Ica, Limay 4.- Desarrollo de Fortalecimiento Institucional
Ocafia demaés departamentos y provincias de la costa. Esta integridad con los distritos vecinos de Otoca, No cuenta con Objetivo y de Gestion
2011-2021 | Palco, Laramate, Llauta y Huachuas, por una via de comunicacién longitudinal interandina General
conectados al corredor econémico de la ruta del sol (Ruta 26).Ocafia es un Distrito culto, seguro,
ordenado, limpio y atractivo a las inversiones publicas y privadas, donde se promueve el desarrollo
integrado sostenible en forma planificada; que trasmite una imagen de constante progreso y
cambio; basados en la educacién cientifica y tecnologica, adaptada a su realidad. Esta bien
organizado porque tiene instituciones fortalecidas, con autoridades responsables y competentes;
guiados por valores éticos y morales, con una gestién transparente que fomenta la participacion, el
respeto, la solidaridad, prosperidad y seguridad ciudadana; su oportunidades de trabajo y acceso a
una mejor calidad de vida.
Otoca, Pueblo democratico y solidario, corazén de las cabezas. El turismo creciente fortalece la 1.- Desarrollo Institucional y de Capacidades
identidad de su gente, que junto a la explotacién responsable de la Agricultura, ganaderfa y . 2.- Desarrollo Econdmico (turismo,
Otoca | mineria, Sustentan el desarrollo sostenible de su tierra. No cuenta con Objetivo | Agricultura, Ganaderia y Mineria)
2010-2021 General 3.- Desarrollo Social (Educacion, Salud y
Agricultura)
4.- Medio Ambiente y Seguridad
Planes de
Desarrollo Visién Objetivo General Ejes Estratégicos
Distritales
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Saisa
2011-2021

El Distrito de Saisa al 2021 es ejemplo de Desarrollo de la Provincia de Lucanas y de la Regién
Ayacucho, tiene un proceso de desarrollo econémico agropecuario, agroindustrial y eco turistico
competitivo y sostenible, articulado estratégicamente a los mercados, garantizando la soberania
alimentaria de su poblacién, a su vez cuentan con una adecuada integracién vial. Los servicios
sociales de salud, educacion, electrificacion y saneamiento basico son eficientes y de calidad para
el desarrollo humano inclusivo y con equidad. El gobierno local, las instituciones y organizaciones
de la sociedad civil consolidadas y fortalecidas en alianzas estratégicas, han incorporado
capacidades para afrontar situaciones de emergencia, mitigar los impactos y adaptarse a los
fenémenos destructivos y el cambio climatico, garantizando asi su desarrollo sostenible.

Prevenir los riesgos de
deficiencias nutricionales y
reducir los niveles de
malnutricion, en especial en
las familias con nifios y
nifias menores de cinco
afios y gestantes, y en
aquellas en situacién de
mayor vulnerabilidad;
promoviendo practicas
saludables de consumo
alimentario e higiene, y
asegurando una oferta
sostenible y competitiva de
alimentos de origen
nacional.

1.- Desarrollo econémico sostenible

2.- Educacion cultura y deporte

3.- Salud y gesti6én ambiental

4.- Infraestructura local y ordenamiento
territorial

5.- Fortalecimiento organizacional y de la
gobernabilidad

San Pedro
de Palco
2011-2021

El Distrito de San Pedro de Palco al 2021 cuenta con adecuados niveles de produccion

agropecuaria y de comercializacion con las ciudades intermedias de Puquio — Palpa — Nazca — Ica.

La poblacion tiene una mejor calidad de vida, con menores niveles de desnutricion,
morbimortalidad, mortalidad y analfabetismo. La vialidad a mejorado notablemente en la
articulacion interna. La poblacién tiene acceso a atencién en salud, la poblacion servicios publicos
han mejorado y los ciudadanos participan en las decisiones comunales y municipales.

Lograr el desarrollo integral
del Distrito de San Pedro
de Palco, conjugando para
ello el aprovechamiento
racional de sus recursos en
funcion de las
oportunidades que se
generan en entorno y
haciendo hincapié en el
cambio y motivacion de su
poblacion con la paulatina
mejora de sus condiciones
de habitabilidad y la
adecuada prestacion de
servicios. Es ejecutar las
obras empezando por la
prioridad mas importante
del anexo determinado que
sera en beneficio de la
poblacion en conjunto.

1.- Educacion

2.- Salud

3.- Saneamiento y vivienda

4.- Fortalecimiento institucional
5.- Productivo

6.- Comercial

7.- Vial

8.- Irrigacion

9.- Electrificacion

Planes de
Desarrollo
Distritales

Vision

Objetivo General

Ejes Estratégicos
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Lograr el desarrollo integral
del distrito de Santa Lucia,
conjugando para ellos el
aprovechamiento racional
de sus recursos en funcion
de las oportunidades que
se generan en el entorno y
haciendo hincapié en el
cambio y motivacién de su
poblacion con la paulatina
mejora de las condiciones
de habitabilidad y la
adecuada presentacion de
servicios. Es ejecutar las
obras empezando por la
prioridad mas importante
del anexo determinado que
seréa benéfico de la
poblacién en conjunto.

1.- Educacion

2.- Salud

3.- Saneamiento y vivienda

4.- Fortalecimiento institucional
5.- Productivo, comercial y vial
6-. Electrificacion

Lograr mejor nivel de vida
de la poblacién del distrito
de San Crist6bal, con salud
y educacion integral y de
Calidad, tiene acceso a
servicios basicos
adecuados y seguridad
alimentaria garantizada,
cuenta con produccion
agropecuaria y mineria
artesanal suficiente,
competitivo y articulado al
mercado, sus instituciones
publicas y organizaciones
sociales estan
comprometidas con el
desarrollo distrital.

1.- Desarrollo Institucional y de Capacidades
2.- Desarrollo Econémico (turismo,
Agricultura, Ganaderia y Mineria)

3.- Desarrollo Social (Educacion, Salud y
Agricultura)

4.- Medio Ambiente y Seguridad

El distrito de Santa Lucia, al 2021 cuenta con adecuados niveles de produccién agropecuaria y de
Santa comercializacion con las ciudades intermedias de Puquio — Nazca — Ica — Arequipa. La poblacion
Lucia tiene una mejor calidad de vida, con menores niveles de desnutricion, morbimortalidad, mortalidad
2011-2021 |y analfabetismo. En la articulacion interna. La poblacion tiene acceso a atencion en salud, la
poblacion servicios publicos han mejorado y los ciudadanos participan en las decisiones comunales
y municipales.
El Distrito de San Cristébal integrado al corredor econémico transoceanico ruta del sol, al afio 2021
San su poblacién logra mejor calidad de vida en salud, educacion y seguridad alimentaria, su
Cristébal | produccién agropecuaria es suficiente y la actividad minera es competitiva, cuenta con buenos y
2013-2022 | adecuados servicios bésicos, tiene instituciones publicas que hacen trabajo concertado y
organizaciones sociales fortalecidas con capacidad de gestion.
PLDC MANSURLA
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3- ANALISIS DE ACTORES PARA EL PLDC

3.1 Los actores institucionales internos.

La mancomunidad MANSURLA cuenta con gobiernos locales, con propuestas de
desarrollo y autoridades legitimamente elegidas. Asimismo, dentro de la estructura
organica de los Gobiernos Locales estdn presentes las Gerencias, Direcciones y
Unidades Locales.

3.2 Actores institucionales externos.

3.2.1 Sociedad Civil

R/

«  Asociaciones de campesinos.

72

« Junta de usuarios de riego

R/

«  Sindicatos de trabajadores

@,

«  Organismos no gubernamentales de desarrollo

R/

% Mesas de concertacion de lucha contra la pobreza
«  Organizaciones religiosas
< Empresas e Instituciones comerciales, productivas, financieras y de

Servicios.
3.2.2 Otros Organismos del Estado

«  Gobiernos Locales

«  Organismos Publicos del Gobierno Central
% Organismos Publicos Autbnomos

% Organismos del Poder Judicial

ACTORES INTERNOS EXTERNOS
Municipalidad Funcionarios
Servidores

Asociaciones de Campesinos
Juntas de Usuarios

Sindicato de Trabajadores
Sociedad Civil ONGs

Mesas de Concertacién
Organizaciones Religiosas
Instituciones de la Sociedad Civil
Otros Gobiernos Locales
Organismo Publicos

Otros organismos del Estado Organismos Autbnomos

Organismos del Poder Judicial
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4. MARCO PARA EL DESARROLLO DE CAPACIDADES LOCALES

4.1 Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades
4.1.1 Lineamientos de Desarrollo Territorial

El desarrollo territorial estd intimamente ligado al quehacer de los gobiernos
locales y consecuentemente a la descentralizacion. La descentralizacion
constituye un gran reto del desarrollo nacional en los proximos afios. Uno de
los retos para el desarrollo es la gestion descentralizada, es decir, pasar de un
enfoque sectorial a uno territorial para lo cual se debe tener presente:

¢ Reconocer las potencialidades, las restricciones, los desequilibrios y los riesgos
del territorio.

e Lograr la valoracién del territorio y sus recursos por las poblaciones, como base
de afirmacion de su identidad territorial.

o Detener, estabilizar y reorientar los procesas de intervencibn espontanea y
crecimiento urbano descontrolado, ordenando las areas actualmente ocupadas por
las poblaciones.

¢ Reducir los desequilibrios espaciales generados par el crecimiento econémico.

Articular de manera sostenible las actividades practicadas par los grupos sociales,

buscando el equilibrio entre utilizacién y conservacion de los recursos naturales.

Orientar los planes de inversion publica y privada en el territorio.

Orientar el uso patrimonial del territorio.

Mejorar la gestion de riesgos ante desastres naturales.

Desarrollar las capacidades de gestion descentralizada del territorio por quienes

se encuentran mas cerca de él (principio de subsidiaridad).

El Desarrollo Territorial se articula con el concepto de desarrollo sostenible ya que en
su enfoque considera aspectos tales como la pobreza y equidad, productividad, medio
ambiente y prevencion de riesgos ante desastres naturales. Sin embargo, la
organizacion territorial requiere de unos principios rectores e instrumentos que
orienten y faciliten la integracién y desarrollo territorial. Estos principios son los
siguientes:

e Unidad nacional. ElI ordenamiento territorial fortalecerd la integridad
territorial, segun los articulos 43, 188, 189 y 190 de la Constitucion Politica del
Estado.

e Autonomia. El ordenamiento territorial busca fortalecer la autonomia de las
regiones, con sujecion a la Constitucion y las leyes.

e Descentralizacion. Consiste en el traslado del poder de decision a las
regiones en el aspecto administrativo, econdmico, politico y en el cogobierno.

¢ Desarrollo sostenible. El ordenamiento territorial busca la conciliacion entre el
crecimiento econdmico, las necesidades de la poblacién y la conservacion
del medio ambiente para garantizar las condiciones de vida de las
generaciones presentes y futuras.

e Solidaridad y equidad territorial. Consiste en la comprension y equidad de
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los habitantes y actores directos en el ordenamiento de apoyar a aquellas
regiones de menor desarrollo relativo hasta alcanzar el desarrollo promedio.

¢ Diversidad. El ordenamiento territorial reconoce la diversidad del pais que en
cierto modo dificultara el proceso, pero a la vez, es el fundamento de la
unidad e identidad nacional.

¢ Participacion. El ordenamiento territorial requiere de la participacion de toda
la poblacién organizada para ejercer sus derechos y deberes.

e Gradualidad. La aplicacion del ordenamiento territorial ser4d en forma
gradual debido a la heterogeneidad del pais en todos sus aspectos y del
mismo modo, ser muy flexibles con los requerimientos de la colectividad.

e Prospectiva. El ordenamiento territorial estara orientada con una vision a
largo plazo y con una estrategia que orienten el tipo de organizacion territorial
requerida.

4.1.2 Lineamientos de la Gestion por Resultados

La gestion por resultados constituye una forma de conduccién y organizacion
de la administracién publica que se basa en la previsibn y preparacion
anticipada de logros, y en la delimitacion y asignacion de responsabilidades
para conseguirlos. A diferencia de las formas tradicionales de gestion,
preocupadas por el cumplimiento de las normas y procedimientos, la gestion
por resultados le asigna especial importancia a la relacién impactos-resultados-
productos-recursos. La centralidad de este proceso permite incorporar la
actitud, la reflexion y la programacion prospectivas al planeamiento de la
organizacion. La gestion orientada por resultados esta regida por principios,
entre ellos destaca, por su caracter determinante, los siguientes:

e La direccionalidad estratégica, que permite a los organismos de la
Administracion Publica prefigurar el futuro deseado y manifestar la
intencionalidad y voluntad de alcanzarlo a partir de la unidad de concepcion
y de accion. La implementacién de este principio dota a la administraciéon
publica de un paradigma y un conjunto de metodologias y técnicas
disefiadas para lograr la consistencia y coherencia entre los objetivos
estratégicos del gobierno y los planes y recursos de cada uno de los
organismos.

e Optimizacion de los recursos y la productividad. Los recursos que se
asignan para obtener los resultados deben ser usados con criterios de
eficacia y eficiencia. La sinergia del sistema debe permitir la mejora de la
relacién entre el costo y el producto-servicio, y la relacién entre el producto y
la demanda cubierta.

¢ Innovacion tecnolégica. Se debe propiciar el establecimiento de dialogos
interinstitucionales que enriquezcan la participacién de las areas en tareas
comunes. Para ello, deben crearse y fortalecerse los sistemas y redes de
informacion y comunicacion, y estimular el intercambio interdisciplinario a
nivel regional.

e Transparencia. La informacion relativa al uso de los recursos del Estado, al
desempefio de la institucion y de sus trabajadores, y a los criterios de
decision adoptados por las instituciones gubernamentales, debe ser abierta
al conocimiento publico.
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e Calidad de servicios. Para incrementar los niveles de eficacia, eficiencia y
efectividad de los organismos publicos, debe promoverse el uso de nuevas
tecnologias de gestion y estimular los cambios en las culturas
institucionales.

e Participacion y control ciudadano. Deben crearse y promoverse sistemas,
programas y modalidades que favorezcan la participacion y control en el
desempefio de las instituciones.

4.1.3 Lineamientos de equidad e inclusién social

Hace referencia a los procesos surgidos de la accion y efecto de integrar,
favorecer la participacion de los grupos sociales en todos los aspectos
considerados como valiosos en la vida publica, este concepto conlleva mirar
también las causas de la exclusion. Porque ambos exclusion e integracion
interactian y lo hacen en diferentes espacios sociales, desde los grupos de
parentesco hasta la comunidad internacional. Desde la politica social se busca
cambiar y garantizar la mejora de conocimientos, habilidades y actitudes, (se
centra en el cumplimiento de las estrategias nacionales, regionales y locales
proteccion social con base en la seguridad alimentaria para el desarrollo
integral, la articulacion de los Planes de Desarrollo Concertado Local y
Comunal para enfrentar y superar la situacion de pobreza. El apoyo a los
liderazgos en materias interinstitucionales e intersectoriales y la cogestion de
las politicas de equidad e igualdad de oportunidades, difusion de valores para
la convivencia social, que permita el ejercicio de la ciudadania de todas las
personas y libertad para desempefiarse eficientemente en las funciones que le
competen, y asi puedan integrarse al conjunto de la sociedad. Los principales
lineamientos son:

e Inclusion

e Aumento de Capacidades Sociales

4.1.3.1 Enfoque de Género

La institucionalizacion de politicas publicas de igualdad de género en el Peru
esta sustentada en una serie de normas nacionales e internacionales; asi como
en compromisos politicos asumidos por el Estado peruano en foros nacionales
e internacionales.

La Constitucion Politica del Perd vigente (1993) reconoce el derecho a la
igualdad y no discriminacion por razén de sexo. Este texto fue reformado
parcialmente en el afio 2002 y en la reforma del articulo 191° se introdujo el
principio de representacion por género. De esta manera, la Constitucion
plantea la responsabilidad del Estado Peruano en la remocién de los
obstaculos que limitan el derecho a la igualdad ya que constituyen actos
discriminatorios.

Entre otras normas que garantizan el derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, estan las siguientes:

e Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres - Ley N°
28983, publicada el 16 de marzo de 2007.
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e Ley Orgéanica del Poder Ejecutivo - Ley N° 29158, publicada el 20 de
diciembre de 2007.

e Ley de Organizacion y Funciones del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables — Decreto Legislativo N° 1098, publicada el 20 de enero de
2012.

e Ley Orgéanica de Gobiernos Regionales - Ley N° 27867, publicada el 18 de
noviembre de 2002 y sus modificatorias.

e Ley Organica de Municipalidades - Ley N° 27972, publicada el 27 de mayo
de 2003.

o Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto - Ley N° 28411,
publicada el 08 de diciembre de 2004 y sus modificatorias.

e Ley de Partidos Politicos - Ley N° 28094, publicada el 01 de noviembre de
2003.

e Ley de Fomento de la Educacion de las Niflas y Adolescentes Rurales -
Ley N° 27558, publicada el 31 de octubre de 2001.

e Ley que fomenta la reinsercion escolar por embarazo - Ley N° 29600,
publicada el 15 de octubre de 2010.

e Texto Unico Ordenado de la Ley N° 26260, Ley de Proteccion contra la
Violencia Familiar, publicado el 27 de junio de 1997.

e Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual- Ley N° 27942,
publicada el 27 de febrero de 2003 y sus modificatorias.

e Ley que modifica el articulo 107 del Cédigo Penal, incorporando el
feminicidio — Ley N° 29819, publicada el 27 de diciembre de 2011.

e Ley contra la Trata de Personas y el Tréfico llicito de Migrantes - Ley N°
28950, publicada el 16 de enero de 2007 y su Reglamento el D.S. N° 007-
2008-IN, publicado el 30 de noviembre de 2008.

e Ley que concede el derecho de licencia por paternidad a los trabajadores
de la actividad publica y privada - Ley N° 29409, publicada el 20 de
septiembre de 2009.

e Ley de los trabajadores del hogar - Ley N° 27986, publicada el 03 de junio
de 2003.

e Ley que incluye el trabajo no remunerado en las cuentas nacionales - Ley
N° 29700, publicada el 04 de junio de 2011.

e Ley que modifica el articulo 2 de la Ley N° 28457, Ley que regula el
proceso de filiacion judicial de paternidad extramatrimonial - Ley N° 29715,
publicada el 21 de junio de 2011.

Si bien todas estas leyes buscan el fomento de una equidad e igualdad de
género, es la Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres - Ley
N° 28983 (LIO) la que establece el Marco Normativo, institucional y de politicas
publicas en los ambitos nacional, regional y local, para garantizar a mujeres y
hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo,
bienestar y autonomia, impidiendo la discriminacion en todas las esferas de su
vida publica y privada, buscando la plena igualdad.

La LIO, en tanto Ley marco para la implementacion de politicas, programas y
acciones para lograr la igualdad entre mujeres y hombres, obliga al Estado
Peruano - a nivel nacional, regional y local - a tomar decisiones concretas para
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alcanzar el goce y ejercicio de los derechos de las personas sin ningun tipo de
discriminacién. También obliga al impulso de mecanismos que permitan
monitorear y evaluar los procesos de toma de decisiones y los resultados de
las politicas publicas implementadas, asi como mecanismos para su rendicion
de cuentas.

En ese sentido, las Municipalidades representantes del Estado a nivel local, les
corresponde garantizar la igualdad y la efectiva proteccion de los derechos
humanos para mujeres y hombres, la no discriminacion y el pleno desarrollo de
las potencialidades y capacidades individuales y colectivas.

La equidad e igualdad de género en las politicas publicas de la Gestion
Municipal, especificamente en dmbitos rurales, es una tarea necesaria si se
pretende impulsar el desarrollo humano. Hasta el momento, pese a los
esfuerzos y los avances realizados, son pocas las experiencias de gestion
municipal que han afrontado y considerado adecuadamente las diferencias de
situaciones, roles, responsabilidades, necesidades, oportunidades y prioridades
existentes entre mujeres y varones, tanto en el acceso a los servicios publicos
como en la toma de decisiones.

4.1.4 Modelo de Gestion por Competencias

Modelo que busca que las personas cumplan con una conducta especifica para
lograr metas y objetivos especificos, alineados a estrategias institucionales. Las
competencias son el elemento operativo que vincula la capacidad personal y de
equipos para agregar valor, con los procesos de trabajo. La gestion por
competencias es un modelo de gerenciamiento que permite evaluar las
competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona que
lo ejecuta, ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la organizacién,
ya que logra separar la organizacion del trabajo de la gestién de las personas,
introduciendo a éstas como actores principales en los procesos de cambio de
las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la
organizacion. Hay tres tipos de competencias segun la ley de bases de la
descentralizacion, articulo N° 13:

» Las competencias exclusivas, cuyo ejercicio corresponde “de manera
exclusiva y excluyente a cada nivel de gobierno conforme a la
Constitucién y la ley”.

= Las competencias compartidas, en las que “intervienen dos o mas
niveles de gobierno, que comparten fases sucesivas de los procesos
implicados”.

= Las competencias delegables, que son aquellas donde “un nivel de
gobierno delega a otro de distinto nivel, de mutuo acuerdo y conforme
al procedimiento establecido en la ley. En este caso “la entidad que
delega mantiene la titularidad de la competencia, y la entidad que la
recibe ejerce la misma durante el periodo de la delegacion”.

El Plan de Desarrollo de capacidades es una herramienta de gestion, que sirve
para desarrollar las competencias de Funcionarios y servidores publicos. Las
competencias comprenden: Conocimientos, habilidades y actitudes.
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Grafico 1. PNDC como Herramienta Estratégica de Gestién

.
-» CONOCIMIENTOS > - Gestién por resultados y con equidad
- Provisién de servicios de calidad y
1\ pertinentes a la diversidad
HABILIDADES > - Desarrollo sostenible
- Transparencia y democratizacién
$ - Toma de decisiones con criterio técnico y
sentido de equidad
> ACTITUDES > - Participacién ciudadana

DE LOS CIUDADANOS

Fuente: Modelo Conceptual Actualizacion y Articulacion Planes de Desarrollo de Capacidades de 20 Gobiernos Regionales.
PCM.

Los ejes estratégicos del modelo de competencias son:

1- Promocion y Difusion de los logros locales.

2- Generacion y fortalecimiento de espacios de intercambio.

3- Uso de Tecnologias de Informacién y Comunicacion

4- |dentificacion permanente de las necesidades de informacion.
5- Desarrollo de actividades dirigidas a generar capacidades.

6- Seguimiento de las actividades de mejora de capacidades.

7- Gestion de la informacion y del conocimiento.

A su vez estos 7 ejes estratégicos se implementan a través de 5 componentes:
Plataforma Virtual, Capacitacion, Acompafiamiento y Asesoria Técnica,
Intercambio de Experiencias y Ranking de instancias Sub Nacionales.
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Gréfico 2. Ejes Estratégicos y Componentes

Ejes Estratégicos que se relacionan con 5 Componentes -
PNDC

El desarrollo propiamente dicho del Plan, se dara a través de un conjunto de ejes estratégicosy
componentes. Se espera que la implementacion adecuada de estos ejes y componentes lleven al
logro de los objetivos especificos y estos a su vez al cambio central esperado, el cual se expresa
atraves del objetivo general.

1. Plataforma Integral
Virtual.

Orientados a generar

rien | cambi 0 :
Orientados al cambio condiciones para el cambio

2. Capacitacion
(Presencial y Distancia).

+1.Identificacion permanente de las +5. Promociony difusion de los logros locales
nlocosidod(o;: de 'omb'(' de fum‘:’ionarios en pP:ra i:I conoc‘llnienlo deI los éxitos de la Gestion
eltema de Gestion Publica (demanda). (blica a nivel nacional. ~ -

+2. Desarrollo de actividades dirigidas a +6. Generacion y fortalecimiento de espacios 3. Ac.ompar.maml'e nt.o y
generar capacidades y mejorar el desempefio paraintercambio de experienciasy lecciones Asistencia Tecnica.
enla gestion de los bienes publicos (oferta). aprendidasen el d llo local y regi

+3. Seguimiento para profundizary mejorarlos *7. Usode TIC en procesos de formacion y en el
conocimientos adquiridos para su practica desempeiio profesional. (nuevo). i
profesional 4. Interc_amb!o de

+4. Gestion de la informaciony el Experiencias
conocimiento.

5. Ranking de Instancias
Sub-nacionales

Los obijetivos perseguidos por el Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades
son:

Obijetivo especifico 1:

Desarrollar3 competencias de gestion deseables de los funcionarios publicos a
nivel regional y local, en el marco del proceso de descentralizacion y
modernizacién del Estado.

Obijetivo especifico 2:

Fortalecer el vinculo entre la oferta y la demanda de formacion en Gestion
Publica de acuerdo a las competencias necesarias para el proceso de
descentralizacion.

Obijetivo especifico 3:

Promover la gestién y produccion de conocimiento e informacion en Gestion
Publica orientado a mejorar la toma de decisiones.

Obijetivo especifico 4:

Promover el fortalecimiento de redes interinstitucionales que brinden
sostenibilidad a la implementacién del PNDC.

Esta relacidn existente entre estos objetivos, ejes estratégicos y componentes
(herramientas de implementacion), contribuyen al Desarrollo de Competencias
para mejorar la gestion Se pude ésta relacion en el Gréfico 3.

3 . .. . . .
Se entiende el que desarrollo de aprendizajes tiene como base capacidades previas.
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Gréfico 3. Objetivos, Ejes Estratégicos y Componentes PNDC

Objetivos Ejes Estratégico Componentes
Desarrollo de actividades que [ Capacitacion

busquen generan capacidadesy [ Asistencia Técnica
mejorar los desemperios (oferta) [ Intercambio Experiencias

OE 2: Fortalecer el vinculo entre A Identificacion permanentedelas [ Capacitacion A
la oferta y la demanda de través  necesidades (demanda) [ Asistencia Técnica
formacion en Gestion Publica de de [ Intercambio Experiencias

acuerdo a las competencias -
necesarias para el proceso de = = '
descentralizacion.

Gestion de la informacion y el [J Plataforma Integral Virtual
conocimiento ] Capacitacion

[J Asistencia Técnica

] Intercambio Experiencias

OE 4: Promover el fortalecimiento A Promocion y difusion de los [ Plataforma Integral Vir.tual

de redes interinstitucionales que través  logros locales. [ Intercambio Experiencias
brinden sostenibilidad a la de [J Ranking de Instancias )
implementacion del PNDC. - gional de Desarroll

Desarrollo de la Gestion Desarrollo de Competencias
Descentralizacién Descentralizacién para mejorar la Gestién
La implementacion del Plan Local de Desarrollo de Capacidades de
MANSURLA permite el alineamiento entre la estrategia, competencias y
finalmente los resultados. Esto subyace en el presupuesto que la gestién se
esta orientada a las competencias. El modelo de competencias involucra no
solamente el disefio de las mismas en los puestos de trabajo y la seleccion de

personal idéneo a la consecucion de las mismas, sino que finalmente son los
resultados los que permiten justificar la existencia del modelo. (Ver Grafico 4)

Los profesionales adecuados para la gestion para el cambio de desarrollan a
través del puesto, persona y desempefio integra el modelo de gestion por
competencias. Es a partir de estos resultados que mejoramos el servicio y la
mejora de la eficiencia organizativa. El éxito del Modelo de Gestion por
Competencias es que se puede predecir con menos riesgo el desempefio
futuro de un candidato basado en sus competencias para la obtencién de
resultados. (Ver Gréfico 5)
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Organizacion

Personas

El puesto: Es la unidad basica del modelo organizacional, disefiados para
alcanzar metas y objetivos, en base al cumplimiento de responsabilidades,
funciones y procesos que le fueron asignados, basado en perfiles y
competencias requeridas.

El Desempefio: Es el resultado que se obtiene a través de la utilizacion de
recursos para lograr una meta o alcance y que se expresa a traveés de
indicadores.

El Modelo de competencias: Es el modelo que busca que las personas
cumplan con una conducta especifica para lograr metas y objetivos especificos,
alineados a estrategias institucionales.

Grafico 4. Modelo de Gestion por Competencias

Competencias

Objetivos

Disposicion al Cambio

Entrenamiento y
Desarrollo

Movilidad

Desarrollo y
Promocion

Vision, Mision Habilidades e e
y Objetivos Organizacionales Organizacional
ESTRATEGIAS COMPETENCIAS RESULTADOS
o R Indicadores de
Objetivos individuales Habilidades Desemperio Individuales
Y grupales Individuales Y Grupales

El ciclo del modelo de gestion por competencias, se inicia desde la
Determinacion de Perfiles de Competencia de los puestos que configuran una
carrera profesional, para después proseguir las fases de Evaluacion de
Desempefio; la Politica Redistributiva que es la compensacion por los
resultados obtenidos y que fueron medidos en la fase previa; se tiene la fase
Formacion y Desarrollo, implantando programas de desarrollo para mejorar la
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adecuacion del perfil competencial de los profesionales de cada puesto; en la
fase de Niveles de Responsabilidad, se comunica a los individuos cual es el
desempenfio optimo en su puesto de trabajo. (Ver Grafico 6)

Grafico 5. Modelo de Gestién por Competencias: Puestos, Personas y Desempefio

ElI PRDC integrara un Modelo de Gestién por Competencias (MGC)
PROFESIONALES ADECUADOS

Contribucion
Individual

GESTION DEL CAMBIO

Grafico 6. Ciclo del Modelo de Gestion por Competencias
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5. OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS DEL PLDC

5.1 Objetivo General

Generar y fortalecer las competencias laborales basadas en el enfoque del Plan
Nacional de Desarrollo de Capacidades para cubrir las brechas del capital
humano en la gestion publica de la mancomunidad.

5.2 Objetivos Especificos

e Elaborar los perfiles de los funcionarios y servidores para una gestion
publica moderna y descentralizada, asi como determinar las brechas de
competencias existentes.

¢ Identificar las ofertas de servicio en relacién al desarrollo de capacidades,
gue permitan una buena seleccion de proveedores.

e Elaborar y sistematizar la base de datos de funcionarios y servidores publicos
de los diferentes regimenes laborales.

¢ Disefar e implementar el sistema de supervisién, monitoreo y evaluacion del
proceso de desarrollo de capacidades de los funcionarios y servidores
publicos.

e Desarrollar las diversas plataformas de capacitacion, acompafamiento y
asesoramiento para mejorar la eficiencia y eficacia de los funcionarios y
servidores publicos.

e Generar el sistema de redes de desarrollo de capacidades en el dmbito
regional con la participacion de todas las unidades organicas de personal.

e Establecer una politica permanente de estimulos laborales para funcionarios
y servidores publicos, para mejorar la identidad y el fortalecimiento
institucional.
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e Desarrollar tecnologias, contribuir a la gestion del conocimiento, asi como
efectuar la sistematizacion de experiencias que permita mejorar las
capacidades.

5.3 Alineamiento de Objetivos de los Gobierno Locales con el PNDC.

El Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades se compone de 4 Objetivos

Generales y 6 Ejes Estratégicos:

¢ Objetivo especifico 1:

= Desarrollar* competencias de gestion deseables de los funcionarios publicos a
nivel regional y local, en el marco del proceso de descentralizacion y
modernizacion del Estado.

¢ Objetivo especifico 2:

» Fortalecer el vinculo entre la oferta y la demanda de formacién en Gestion
Publica de acuerdo a las competencias necesarias para el proceso de
descentralizacion.

¢ Objetivo especifico 3:

* Promover la gestion y produccién de conocimiento e informacion en Gestién
Publica orientado a mejorar la toma de decisiones.

¢ Objetivo especifico 4:

»Promover el fortalecimiento de redes interinstitucionales que brinden
sostenibilidad a la implementacién del PNDC.

Los Ejes Estratégicos son:
Desarrollo de actividades que busquen generan capacidades y mejorar los
desempeirios (oferta).
Identificacién permanente de las necesidades (demanda).
Gestién de la informacién y el conocimiento
Seguimiento
Generacion y fortalecimiento de espacios para intercambio de experiencias.
Promocion y difusion de los logros locales
Uso de TIC en procesos de formacion y en el desemperio profesional.

VVVVVYVY 'V

4 . .. . . .
Se entiende el que desarrollo de aprendizajes tiene como base capacidades previas.
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OBJETIVOS DEL PLAN NACIONAL DE
DESARROLLO DE CAPACIDADES

sistematizacion de experiencias que permita
mejorar las capacidades.

OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO
ESPECIFICO 1: | ESPECIFICO 2: | ESPECIFICO |ESPECIFICO 4:
Desarrollar Fortalecer el 3: Promover la | Promover el
competencias de | vinculo entre la gestion y fortalecimiento de
gestion ofertay la produccion de | redes
deseables de demanda de conocimiento | interinstitucionales
funcionarios formacion en e informacién | que brinden
publicos a nivel | Gestién Publica | en Gestion sostenibilidad a la
regional y local, |de acuerdo alas | Publica implementacion
en el marco del | competencias orientado a del PNDC.
proceso de necesarias para | mejorar la
descentralizacion | el proceso de toma de
y modernizacion | descentralizacion. | decisiones.
del Estado.
O 1. Elaborar los perfiles de los funcionarios y
servidores para una gestion publica moderna 'y . .
descentralizada, asi como determinar las Si Si
o brechas de competencias existentes.
(@] O 2. Identificar las ofertas de servicio en relacion
n al desarrollo de capacidades, que permitan una Si Si
L_IIJ m buena seleccién de proveedores.
< O [0 3. Elaborar y sistematizar la base de datos de
8 <DE funcionarios y servidores publicos de los Si Si
400 diferentes regimenes laborales.
) < | O 4. Disefiar e implementar el sistema de
L A | supervision, monitoreo y evaluacion del proceso Si Si
Z < | de desarrollo de capacidades de los funcionarios ! I
i ®) y servidores publicos.
o UDJ O 5. Desarrollar las diversas plataformas de
capacitacion, acompafiamiento y asesoramiento . . . i
8 O | para mejorar la eficiencia y eficacia de los Si Si Si Si
— j funcionarios y servidores publicos.
LIQJ 8 O 6. Generar el sistema de redes de desarrollo
n o de capacidades en el ambito regional con la Si
O < | participacion de todas las unidades organicas de
> () | personal.
= LU [0 7. Establecer una politica permanente de
w o estimulos laborales para funcionarios y Si
8 servidores publicos, para mejorar la identidad y I
@) el fortalecimiento institucional.
O 8. Desarrollar tecnologias, contribuir a la
gestion del conocimiento, asi como efectuar la Si Si Si S

54 Definicion de necesidades
tecnoldgico.

Para la implementacion del
MANSURLA es necesario de:

a)
b)

organizacionales, estructurales y de soporte

Plan Local de Desarrollo de Capacidades de

c) Generar el Plan Operativo Anual

d) Generar el Plan de Competitividad Local

e)

f) Elaboracion de planes de desarrollo tematicos.

g) Potenciar las tecnologias de informacion y comunicacion
h) Definir la politica de personal

PLDC MANSURLA

Generar el Plan de Desarrollo Local Concertado de MANSURLA 2014-2016
Generar el Plan Estratégico Institucional de la mancomunidad

Generar documentos de gestion: ROF (Estructura Orgéanica), CAP, MOF
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6- DIAGNOSTICO SOBRE EL DESARROLLO DE CAPACIDADES EN

MANSURLA Y EN LOS GOBIERNOS LOCALES QUE
CONFORMAN

6.1 Metodologia e Instrumentos Aplicados.

El diagndstico de la mancomunidad MANSURLA, se realiz6 mediante la recoleccion,
procesamiento y analisis de informacién.

En una primera momento se desarrolld6 una investigacion de gabinete, orientada a
recoger informacion de tipo secundario sobre la situacion actual de los gobiernos
locales y el staff que se encuentre dentro del &mbito de intervencion del presente
proyecto, identificar indicadores de gestibn que muestren los actuales niveles de
conocimiento, productividad, capacitacion en el personal; las actividades de
capacitacion de cada gobierno local y los resultados obtenidos.

Para la identificacién de las Necesidades de Capacitacion y la Formulacién misma del
Plan de Desarrollo de Capacidades, se ha optado por un enfoque metodolégico con
caracter descriptivo-interpretativo, a través del recojo de informacion de fuentes
primarias y secundarias; y el empleo de técnicas de andlisis cuantitativo y cualitativo.

En tal contexto, en octubre del 2013 se inici6 la formulaciéon de este Plan de
Desarrollo de Capacidades. Desde entonces, se han desarrollado diversas acciones,
como el primer taller de involucrados y las visitas técnicas a cada una de las 10
municipalidades de la MANSURLA, en las cuales se realizaron reuniones y entrevistas
con los alcaldes, regidores, funcionarios y trabajadores. Con la realizacién de este
Taller, se concluye con la primera etapa de este proceso de formulacién del Plan.

Como se sabe, el enfoque cualitativo de caracter exploratorio busca realizar una
investigacion preliminar sobre la situacion, tratando de identificar los problemas,
oportunidades o incluso definir hipétesis que deberan ser confirmadas a través de una
investigacion de tipo cuantitativa concluyente. Este tipo de investigacion es bastante
util para establecer lineas de accion para las entidades involucradas.

Los objetivos especificos para esta investigacion giran en torno a la exploracion del
contexto actual en el que se desarrolla la presente intervencién, incidiendo en la
problematica de los gobiernos locales, la evaluacion de la situacién actual de los
recursos humanos de los gobiernos locales que sera objeto de las actividades de
capacitacion y asesoria de la presente consultoria; y la evaluacion de principales
necesidades y demandas relacionadas a capacitacion y desarrollo de capacidades.

Finalmente, se llevd a cabo una investigacién cuantitativa, a través de encuestas
personales aplicada a todas las personas que laboran en las distintas areas o
unidades de los gobierno locales, con el objetivo de identificar la situacion actual del
personal, las principales necesidades en relacion al desarrollo de sus labores y sus
principales demandas referidas al desarrollo de capacidades y competencias.
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El recojo de informacion adicional se realiz6 en otro taller de validacion y
complementacién de informacion para el diagnéstico de brechas de capacitacion en la
MANSURLA.

En el desarrollo del proceso de formulacion del plan local de desarrollo de
capacidades, se aplicé la metodologia del diagndstico bajo el enfoque “As-Is”, es decir,
se analizaron las diversas herramientas de gestion aplicando varios instrumentos o
fichas para captar la informacion, orientada fundamentalmente a las dimensiones
analiticas del objeto de trabajo, es decir, de la organizacion institucional: procesos,
estructura, estrategia, tecnologia, infraestructura y personas.

6.2 Documentos de Gestion

Los procedimientos administrativos buscan hacer mas eficiente la organizacion y
gestion de los servicios que presta la Municipalidad, a través de diversos procesos que
agilicen los diversos tramites que realizan los ciudadanos y las instituciones, las cuales
estan regidas por la Ley de Procedimientos Administrativos. Los documentos de
gestion principales que se utilizan son el:

TUPA - Texto Unico de Procedimientos administrativos, ROF- Reglamento de
Organizacién y Funciones, MOF - Manual de Organizacion y Funciones, CAP —
Cuadro de Asignacion del Personal, PAP —Presupuesto Analitico de Persona.

Estos documentos de gestién, en general estan atrasados, no reflejan las actividades
reales que realizan funcionarios y servidores, en otros casos ni existen. Corresponde
realizar una reingenieria institucional en los gobiernos locales afin de actualizarlos.

Procesos. La eficiencia en la gestion municipal comprende las acciones que realizan
las dependencias y organismos municipales, encaminadas al logro de objetivos y
cumplimiento de metas. Para lograr los objetivos de la gestion, el gobierno municipal
debe cumplir con las siguientes acciones: Elaboracion de programas de trabajo.
Definiciéon de limites de responsabilidad. Actualizacion y adecuacion oportuna de los
sistemas, procedimientos de trabajo. Seguimiento, evaluacion y control de los planes,
programas y obras municipales. Control de gestion.

Entre los formatos mas importantes a utilizar se sefialan: Presupuesto y Plan
Operativo Anual, Aprobado. Avances fisicos de los programas Avance financiero de
los programas (Ejecucién Presupuestaria) Seguimiento de las obras publicas
(Supervision). Control de gestiéon 6rgano responsable

Los procesos que mayor realizacion tienen en MANSURLA son: Presupuesto y
planeamiento, Registro Civil, Limpieza y Salubridad.

Estructura. En el ambito administrativo la Municipalidad cuenta con las siguientes
areas: Gerencia Municipal, Organo de Control Institucional, Procuraduria publica
municipal, Oficina de Asesoria Juridica, Oficina de planeamiento y presupuesto.

El area de Planeamiento y Presupuesto se desarrolla en las 10 municipalidades
distritales, sin embargo, en la mayoria de los casos funcionan como entes no
estructurados, son funciones realizadas por contratos especificos.
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Personal. Es un conjunto de Principios, Normas, Técnicas y Procedimientos de la
Administracion y Gestion de los Recursos Humanos. Le corresponde la creacion y
desarrollo de las condiciones necesarias para lograr la mayor valoracion y el mejor
desempefio de los servidores publicos en la funcibn publica Profesionalizada.

El Sistema de Personal cuenta con tres sistemas laborales y de servicios: Régimen
laboral publico : Decreto Legislativo N° 276 (Empleados Municipales), Régimen laboral
privado : Decreto Legislativo N° 728 (Obreros Municipales), Régimen especial de
servicio administrativo (cas): Decreto Legislativo N° 1057 (Contratados por Servicios a
plazo fijo).

El Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios, otorga a los
contratados (CAS) por esta modalidad, algunos beneficios establecidos en la ley de su
creacion y su Reglamento en tanto mantenga vigencia el respectivo contrato, cuyo
plazo maximo es de 12 meses, con posibilidad de renovacion. Estos beneficios son:

Los Contratos Administrativos de Servicios — CAS, son contratos que pueden tener
cierta similitud a los Contratos por Servicios No Personales, sin embargo existen
diferencias sustanciales referidas a:

. La afiliacion a Essalud para el otorgamiento de un servicio de salud.
. La afiliacion opcional a un Sistema de Pensiones.

. Vacaciones de 15 dias al cumplir el afio de servicios

. Periodos de descanso pagados de pre y post natal

. 48 horas de labores como méximo a la semana.

. Ejercer suplencia, etc.

El Régimen Especial CAS, en la actualidad se constituye en la Unica forma regulada
para contratar personas que efectien servicios temporales y eventuales en la
administracién puablica, sin importar si estan financiados por el FONCOMUN, CANON
0 ingresos. Solo cuando se requiera contratar personal para la ejecucion de obras y
proyectos de inversién publica, se podra contratar en la condicion de SNP u otra
modalidad.

El Régimen Especial CAS, es el mas utilizado en los 10 gobiernos locales. No se ha
encontrado estructurado la oficina de personal en la mayoria de ellos.

Presupuesto. La Gestién Presupuestaria de los Gobiernos Locales, es un conjunto de
fases sucesivas que determinan su capacidad para lograr los Objetivos Institucionales,
mediante el cumplimiento de las metas presupuestarias establecidas para un
determinado afio fiscal, aplicando los criterios de eficiencia, eficacia y desempefio. Es
la Direccién Nacional del Presupuesto Publico la mas alta autoridad técnico-normativa
en materia presupuestal y es la que regula mediante disposiciones normativas el
Sistema Nacional del Presupuesto, entre ellos el Proceso Presupuestario de los
Gobiernos Locales.

La Gestion Presupuestaria a nivel de MANSURLA se desarrolla de manera débil.
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Capacitacion. La capacitacion es uno de los factores mas importantes para la mejora
de la gestion municipal, aspecto que se debe realizar de manera permanente. Segun
estudio del Consejo Nacional de Descentralizacion (CND), en la década del noventa,
las actividades de capacitacion hacia los gobiernos locales fueron asumidas por el
Ministerio de la Presidencia. En la actualidad estos servicios vienen siendo difundidos
y ejecutados por instituciones académicas y ONGs. Por el lado del sector publico, la
capacitacion en los gobiernos locales es casi nula; salvo los sistemas administrativos
de planificacion, presupuesto, tesoreria y contabilidad por su desarrollo constante y
con bases informatica en red a nivel nacional son los que se actualizan y perfeccionan
constantemente.

Los gobiernos locales de MANSURLA en los dos ultimos afios no han desarrollado
actividades de capacitacion.

6.2 Autoevaluacion y socializacion de las funciones y competencias en
MANSURLA

Las y los representantes de las municipalidades conformantes de la MANSURLA, han
realizado una autoevaluacién y socializacién de sus roles, funciones y competencias
para alcanzar la misién:

Los resultados presentados, nos permite concluir que los y las participantes al taller
solo en un 18% tienen claro y conocen la misién de sus instituciones, un 68% requiere
afianzar y mejorar este conocimiento, en tanto que el 14% aun no tienen claro la
misién de sus instituciones. Los datos en el siguiente grafico:

TENEMOS CLARO CUAL ES LA MISION DE NUESTRAS
INSTITUCIONES?

HBAJA REGULAR MEALTO

ALTO

REGULAR 68%

BAJA

Al preguntarles cuan claro tienen sus roles, funciones y competencias frente a la
misién de sus instituciones, encontramos que solo la cuarta parte de los participantes
(25%) tienen claro y conocen sus roles y funciones, un 71% requiere fortalecer el
conocimiento de sus roles y un 4% aun no tienen claro sobre sus roles y
competencias:
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TENEMOS CLARO NUESTROS ROLES, FUNCIONES Y
COMPETENCIAS, FRENTE A LA MISION DE NUESTRA,
INSTITUCION

ALTO

REGULAR 71% .

BAJA

6.3 Diagnéstico de Género en MANSURLA

A nivel de las diez municipalidades que integran la Mancomunidad de las
Cabezadas del Sur de Lucanas — Ayacucho, la capacidad institucional para
trabajar y fomentar la igualdad y equidad de género es incipiente y en algunos
casos desconocido como concepto mismo. Al ser consultados sobre aspectos de
normatividad y gestion municipal las respuestas fueron: No se han formulado
directivas sobre la transversalizacion del enfoque de género en el quehacer de
las dependencias municipales, ni existen lineamientos técnicos o directivas para
la elaboracion de politicas con enfoque de género, ni en las herramientas de
gestién municipal (PDC, PEI, POI, tampoco existen organizaciones de base, que
realice incidencia politica para la transversalizacion del enfoque de género en la
gestion municipal.

En relacion al desarrollo de capacidades, las respuestas estuvieron
encaminadas: Hace falta un Programa de desarrollo de capacidades al personal
de la municipalidad y de otras instituciones locales para la transversalizacion del
enfoque de género e igualdad de género, segun areas especificas (planificacion
y presupuesto, recursos humanos, directivos, hace falta una Metodologia para la
incorporacion del enfoque de género en la gestidén presupuestaria y las politicas
publicas, finalmente hace falta desarrollar guias metodologicas para la
transversalizacion del enfoque de género en la municipalidad y otras entidades.

Otro aspecto, que denota inequidad de género, esta relacionado a la toma de
decisiones, participacion politica y ciudadana, ya que las cifras nacionales de
las elecciones del 2011, nos muestran que fueron elegidas 2,377 regidoras
Distritales (28%) (Resultado de las Elecciones Regionales y Municipales 2010),
en tanto que en el ambito de la mancomunidad, las cifras respecto a regidoras
de los distritos son menores al promedio nacional, segin podemos observar en
el siguiente grafico.
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REGIDORAS
26%

REGIDORES
74%

A nivel de distritos:

MN*° de Regidores/as en la MANSURLA

E REGIDORAS & REGIDORES

SANTA LUCIA 3
SAN PEDRO DE PALCO 1 A
SAN CRISTOBAL
SAISA 3
OTOCA 3
OCANA
LLAUTA
LEONCIO PRADO
LARAMATE
HUAC HUAS

o
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Al revisar los Planes de Desarrollo Concertado (PDC) de nueve
municipalidades, observamos que ninguna ha sido elaborada desde una
politica de igualdad de género, tampoco las intervenciones han sido
planificadas; es decir, al no existir politica publica no se est4 generando las
condiciones y medidas establecidas desde el gobierno local que garantice el
ejercicio de derechos sociales, econémicos, politicos y culturales de todas las
personas, teniendo en cuenta el marco del principio universal de Igualdad de
mujeres y hombres sin distincién ni discriminacion, por lo que no habra impacto
para cumplir con los objetivos de un cambio social.

Quienes estan al frente de las Municipalidades, necesitan cuestionarse
permanentemente si el trabajo cotidiano de la institucion favorece el desarrollo
o la mejora de la calidad de vida de la poblacion. La gestién al servicio de las
personas nos desafia a ponernos al servicio de quienes tienen menos
capacidades; menos servicios de agua, desagie o luz; menos caminos, menos
servicios de salud o escuelas; en general, para quienes tienen menos recursos
o sufren diferentes formas de discriminacién por ser mujeres o ser pobres.

Es importante reconocer si lo que la gestion municipal hace, deja de hacer, la
calidad de sus procedimientos y de la prestacion de sus servicios o las
iniciativas que promueve, producen discriminacion, inclusion o exclusion de
diferentes grupos de personas respecto de los beneficios que se busca
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producir. Por lo tanto, no reconocer la relaciébn entre gestion municipal y
equidad social y de género, es trabajar de espaldas a la gente,
fundamentalmente de aquellas mujeres y hombres que mas lo necesitan.

6.3.1 Andlisis Situacional del Desarrollo de Capacidades de los
Gobiernos Locales de MANSURLA

6.3.1.1 Grado de cumplimiento de la mision y objetivos.

3

¢

Percepcion de cumplimiento parcial y progresivo.

Se puede afirma que hay un fuerte involucramiento con
las politicas y direcciones trazadas por las alcaldias y que
se trabaja permanentemente en equipo.

0.0

X Se puede considerar que hay un compromiso de diversos
sectores y areas.
X Las mejoras logradas en las diversas areas son

consideradas como parciales y aun insuficientes.

6.3.1.2 Principales avances en el cumplimiento de la misién y

objetivos.

X De momento no encontramos indicadores claros de los
avances conseguidos.

X Sin embargo, se constata haber avanzado

significativamente en organizar y comprometer a la
poblacion a quien se dirigen los servicios.

X Se busca afectar a esta poblacién a través de la provision
de infraestructura, con presupuestos que se vayan
incrementando paulatinamente segln las necesidades
gue se deba enfrentar y los logros alcanzados hasta el
momento.

6.3.1.3 Principales problemas para seguir avanzando en el
cumplimiento de la misién y objetivos.

X Uno de los principales problemas es la falta de recursos
financieros o la asignacion de presupuesto insuficientes
para las tareas que se busca lograr.

3 Otras veces afectaria el hecho de una asignacion
insuficiente de recursos humanos.

<> Son muchas las tareas o funciones a realizar y el
personal es insuficiente.

X Los trabajadores cumplen varias funciones y tareas a la
vez

X Hasta el momento lo mas complicado ha sido lograr el

involucramiento de todas las &reas que deben ayudar en
la concrecion de los objetivos trazados.
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6.3.1.4 Problemas de capacidades que afectan el cumplimiento de
la mision y objetivos.

*

Solo en algunos casos se han observado que se requerian
capacidades que no estaban a disposicion en los equipos con
gue se estaba trabajando.

En esos casos se ha buscado la convocatoria de personal extra
gue ofrezca las capacidades requeridas.

En algunos caso este personal ha sido provisto por consultoria
ylo asesorias.

Hay también limitaciones surgidas a partir de consideraciones
politicas, (se considera que son rezagos de situaciones del
pasado).

Para enfrentar cualquier problema se busca personal foraneo,
sin tener en cuenta una capacitacion permanente en lo técnico y
tecnolégico, pero también en lo personal, en sus actitudes.

6.3.2 El plan de desarrollo de capacidades, nivel de conocimiento e
importancia.

A nivel del conocimiento: se desconocen si existen y no se perciben planes
especificos. En cuanto a la importancia, cabe mencionar:

*

*

No se toma en cuenta la alta importancia del desarrollo de
capacidades.
En algunos casos se constata en la documentacion que esta en
proceso de implementacién o promulgacién y que una de las
principales trabas que debia enfrentar es la de falta de
presupuesto.
Se considera pocos proyectos especificos de fortalecimiento de
capacidades.

6.3.3 Sobre a quién corresponde la responsabilidad del desarrollo de
capacidades.

*
*
*
*

Se observa que siempre los recursos financieros para el
desarrollo de capacidades han sido escasos.

Que por ello lo que ha predominado hasta ahora es el esfuerzo
voluntario y propio para el desarrollo de capacidades.

Se deberia considerar como importante que los gobiernos
locales busque un cambio de estructura organizacional.

A través de ese cambio organizacional se espera que surja una
politica anual para que el personal adquiera nuevas habilidades
y conocimientos.

Asi se lograria cambiar las practicas y costumbres que son
negativas y estan instaladas hace mucho tiempo.
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6.3.4 Sobre si el estado actual de las capacidades afecta el cumplimiento
de las funciones al interior de los gobiernos locales.

*

*
*

Se reconoce que actualmente se carece, que el personal debe
mejorar sus capacidades y actitudes para que el cumplimiento
de las funciones sea el adecuado.

Se observa el desarrollo de mudltiples funciones pero no los
recursos necesarios para el desarrollo de las capacidades
respectivas.

No hay una adecuada gestion de recursos humanos que
relacione personas, capacidades y funciones.

No es cuestion de afectar s6lo a los gerentes y/o
administradores sino a los empleados de base.

Falta modernizar conceptos y actitudes de todo el personal.

6.3.5 Actividades de los gobiernos Ilocales relacionadas con el
desarrollo de capacidades.

*
*

- + + ¥

Han sido minimas.

Se observa que la Unica institucion puiblica externa en dar
capacitacion anual es la RENIEC.

A pesar de que el gobierno central destina presupuesto
especifico a través de dos planes: Plan de Desarrollo de
Capacidades y Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado, se desconocen y no se utilizan dichos recursos.

En los Planes Estratégicos del 2012-2015 se prevee
presupuestos infimos para el desarrollo de capacidades

No hay una labor de desarrollo de capacidades a mediano o
largo plazo, s6lo medidas coyunturales.

Recientemente se estA buscando lograr convenios con
organismos internacionales para mejorar la actual situacion.

Se requiere disefar y sistematizar el conjunto de actividades
destinado a mejorar las habilidades y competencias del personal
de los gobiernos locales.

6.3.6 Del Area en que Trabaja.

6.3.6.1 Alineamiento entre la misién, los objetivos institucionales de
la organizacion y las capacidades del personal.

*
*

Las funciones que se realizan no estan alineadas con la misién y

objetivos institucionales.

Las medidas a tomar para reforzar este alineamiento son:

- Reestructurar los Planes de Desarrollo Locales asi como
sus herramientas de gestion.

- Incrementar la cantidad de recursos humanos eficientes a
través de nombramientos.

- Coordinar el desarrollo de capacidades con las iniciativas
de equipamiento y dotaciébn de infraestructura y
presupuesto.
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6.3.7 Problemas en larealizacién de las funciones del area.

*

El principal problema es la falta de recursos financieros para
realizar todas las funciones asignadas o para contratar al
personal o especialistas necesarios.

Al no existir plan o planes de fortalecimiento de capacidades, la
funciones son desarrolladas de manera inercial.

Las funciones asignadas no siempre estdn adecuadamente
definidas y delimitadas por la norma respectiva.

Falta desarrollar compromisos. Debe motivarse al empleado
para ir mas alld de sus obligaciones con el fin de cumplir
plenamente sus funciones.

6.3.8 Sobre si las capacidades del personal del area se ajustan a las
funciones a realizar.

La evaluacion varia de acuerdo al area en la que se desenvuelve el
entrevistado. Ello hace pensar en una realidad heterogénea pero también en
distintas capacidades y percepciones de los entrevistados para evaluar la
situacion, (de alli la necesidad por ejemplo de implementar indicadores de
gestion homogéneos).

*

Se ha afirmado que siempre se busca contratar personal que al
menos conozca lo elemental de las funciones que se va
desempefiar.

Luego, ya se busca impulsar su capacitacion paulatina dentro de
las limitaciones existentes.

El personal existente ha respondido a este esquema de
desarrollo personal y profesional.

En otros casos, el personal esta dedicado a funciones que ha
desarrollado por mucho tiempo y que conoce al detalle.

6.3.9 Sobre lo que debe hacer los gobiernos locales ante la brecha

existente.

* De existir esta brecha, los gobiernos locales debe implementar
un plan de desarrollo de capacidades continuo.

* Con esto el personal sentiria que hay una preocupacion de la
organizacion por mejorar a su personal y sus capacidades.

* Ademas se solicita una revision y adecuacién de los
instrumentos de gestion.

* Las expectativas son tener personal de mayor nivel pero con
niveles remunerativos adecuados.

* Debe haber mayor comunicacién y coordinacion entre la alta

direccion (Alcalde), las deméas é&reas y el resto de la
organizacion.

Solo asi habra una percepcion clara de la situacion real del
personal, sus capacidades y la relacion que tienen con las
funciones que deben ejecutar.
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6.3.10 Nuevas capacidades o competencias requeridas en su area.

*
*

Se requiere desarrollar capacidades de investigacion y
diagndstico en todas las areas.

Que el propio personal sea capaz de liderar o iniciar un
desarrollo y perfeccionamiento continuos de las funciones que
realiza.

Impulsar una comprension y conocimiento pleno del marco legal
gue determina las funciones que se esta realizando.

El personal técnico y de base debe tener el mismo conocimiento
de las jefaturas sobre los objetivos y metas a alcanzar por parte
de los gobiernos locales.

El desarrollo de capacidades debe ser masivo en los gobiernos
locales, incluir a todas las areas y ser continuo.

Los contenidos principales de este desarrollo de capacidades
debe determinarse a través de un estudio, teniendo en cuenta
ademas la demanda de sus trabajadores .

6.3.11 Estado actual de la existencia de habilidades gerenciales en el
area, medido por el liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion, etc.

+

*
*
*

El personal cuenta con estas habilidades pero en forma muy
basica.

Es necesario reforzar y dar un mayor impulso a estas
actividades.

Pero para que esto se pueda dar debe otorgarse el presupuesto
y los recursos financieros necesarios.

Existen pocas jefaturas que se preocupan especialmente de
estos temas y realizan reuniones y actividades continuas con su
personal, pero no es algo generalizado.

Los consultados valoran el desarrollo de habilidades
administrativas (las consideran necesarias) y sienten que existe
necesidad de incorporar estos aspectos en los planes de
desarrollo de capacidades de los gobiernos locales.

6.3.12 Del cargo que Desempeiia.

FEEEE

6.3.12.1 Capacidades o habilidades que le han sido
atiles en el desempefio de su cargo.

Una larga experiencia profesional o técnica.
Experiencia previa en la gestién publica.
Debe uno automotivarse constantemente.
Habilidades desarrolladas en el tiempo.
Haber recibido capacitacion por su cuenta.

6.3.12.2 Otras capacidades que hubieran requerido
para desempeifiar su cargo.
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* Mayor conocimiento del liderazgo por competencias.

* Mayor conocimiento sobre el disefio y elaboracién de proyectos
en la administracion publica.

* Reforzar la cultura de trabajo en equipo.
6.3.12.3 Diferencias entre el perfil actual y el perfil ideal

del cargo.

* Las diferencias estdn dadas principalmente por el nivel de
experiencia en las labores que se desarrollan.

+ Con frecuencia el cargo exige una amplia experiencia profesional
previa.

* Ademds se requiere un alto nivel de capacidades en todos los
aspectos técnicos y especificos del area.

* Por ultimo, se debe poseer habilidades especificas para

comunicarse y trabajar en equipo

6.3.12.4 Principales trabas que obstaculizan el 6ptimo
desempeiio en las funciones de su cargo.

Principalmente la escasez de recursos financieros.
Presupuesto que no llegan a tiempo.

El marco legal antiguo y desactualizado.

La falta de motivacién y compromiso del personal de base.

e

6.3.12.5 Oferta de desarrollo de capacidades asociadas
a su cargo en el 2013.

Ofrecidos por los gobiernos locales:

* No ha habido una oferta especifica.
* La capacitacion es escasa, aislada y discontinua.
* No se ha hecho ningun énfasis en el desarrollo de habilidades

profesionales o técnicas.
Gestionados por iniciativa propia:

+ La capacitacion lograda en los ultimos afios por el personal
entrevistado se origina en sus esfuerzos particulares.

* El personal entrevistado expresa requerir actualizacion vy
capacitacion constantes sobre el area y temas en los que deben
actuar.
6.3.12.6 Brechas de Competencias

Con el fin de identificar las diferencias que hay entre las competencias que
exige un determinado puesto y las competencias que tiene el funcionario/a
gue ocupa el puesto, se ha realizado con la participacion de los mismos
funcionarios una matriz de requerimiento de capacitacion, los resultados en
el siguiente cuadro:
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CARGO COMPETENCIA ACTUAL LO QUE REQUIEREN
Secretaria Acervo documentario, atencion al Actualizacidn secretarial;
publico, asiste a las diferentes areas administracion Publica
Secretaria Redaccion de diferentes Procesos administrativos, Gestion
General documentos; convocatorias; Publica; Resoluciéon de Conflictos;
atencion a los usuarios Liderazgo; Desarrollo del Potencial
Humano.
Tesoreria SIAF; Manejo del Sistema; SIAF; SIS NAC Presupuesto; SIS de
Conciliaciones Bancarias; Registro Tesoreria
de Ingresos; Libro de Bancos
Contabilidad SIAF, Formulacion de Estados Sistema Nacional de Contabilidad
Financieros; Acciones de Control
Previo
supuesto Formulacién, Ejecucion, Evaluacién, | Presupuesto Publico, Presupuesto

Control; Identificacion de Brechas :
Funcionarios

por Resultado, Presupuesto
Participativo.

6.3.13.7

Requerimientos de oferta de desarrollo de

capacidades para enfrentar las brechas existentes

COMPETENCIAS TECNICAS

CURSOS O TALLERES A OFRECER

Marco Normativo

Publico

Sistemas Administrativos

Actualizacién y revisién de las leyes, normas, politicas y
regulaciones que afectan la actividad de las diversas areas o
direcciones y a los empleados que laboran en ellas.

gubernamental

Evaluacion, supervision y control

empleados.

Actualizacion de las mejores practicas existentes con respecto
a las actividades de evaluacion, supervision y control dentro de
la gestion publica de gobierno regionales, considerando las
diversas areas de accidn en que deben intervenir sus

Servicios publicos

Actualizacion con respecto a la administracion de servicios
publicos y las mejores practicas existentes hoy en dia.
Adecuando esta actualizacion a las circunstancias y entorno en
gue debe darse estos servicios.

Competencias Especificas

Cursos o talleres a ofrecer

Liderazgo para el

cambio

Desarrollar y ofrecer pasantias o actividades de coaching que
motiven en los gerentes, directores y jefes de la organizacion
un liderazgo que conduzca a favorecer y concretar los procesos
de cambio que afectan a la organizacion.

Perspectiva de Sistema

organizacion.

Desarrollar y ofrecer pasantias o actividades de coaching que
motiven en los empleados de niveles gerenciales, medios y de
base una perspectiva de sistema que guie todas sus
actividades y acciones dentro de la organizacion. Esto implica
no solamente alinear sus metas y objetivos personales a los de
su area o grupo de trabajo sino también al resto de la

Orientacién hacia el futuro

Desarrollar y ofrecer pasantias o actividades de coaching que
motiven en todos los empleados el surgimiento de una
orientacion o perspectiva de futuro que afecte a todas sus
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actividades y acciones. Esto quiere decir fomentar que los
empleados se alejen de una perspectiva del dia a dia a otra en
la cual se tenga siempre presente las consecuencias y
beneficios de sus acciones en el mediano y largo plazo.

Competencias Generales Cursos o talleres a ofrecer
Predisposicién y adaptabilidad al cambio Desarrollar en los servidores publico su capacidad de
adaptarse a los cambios que se requieran en la
organizacion, motivando en ellos una actitud positiva hacia
cualquier cambio que deban efectuar en sus funciones o
labores cotidianas, o en las que daba implementar en su
area o equipo de trabajo
Predisposicion a servir Desarrollar en los servidores publico su predisposicion a
servir y que esta se concrete en un deseo de mejora
constante de la calidad de servicio que ofrece y de las
condiciones en gque los ciudadanos lo reciben.
Productividad Ublicos una predisposicion constante a incrementar su
productividad a través de un mayor esfuerzo, de la mejora
de los procesos en que interviene, del redisefio de sus
funciones y de cualquier otra actividad o enfoque que lo
pueda llevar a un incremento o mejora de sus resultados.

6.3.13.8 Requerimientos de oferta de desarrollo de capacidades para el cierre de las
brechas existentes

Competencias técnicas

Marco Normativo Publico

e Marco legal e institucional de la descentralizacién.
o Direccién Estratégica y Politicas de Desatrrollo.

e Regulacidn de actividades locales.

Evaluacion, supervisién y control gubernamental

o Disefio, implementacion y evaluacion de sistemas de monitoreo.

e Formulacion, evaluaciéon y administracion de proyectos.

o Disefio de mecanismos de participacioén y vigilancia.

e Promocién de la Cultura de Integridad, Transparencia y Resultados
Servicios publicos

o Implementacién de los sistemas de gestidn publica.

e Desarrollo de la cultura de calidad en los servicios a la comunidad.
e Innovacién en la prestacion de servicios.

e Gerencia de servicios locales.

o Desarrollo del personal.

Competencias generales

Predisposicion y adaptabilidad al cambio

e Coaching o talleres que incrementen esta actitud.
Predisposicion a servir

e Coaching o talleres que incrementen esta actitud.
Productividad

e Coaching o talleres que incrementen esta actitud.
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Competencias especificas

Liderar procesos de cambio

e Liderazgo Organizacional

e Desarrollo de equipos de trabajo e implantacién del sistema de gestién de la
dependencia/entidad.

e Cambio Organizacional, motivacion y apoyo al personal.

Perspectiva de Sistema

o Desarrollo de sistemas de informacién y gobierno electrénico.

e Simplificacién de los procesos administrativos y formulacion del TUPA.

e Sistemas de Trabajo.

Orientacioén hacia el futuro

o ldentificacién y redisefio de procedimientos y sistemas para su optimizacion.

e Agrupamiento l6gico de funciones de acuerdo a los procesos.

o Consideraciones necesarias para potenciar la funcién de las subsedes regionales.

o Perfilamiento y Plan de reubicacion e induccién del personal segun el nuevo CAP.

o Perfilamiento del personal de acuerdo a sus competencias.

o Compatibilizar la equivalencia de competencias con el puesto.

o Actividades de induccién en el nuevo puesto de trabajo.

6.3.13 Andlisis de la Demanda, necesidades de capacitacién:

Las necesidades de capacitacién son:

GRUPO ALCALDES
AUTO CALIFICACION
TEMA MUY
BAJA REGULAR ALTA ALTA

1. Nuevo enfoque de la Gerencia Municipal, Administracion por Valores y
Cambio de paradigmas y actitudes 1 2 4 1
2. Sistemas Administrativos en la Gestion Publica 3 5
3. Simplificacion de procesos y procedimientos administrativos, formulacion del
TUPA 4 4
4. Participacién Ciudadana y fortalecimiento de la ciudadania
5. Planificacion Operativa y Presupuesto Participativo 1
6. Planificacion del desarrollo dentro del marco legal e institucional de la
descentralizacion 5 3
7. Liderazgo, Motivacion y Desarrollo del Potencial Humano 2 5 1
8. Formulacion, gestion y evaluacion de proyectos dentro del marco del Sistema
Nacional de Inversién Plblica — SNIP 4 3 1
9. Gestion de servicios publicos 3
10. El Control Interno como clave de éxito en la Gestion Municipal: Controles
previos y simultaneos 7 1
11. Metodologia de Resolucion de Conflictos y Trabajo en Equipo 4 4
12. Desarrollo econdémico local, fuentes alternativas de financiamiento y
Promocion de la Inversion Privada 1 3 3 1
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13. Desarrollo de Sistemas de Informacion y Gobierno Electrénico 2 3 3
14. Asociacion Publico Privado e Interinstitucional y Cooperacién Técnica

Internacional 1 5 2
15. Gestién de competencias transferidas 7 1
16. Finanzas Municipales: Tributacion. 6 2
17. Disefio y gestion de politicas publicas sostenibles. 7 1
18. Reingenieria de procesos y procedimientos. 2 4 2
19. Disefio de estrategias locales integradas para la superacion de la pobreza ) 4
20. Regulacién de actividades locales

21. Control Patrimonial: Actualizacion de inventarios y margesi de bienes. Alta y

baja de bienes 1 5 2
22. Gerencia Social y Competitividad local 1 5 2
23. Técnicas de facilitacién y desarrollo de capacidades 1 4 3
24. Politicas y programas de prevencion del trabajo infantil 1 4 3
25. Estrategias para la promocion y gestion de campaniias referida al medio

ambiente, salud, educacion, cultura, folklore y deporte 1 3 4
26. Asistencia técnica sobre productos de la canasta de Programas de

Complementacién Alimentaria. 1 5 2
27. Fortalecimiento de proyectos productivos referidos al PAAM 1 2 3 2
28. Balance Scorecard o CMI para la gestion 1 5 2
29. Evaluacion, balance y cierre de la gestion. 1 7
30. Procedimientos para la transferencia de la gestion municipal 2 6

De los 30 temas presentados a los alcaldes, hubo 3 que tuvieron una alta priorizacion:

+ Planificacion Operativa y Presupuesto Participativo

+ Procedimientos para la transferencia de la gestion municipal

+ Evaluacion, balance y cierre de la gestion.

NIVEL DE PRIORIDAD PA’RA CUMPLIR
HABILIDADES CON LA MISION
BAJA | REGULAR | ALTA MUY ALTA

Habilidades de Resolucion de conflictos 1 4 3
Habilidades de Analisis de Problemas 4 3 1
Habilidades Observacionales 6 2
Habilidades de Comunicacién Oral 5 3
Habilidades de Composicién Escrita 4 4
Habilidades de Colaboracién en Equipo 2 4 2
Disposicion al Cambio / Flexibilidad 3 5

A nivel de habilidades, el 62% y el 50% de alcaldes consideran como de alta prioridad para
cumplir con la misién desarrollar las siguientes destrezas:

o Disposicion al cambio /flexibilidad
o Habilidades de Composicion escrita
o Habilidades de Colaboracion en Equipo
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NIVEL DE PRIORIDAD PARA CUMPLIR
ACTITUDES CON LA MISION
BAJA | REGULAR | ALTA MUY ALTA

Respeto a las Personas 2 3 2
Apertura hacia las Criticas 2
Compromiso 8
Orientacién hacia el Usuario 4 4
Integridad 2 5 1
Calidez en la Atencién 3 5

A nivel de actitudes, el 100% de alcaldes considera como prioridad alta para cumplir con la
mision, el COMPROMISO. En tanto que la Integridad y la Calidez en la Atencidn son actitudes

también importantes para el 62% de alcaldes.

GRUPO REGIDORES

AUTO CALIFICACION
PREGUNTA BAJA | REGULAR | ALTA ALY
ALTA

1. Nuevo enfoque de la Gerencia Municipal, Administracién por Valores y Cambio
de paradigmas y actitudes 10 2
2. Sistemas Administrativos en la Gestion Publica 10 2
3. Simplificacién de procesos y procedimientos administrativos, formulacion del
TUPA

11 1
4. Participacion Ciudadana y fortalecimiento de la ciudadania 7 3
5. Planificacion Operativa y Presupuesto Participativo 8 4
6. Planificacion del desarrollo dentro del marco legal e institucional de la
descentralizacion 8 4
7. Liderazgo, Motivacion y Desarrollo del Potencial Humano 7 5
8. Formulacion, gestion y evaluacion de proyectos dentro del marco del Sistema
Nacional de Inversion Publica — SNIP 5 7
9. Gestion de servicios publicos 6 6
10. El Control Interno como clave de éxito en la Gestidon Municipal: Controles
previos y simultaneos 10 2
11. Metodologia de Resolucion de Conflictos y Trabajo en Equipo 8 4
12. Desarrollo econémico local, fuentes alternativas de financiamiento y
Promocién de la Inversion Privada 8 4
13. Desarrollo de Sistemas de Informacién y Gobierno Electrénico 10 2
14. Asociacion Publico Privado e Interinstitucional y Cooperacion Técnica
Internacional 8 4
15. Gestion de competencias transferidas 6 6
16. Finanzas Municipales: Tributacién. 7 3
17. Disefio y gestion de politicas publicas sostenibles. v 5
18. Reingenieria de procesos y procedimientos. 9 3
19. Disefo de estrategias locales integradas para la superacion de la pobreza 4 8
20. Regulacion de actividades locales 12
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21. Control Patrimonial: Actualizacion de inventarios y margesi de bienes. Alta y

baja de bienes 11 1
22. Gerencia Social y Competitividad local 8 4
23. Técnicas de facilitacion y desarrollo de capacidades 11 1
24. Politicas y programas de prevencion del trabajo infantil 11 1
25. Estrategias para la promocion y gestion de campaniias referida al medio

ambiente, salud, educacion, cultura, folklore y deporte 3 9
26. Asistencia técnica sobre productos de la canasta de Programas de

Complementacion Alimentaria. 12

27. Fortalecimiento de proyectos productivos referidos al PAAM 6 6
28. Balance Scorecard o CMI para la gestion 2 6 4
29. Evaluacion, balance y cierre de la gestion. 10 2
30. Procedimientos para la trasferencia de la gestion municipal 9 3

PRIORIZACION DE TEMAS DE CAPACITACION PARA CUMPLIR CON LA
MISION SEGUN REGIDORES

12

10

123456 7 8 9101112131415161718
EBAJA B REGULAR @ ALTA

Los regidores y regidoras participantes en el taller, consideran que las:
+ Estrategias para la promocién y gestion de campafias referida al medio
ambiente, salud, educacioén, cultura, folklore y deporte,
+ Disefio de estrategias locales integradas para la superacion de la pobreza.
+ Formulacion, gestion y evaluacion de proyectos dentro del marco del Sistema
Nacional de Inversién Publica — SNIP, son los temas que tienen una alta
prioridad para cumplir con la misién de sus instituciones.
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NIVEL DE PRIORIDAD PARA
HABILIDADES CUMPLIR CON LA MISIONMUY
BAJA | REGULAR | ALTA |, +a
Habilidades de Resolucion de conflictos 10 2
Habilidades de andlisis de problemas 9 3
Habilidades Observacionales 12
Habilidades de comunicacion oral 9 5
Habilidades de composicion escrita 8 4
Habilidades de colaboracion en equipo 8 4
Disposicién al cambio / flexibilidad 11 1

A nivel de habilidades, no se identifica un porcentaje significativo de regidores que consideren
una habilidad como alta para cumplir con la misién institucional; suponen mas bien que todas
las habilidades tienen una regular prioridad para cumplir con la mision, destacando:

o Habilidades Observacionales
o Disposicion al cambio / flexibilidad
o Habilidades de Resolucion de conflictos
NIVEL DE PRIORIDAD PARA
ACTITUDES CUMPLIR CON LA MISIONMUY
BAJA REGULAR | ALTA ALTA
Respeto a las personas 4 )
Apertura hacia las criticas 11 1
Compromiso 3 9
Orientacion hacia el Usuario 10 2
Integridad 8 4
Calidez en la atencién 9
Actitud atenta y diligente 4 8

A nivel de actitudes, el 75% de regidores considera como de alta priorizacion para cumplir con
la mision el COMPROMISO y la CALIDEZ EN LA ATENCION. En tanto que el Respeto a las
personas y la Actitud atenta y diligente son actitudes importantes para el 67% de regidores.
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GRUPO FUNCIONARIOS Y FUNCIONARIAS

PREGUNTA AUTO CALIFICACION
BAJA | REGULAR | ALTA | MUY ALTA
1. Nuevo enfoque de la Gerencia Municipal, Administracion por Valores y Cambio
de paradigmas y actitudes 6 1
2. Sistemas Administrativos en la Gestidn Publica 7
3. Simplificacion de procesos y procedimientos administrativos, formulacion del
TUPA 5 3
4. Participacion Ciudadana y fortalecimiento de la ciudadania 6 1
5. Planificacion Operativa y Presupuesto Participativo 4 3 1
6. Planificacion del desarrollo dentro del marco legal e institucional de la
descentralizacion 4 4
7. Liderazgo, Motivacién y Desarrollo del Potencial Humano 3 4 1
8. Formulacién, gestion y evaluacion de proyectos dentro del marco del Sistema
Nacional de Inversion Publica — SNIP 3 5
9. Gestion de servicios publicos 2 5 1
10. El Control Interno como clave de éxito en la Gestidon Municipal: Controles
previos y simultaneos 4 4
11. Metodologia de Resolucion de Conflictos y Trabajo en Equipo 2 5 1
12. Desarrollo econdmico local, fuentes alternativas de financiamiento y
Promocidn de la Inversidn Privada 7
13. Desarrollo de Sistemas de Informacion y Gobierno Electrénico 1 2 4 1
14. Asociacion Publico Privado e Interinstitucional y Cooperacion Técnica
Internacional 3 2 3
15. Gestidon de competencias transferidas 1 7
16. Finanzas Municipales: Tributacion. 2 6
17. Disefo y gestidn de politicas publicas sostenibles. 3 4
18. Reingenieria de procesos y procedimientos. 2 2
19. Disefio de estrategias locales integradas para la superacion de la pobreza 4 4
20. Regulacién de actividades locales 6 2
21. Control Patrimonial: Actualizacion de inventarios y margesi de bienes. Alta y
baja de bienes 2 6
22. Gerencia Social y Competitividad local 1 4 3
23. Técnicas de facilitacion y desarrollo de capacidades 4 4
24. Politicas y programas de prevencion del trabajo infantil 2 3 3
25. Estrategias para la promocion y gestion de campafias referida al medio
ambiente, salud, educacion, cultura, folklore y deporte 5 3
26. Asistencia técnica sobre productos de la canasta de Programas de
Complementacion Alimentaria. 2 4 2
27. Fortalecimiento de proyectos productivos referidos al PAAM 1 6
28. Balance Scorecard o CMI para la gestion 5 4 5
29. Evaluacién, balance y cierre de la gestion.
1 3 2 2
30. Procedimientos para la trasferencia de la gestiéon municipal
1 1 4 2

Para los funcionarios y funcionarias de las municipalidades conformantes de la
MANSURLA, los temas que ayudarian en forma significativa a cumplir con la misién de

sus instituciones y por lo tanto deberian capacitarse son:
+ Sistemas Administrativos en la Gestién Publica.
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Gestion de Competencias Transferidas

cambio de paradigmas y actitudes.
Finanzas Municipales: Tributacion

L

baja de bienes.

Nuevo enfoque de la Gerencia Municipal, Administracion por valores y

Control Patrimonial: Actualizacién de inventarios y margesi de bienes. Alta y

HABILIDADES

NIVEL DE PRIORIDAD PARA CUMPLIR
CON LA MISION

BAJA

REGULAR

ALTA

MUY ALTA

Habilidades de Resolucion de conflictos

5

2

Habilidades de analisis de problemas

Habilidades Observacionales

Habilidades de comunicacion oral

Habilidades de composicion escrita

Habilidades de colaboracion en equipo

Disposicion al cambio / flexibilidad

5
5
3
5
1
3

1
1
4
2
6
3

Para los funcionarios y funcionarias, las habilidades que contribuirian a cumplir con
la misién y por lo tanto tienen una alta prioridad son:

o Habilidades de colaboracién en equipo
o Habilidades de comunicacion oral

NIVEL DE PRIORIDAD PARA CUMPLIR
CON LA MISION

ACTITUDES
BAJA | REGULAR | ALTA | MUY ALTA
Respeto a las personas 6 2
Apertura hacia las criticas 1 5 1
Compromiso 6 2
Orientacion hacia el Usuario 1 6 1
Integridad 7 1
Calidez en la atencion 2 5 1
Actitud atenta y diligente 2 5 1

Para los funcionarios y funcionarias, las actitudes sefialadas en el formato, contienen
un nivel Alto de prioridad y ayudarian significativamente al logro de la misién de sus
instituciones; sin embargo la INTEGRIDAD es para el 87% de funcionarios
participantes al taller la mas significativa y la que deberia merecer una especial

consideracion.

Sin embargo el respeto a las personas, el compromiso y la orientaciéon al usuario
reciben una prioridad también alta para el 75% de funcionarios participantes.
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6.3.14 Analisis de los procesos (Ver anexo 2)

Los procesos fundamentales que ubicamos en los diez gobiernos locales fueron:

- Programacioén, Formulacion y Aprobacion del Presupuesto Institucional de Apertura
(PIA).

- Programacion, Formulacion y Aprobacion del Presupuesto Institucional de Apertura
(PIA).

- Absolucién de Consultas.

- Elaboracion del procedimiento de la evaluacion del Plan Estratégico.

- Elaboracion de Acta de Sesién de Concejo.

- Elaboracién de Ordenanza Municipal.

La idea es dotar a los funcionarios y servidores municipales con los elementos
necesarios de reingenieria a fin de que estos puedan crear procesos administrativos
integrales y eficientes.

6.3.15 Identificacion de la Oferta de Desarrollo de Capacidades

La Universidad San Luis Gonzaga de Ica a través de la Facultad de Administracion, es
la Gnica universidad que oferta el curso de Administracién para la zona sur de la region
Ayacucho, especificamente la Provincia de Lucanas.

Las asignaturas comprenden basicamente cursos que permiten al alumno contar con
un instrumento metodolégico para el analisis, la interpretacién y la soluciéon de los
problemas administrativos en las organizaciones.

Asi tenemos el curso de Administracion General en el primer ciclo, el mismo que
comprende la Historia del Pensamiento Administrativo a través de sus diferentes
Doctrinas y Escuelas, Principios y Funciones como son la Planeacién, Organizacion,
Direccion y Control de todo tipo de Gestion Administrativa. Desarrolla también la
Teoria y Practica de la Administracion Global. Ciencia Técnica y Arte de la
Administracion. Evolucion del Pensamiento Administrativo. Proceso Administrativo. Su
objeto es promover en el estudiante el conocimiento de la Evolucion de la Ciencia
Administrativa y la Aplicacion del Proceso Administrativo desde sus origenes hasta la
actualidad.

La asignatura de Teoria General de Sistemas es de naturaleza tedrico préactica
corresponde al | Ciclo Académico del Plan de Estudios de la Facultad de
Administracion. Tiene el propésito de promover el andlisis de los fundamentos de la
Teoria General de Sistemas y sus aplicaciones en la generacion y el desarrollo de las
tecnologias en los diferentes campos profesionales. La asignatura se ha estructurado
en 4 unidades de aprendizaje: Concepto, clasificacién y parametros de un sistema; La
administracibn como ciencia holistica y las organizaciones como sistema y su
evaluacion; Competencia General y Competencia Especifica.

El curso Relaciones Humanas esta relacionado con el Area de Formacién General
Humanista, esta dividido en cinco partes para su mejor estudio. En primer lugar el
origen y evolucion del hombre para darnos cuenta de como ha ido cambiando las
necesidades y requerimientos del hombre para poder sobrevivir en este mundo. Luego
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veremos al individuo como persona teniendo en cuenta su personalidad y autoestima
para seguir con el grupo organizacion social donde se enfoca la dinAmica de grupos, el
equipo de trabajo y liderazgo, luego el conocimiento de si mismo para terminar con el
comportamiento de las personas.

El curso de Procesos Estratégicos que corresponde al Il Ciclo, imparte conocimientos
tedricos y practicos sobre la aplicacion de los Procesos Estratégicos en las
organizaciones; y que motive en los participantes una actitud reflexiva, critica y de
pensamiento estratégico, capaz de generar propuestas de cambio y mejoramiento del
posicionamiento y competencia de las Organizaciones. Su contenido versara sobre el
estudio de: Pensamiento Estratégico, Disefio y Planeamiento Estratégico, Formulacion
e implementacion de estrategias, Direccion Estratégica, asignacion de recursos para la
estrategia y Evaluacion de estrategias.

En el tercer ciclo tenemos los cursos de Enfoques Organizacionales, Estados
Financieros, Estrategias Operacionales, Estadistica y Gestion Ambiental.

El cuarto ciclo propone entre otros: Control Estadistico de Procesos, Derecho
Empresarial, Marketing, Matematica Financiera, Talleres de Técnicas de Planificacion
y Control y Tributacion.

El quinto ciclo desarrolla los cursos de: Analisis Financiero, Métodos Cualitativos para
la Toma de Decisiones, Talleres de: Técnicas de Logistica, Técnicas de
Racionalizacion y Técnicas de Muestreo.

El sexto ciclo presenta los siguientes cursos: Administracion Presupuestaria,
Investigacién de Mercados, Control de Calidad, Talleres de: Evaluacion de cargos y
Técnicas de Comercio Exterior.

El sétimo ciclo propone los cursos de: Direccién de la Produccion, Gestion de PYMES,
Gestion Gubernamental, Promocion y Publicidad y el Taller de Segmentacion y
Posicionamiento de Mercado.

El octavo ciclo desarrolla los cursos de: Disefio de Proyectos Empresariales, Disefio y
Gestion de Técnicas de Aprendizaje, Gestion Financiera, Liderazgo Empresarial.
Marketing de Servicios, Mercado de Valores, Prevencion de Riesgos de Trabajo,
Talleres de Estrategias Empresariales.

El noveno ciclo propone los cursos de: Administracion de proyectos Empresariales,
Direccion Financiera, Gestién Bancaria, Gestion de Remuneracién y Compensacion,
Gestion de Cambio Organizacional, Gestiobn Estratégica de Marketing,
Responsabilidad Social de la Empresa y Toma de Decisiones Empresariales.

El dltimo ciclo de la Facultad de Administracion concluye con los cursos de:
Administracion de Valores, Arbitraje y Conciliacion, Auditoria y Peritaje Administrativo,
Direccion Estratégica, Finanzas Corporativas, Talleres de Evaluacion de Cargos e
Informética Aplicada.

Respecto al Perfil de los Ingresantes se requiere tener Conocimientos béasicos y
formacion adecuada en algebra y I6gica matematica; andlisis de la realidad peruana y
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latinoamericana; Orientacion al manejo de las ciencias convencionales y de las
ciencias sociales para la solucion de problemas relacionados con la empresa y la
sociedad; Elementos basicos en computacion e informética; Formacién adecuada en
el uso de las tecnologias de informacién y comunicacion.

Las habilidades y destrezas requeridas: Identificar problemas basados en informacion,
lectoescritura, analizar y sintetizar, emitir juicios valorativos propios; Formular
iniciativas, emprender estudios y tomar decisiones; Habilidades para coordinar trabajo
en equipo; Habilidades para relacionar a su organizacion con el entorno; Actitud para
el liderazgo y capacidad en el trabajo en equipo; Capacidad emprendedora;
Creatividad, innovacion vy flexibilidad para desempefiarse eficazmente en el entorno
cambiante que le presenta la sociedad moderna; Habilidad para el razonamiento
verbal y matematico; Inclinacion a los negocios y ganas de empresas que atienda las
necesidades y deseos de la sociedad.

Las actitudes son: De superacién constante, tanto académica como profesional; De
adaptabilidad ante los permanentes cambios de la sociedad; De actualizacion en
modelos tedricos y practicos; De iniciativa y creatividad para emprender tareas y
trabajos administrativos; De innovaciéon permanentes en la mejora de sistemas y
procedimientos; Demuestra actitudes de compromiso, responsabilidad honestidad,
independencia, mentalidad abierta, proactiva en el trabajo en equipo y espiritu de
servicio a sus semejantes.

El Perfil del egresado de la Facultad de Administracion debe ser: Un profesional
altamente diferenciado por sus conocimientos cientificos, técnicos, humanisticos y
culturales. Un profesional emprendedor, innovador, capacitado para enfrentar retos,
presentar soluciones a problemas, tomar decisiones coherentes y éptimas, asi como
deberé tener una escala de valores para el cambio, desarrollo e investigacion. Lider de
grupos humanos y empresas, interprete de la realidad concreta y transformador
permanente de problemas hacia el desarrollo. Un factor de desarrollo generado
alternativas para un uso racional de los recursos disponibles y como funcionario
deberé caracterizarse por su orden y visiébn empresarial. Un Investigador para generar
conocimiento en el contexto de la realidad socio econdémico, con un enfoque
multidisciplinario e intersectorial.

6.3.16 Anadlisis de las posibilidades de desarrollo de capacidades

Las posibilidades de desarrollo de capacidades provienen por un lado de las
competencias propias de los gobiernos locales; de otro lado la exigencia de formular el
nuevo Plan Local de Desarrollo de Capacidades los cuales van a definir nuevas
objetivos y estrategias a desarrollar.
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7.PLAN DE CIERRE DE BRECHAS EXISTENTES

7.1 Lineas estratégicas y actividades
7.1.1 Enrelacién alas politicas publica de desarrollo de capacidades

No existe una politica publica regional ni local de desarrollo de capacidades. La
misma debiera al menos contener las siguientes lineas de accion:

o Desarrollar el Plan Local de Desarrollo de Capacidades 2014 -2016.

e Promover el uso intensivo de TIC.

e Promover la transparencia en la difusiéon de oportunidades de desarrollo de
capacidades.

e Promover la seleccién de candidatos acceder a cualquier oportunidad de
desarrollo de capacidades se hard bajo procedimientos previamente
establecidos, de publico conocimiento para todos los trabajadores.

e Promover las alianzas estratégicas entre universidades, instituciones
internacionales y nacionales de cooperacién vinculadas con el desarrollo
de capacidades.

e Asignar anualmente presupuesto para la ejecucién del Plan Local de
desarrollo de capacidades

7.1.2 Enrelacion ala Gestion del Desarrollo de Capacidades

e Implementar el Centro Local de Capacitacion a cargo de la MANSURLA el
cual deberé ejecutar el Plan Local de Desarrollo de Capacidades.
Fortalecer las capacidades de todos los trabajadores.

Difundir el presente plan a todos los trabajadores de los gobiernos locales.
Disefar politicas para la implementacién del plan de capacitacion.

Publicar las convocatorias a cursos de capacitacion.

Publicar los beneficiarios de la capacitacion asi como los puntajes
obtenidos y los criterios usados para su seleccion.

7.1.3 En relacion al andlisis de actores

Involucrar a las universidades.

Desarrollar cursos compartiendo recursos ofrecidos por las Universidades.
Autorizar a las Universidades a certificar los cursos de capacitacion.
Involucrar a otros actores locales en el plan.

Fortalecer el Centro Local de Capacitacion.

7.1.4 Enrelacidon ala Evaluacion del Desempefio: Eficiencia, eficacia y calidad.

e Implementar Sistema de Acreditacion y Certificacion Local.
e Implementar el Sistema de Redes Locales.
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7.1.5 En relacion a Potencial/Promocién/Carrera Profesional

El perfil deseado que servira de parametro para el analisis de las brechas
establecidas estd4 conformado por todas las competencias presentadas acorde
con las funciones asignhadas y se concreta cuando se alcanza un nivel deseado
en cada una de ellas.

Para efectos de desarrollar el presente producto y los puntos de analisis
enmarcados en el establecimiento de brechas de competencias, hemos
procedido a clasificar el perfil deseado de competencias en tres tipos:
generales, especificas y técnicas para fines de establecer el andlisis de
brechas.

Competencias Generales

Compromiso

Predisposicion y adaptabilidad al cambio

Predisposicion a servir

Integridad

Productividad

Competencias Especificas

Pensamiento Estratégico

Liderazgo para el cambio

Perspectiva de Sistema

Orientacién hacia el futuro

Responsabilidad Social

Competencias Técnicas

Obijetivos

Marco Normativo Publico

Evaluacién, supervisién y control gubernamental

Procesos patrticipativos

Servicios publicos

7.1.6 Perfil de los Gobiernos Locales (ver Anexo 3)

Cuando una institucion necesita incorporar a alguien, cuenta con un espacio
vacante nuevo o recién generado y una tarea que debe ser resuelta. El puesto
es ese lugar asignado a la tarea o funcion. La funcion del selector consiste en
buscar personas para realizar determinadas tareas, es decir para resolver los
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problemas inherentes a esa tarea. El puesto es el término comunmente
asignado a ese conjunto de elementos integrados por:

1- Problemas a resolver

2- Tareas a realizar

3- Rol a cubrir

4- Posicion dentro de la estructura formal

5- Caracteristicas culturales de la organizacion

El proceso de seleccidn necesita ciertos conocimientos y experiencia que le
permitan comprender de qué se trata, en qué consiste la tarea, cuéles son las
exigencias de un puesto. No obstante, siempre debe investigar, preguntar sin
limitaciones, superar los temores y afrontar las dudas.

Cada uno de los elementos mencionados nos remite a un aspecto particular y
especifico que debemos atender, a saber:

1- Problemas a resolver: se refiere al nivel de complejidad de la tarea que se
debe afrontar para la cual se necesita contar con capacidades, conocimientos y
destrezas. La capacidad actual aplicada que la posicion demanda y el margen
de discrecionalidad que requiere (toma de decisiones no reguladas).

¢ Qué exigencias presenta la tarea?

2- Tareas a realizar: se refiere a rutinas y destrezas necesarias para resolver
de manera sencilla y practica los problemas inherentes al trabajo, que ya han
sido regulados.

¢, Qué caracteristicas particulares tiene la posicion?, ¢en qué consiste su tarea?
3- Rol a cubrir: se refiere al conjunto de expectativas sociales, institucionales y
personales correspondientes al ejercicio de la funcién y de su integracion
particular, que permiten a un individuo ubicarse psicosocialmente en una
funcién, desempefiar su papel y ser reconocido como tal.

A quién reporta? ¢ Quiénes son sus pares? ¢ Tiene gente a cargo? ¢, Cual es
su nivel jerarquico?

4- Posicion dentro de la estructura formal: se refiere a la ubicacion dentro de la
red estructurada de relaciones jerarquicas y funcionales que constituye la
organizacion laboral en la que deberé incluirse, sus caracteristicas, niveles de
explicitacion y grados de flexibilidad. La constelacién de relaciones de que
forma parte.

¢, Qué esperan de su funcién?

5- Caracteristicas culturales de la organizacion: se refiere al tipo particular de
empresa, sus creencias, sus valores, sus grados de libertad, etc. Como se
hacen las cosas alli.

¢, Como deberia ser la persona para realizar esa tarea?

Las caracteristicas psicoldgicas del puesto son una construccion resultante de
la integracion de datos precedentes, realizada entre el consultante y el selector.
Resulta conveniente disefiar “de comun acuerdo” con el cliente el perfil del
puesto (porque es él quien tiene que estar de acuerdo).

¢, Qué tipo de persona quiere? ¢Una persona décil? ¢ Tolerante? ¢ Enérgica?
¢, Decidida? ¢ Con las ideas muy claras?

De esta forma se generan hipotesis que se van confrontando.

La pregunta es cdmo debe ser la persona.

En el perfil confluyen los aspectos culturales y las necesidades particulares de
una determinada posicion.
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En la elaboracion del perfil convergen diferentes fuentes de informacién. Los
puestos difieren de una institucién a otra. Bajo la misma denominacién suelen
encontrarse diferencias apreciables; no obstante podemos reconocer puestos
tipicos, cuyo paradigma suele ser la recepcionista o la secretaria, y puestos
peculiares, tales como asistente, planificador, etc. En la primera etapa de la
elaboracion del perfil, se aborda la tarea: qué tiene que hacer el candidato. Los
requisitos son los datos manifiestos, de caracter formal, necesario pero no
suficiente. Son los datos que podemos publicar en un aviso y que constituyen
el criterio para la seleccion de curriculums. Los aspectos que se requiere
conocer para la mejor realizacion de la tarea de seleccibn son las
caracteristicas, las condiciones, los conocimientos y las destrezas requeridos, y
constituyen el esqueleto de la posicion a cubrir; si no se cuenta con ellos, es
imposible abordar el proceso.

Para el presente plan de desarrollo de capacidades se ha construido de
manera especial seis perfiles municipales a manera de ejemplo, afin de que en
un futuro inmediato se desarrollen los demas perfiles que necesita cada
institucion municipal, dichos perfiles lo podran apreciar en el anexo 3.

7.2 Mecanismos de sostenibilidad

7.2.1 Institucional:
» Aprobar el proyectos de Ordenanzas Locales:
e Ordenanza de la Mancomunidad que aprueba el Plan Local de
Desarrollo de Capacidades 2014 — 2016.
e Ordenanza Local que aprueba la Institucionalizacion del Sistema
Local de Desarrollo de Capacidades.
» Promover la Politica Publica Local de Desarrollo de Capacidades.
» Fortalecer la Red Local de Desarrollo de Capacidades (RLDC).
e Monitoreo que realizara periédicamente la RLDC.
¢ Recomendaciones del RLDC para el mejoramiento del Plan Local de
Desarrollo de Capacidades para el periodo 2014 — 2016.
e Promoviendo entre las instituciones de la RLDC nuevas
intervenciones ya sean estas financieras, en recursos fisicos o
humanos.

7.3.2 Operativa:

» Plan de Implementacion del PLDC
» Conformacién de equipo de trabajo
» Funciones, determinar el nombre, los integrantes:
e Conocer los productos finales propuestos por el Equipo Técnico
detallados en el plan de trabajo.
e Establecer y dar lineamientos estratégicos para que se cumpla
con los procesos establecidos dentro del plan de trabajo.
e Velar por la adecuada gestion del proyecto de acuerdo a la
calidad técnica y modalidad de implementacion acordados.
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e Evaluar trimestralmente el avance de la ejecucion de las
actividades del Proyecto y tomar las decisiones pertinentes de
manera conjunta.

e Analizar y dar tramite a la reorientacion de algin proceso
establecido en el Plan de Trabajo en caso de ser necesario.

» Constitucidn. Se refiere a la ejecucion que hara el equipo de trabajo
gue se encargaran de implementar las propuestas para cada uno
de los procesos establecidos en el Plan de Trabajo.

e En principio el equipo de implementacion estara integrado por
los especialistas responsables del proceso.
e En algunos casos, cuando los procesos lo requieran completar,
se integrara un equipo ampliado.
e Funciones:
= Elaboracion de la estructura y formatos
predefinidos.
= Evaluacién de propuestas técnicas.
= Supervision y seguimiento de los avances en la
ejecucion de las actividades.
= Preparar informes de avance que incluyan, de
haberlos, problemas de ejecucibn y las
recomendaciones de solucion.
= Garantizar que los productos cumplan con las
condiciones establecidas.
= Remitir los informes.

7.3.3 Técnica:

o Desarrollar capacidades alrededor de los funcionarios del Centro Local
de Capacitacién en los componentes (capacitacion, plataforma virtual,
intercambio de experiencias, pasantias, diplomados, etc.) propuestos
por la Presidencia del Consejo de Ministros. La manera mas efectivas
es a través del acompafiamiento y la asistencia técnica.

e Desarrollar el modelo de gestion al interior del Centro Local de
Capacitaciéon para poder administrar y ejecutar el Plan Local de
Desarrollo de Capacidades 2014 — 2016.

e Contratar a un especialista para la implementaciéon del Plan Local de
Desarrollo de Capacidades, mientras se fortalecen las caracteristicas
antes definidas.

7.3.4 Financiera:

e Compromiso presupuestal.
e Alianzas estratégicas con organismos institucionales.
e Elfuturo del componente financiero es la obtencién de resultados
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8. PROGRAMA DE CAPACITACION

La capacitacion es un deber y un derecho del empleado publico. Esta orientada al
desarrollo de conocimientos, actitudes, practicas, habilidades y valores del empleado,
para garantizar el desarrollo de la funcion publica y los servicios publicos, mejorar su
desempefio laboral, propiciar su realizacion personal, técnica o profesional y brindar
mejor servicio al usuario.

La capacitacion en las entidades publicas tiene como finalidad el desarrollo 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 capacitacion 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.

Entre los tipos de capacitacion podemos distinguir los diplomados, maestrias, cursos,
talleres, entre otros. A través de estos se buscard brindar a los funcionarios regionales,
provinciales y locales, la oportunidad de incrementar sus conocimientos, desarrollar sus
habilidades y mejorar sus actitudes, permitiéndoles disminuir la brecha existente con
respecto al perfil que deben de asumir para desempefiar sus roles y funciones.

8.1.1 Principios

Constituyen principios de la capacitacion los siguientes:
a) Las disposiciones que regulan la capacitacién para el sector publico estan
orientadas a que las entidades publicas alcancen sus objetivos institucionales y
mejoren la calidad de los servicios publicos brindados a la sociedad.
b) La capacitacién del sector publico atiende a las necesidades provenientes
del proceso de modernizacion y descentralizacién del Estado, asi como las
necesidades de conocimiento y superacion profesional de las personas al
servicio del Estado.
c) La capacitacion del sector publico se rige por los principios de mérito,
capacidad y responsabilidad de los trabajadores, imparcialidad y equidad,
evitando la discriminacién de las personas bajo ninguna forma.
d) La capacitacibn en el sector publico se rige por los principios de
especializacion y eficiencia, fomentando el desarrollo de un mercado
competitivo y de calidad de formacion para el sector publico, a partir de la
capacidad instalada de las universidades, institutos y otros centros de
formacion profesional y técnica, de reconocido prestigio.

8.1.2 Organo Rector de la capacitacién para el Sector Publico
Corresponde a la Autoridad Nacional del Servicio Civil como organismo rector
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, la funcién de
planificar, desarrollar, asi como gestionar y evaluar la politica de capacitacién
para el sector publico.

8.1.3 Capacitacion de post grado y centros de formacion
La capacitacién de post grado esta destinada a proporcionar al personal, al
servicio del Estado, a nivel nacional, preparacién en universidades, institutos y
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otros centros de formacion profesional y técnica; atendiendo a la naturaleza del
trabajo que desempefian y su formacion profesional.

8.1.4 Diplomados, segun areas teméticas

Gestion Publica

Gerencia Social

Planeamiento Estratégico

Gestién de Proyectos

Manejo y Resolucién de Conflictos
Gestion del Medio Ambiente
Competitividad y Gobernanza
Monitoreo, Evaluacién y Supervision

8.1.5 Acompafiamiento y Asistencia Técnica: Misiones Gestion de Capacitacion

Se entiende el acompafiamiento y asistencia técnica como una modalidad de
formacion que tiene como finalidad brindar un soporte a los temas desarrollados
en los procesos de capacitacion de funcionarios o personal técnico de las
instancias sub nacionales, permitiendo su aplicacion pertinente a la realidad
cotidiana de su gestion. Se espera con ello asegurar que los participantes en los
procesos de formacion mejoren efectivamente en el desempefio de sus roles en
sus respectivas instituciones.

Para el desarrollo de este componente es indispensable contar con los servicios
de profesionales y técnicos locales (socios locales) que brinden apoyo,
asistencia y acompafiamiento en la préactica cotidiana a los funcionarios o
personal técnico de los gobiernos regionales y locales. Estos profesionales o
entidades deberan ser debidamente certificados y registrados en una base de
datos segln cada especialidad. Cada ente rector debera manejar una base de
datos con entidades y profesionales aptos para brindar asistencia técnica,
elaborada con la participacion de los gobiernos locales.

SNIP

Ley de Contratacion y Adquisiciones.

SIAF

Disefio de Indicadores de Gestién Socio Econémicos
Manejo y Resolucion de Conflictos

Gestién por Competencias

8.1.6 Intercambio de Experiencias

Este componente plantea generar procesos a través de los cuales se pueda
intercambiar experiencias exitosas y hacer publicas las buenas practicas en la
gestion de los gobiernos locales, haciendo posible compartir conocimientos y
habilidades que contribuyan al fortalecimiento de las capacidades de los
funcionarios.

PLDC MANSURLA Pagina 63



A través de acciones como la realizacion de encuentros, talleres y pasantias o
la publicacion y difusibn de experiencias exitosas, se brindan las bases para
compartir los saberes generados en la propia practica de la gestién publica.

Gestion Publica

SNIP

Ley de Contratacion y Adquisiciones.
Planeamiento Estratégico

Manejo y Resolucion de Conflictos
Gestién por Competencias

8.1.7 Plataforma Virtual

A partir de este componente se plantea el disefio, implementacion y gestion de
un portal web (plataforma) que integre y vincule una serie de servicios,
productos e informacion actualizada orientada al desarrollo de las capacidades
de gestion publica para los funcionarios y servidores locales.

Esto permitird i) que los usuarios encuentren (via internet y en un solo
ambiente las 24 horas del dia) una diversidad de opciones y/o propuestas
(servicios y/o productos de capacitacion, asesoria, materiales descargables,
foros de discusion, etc.) que puedan satisfacer sus necesidades con respecto
al desarrollo de sus competencias para la Gestion Publica; y a la vez i)
organizar y coordinar la oferta de este tipo de servicios y productos, evitando la
duplicidad de los mismos desde las entidades ofertantes.

Entre algunos de los servicios concretos que esta plataforma brindara estan:

e Registro de expertos en gestion publica: se contara con una base de datos
de especialistas y/o profesionales, de facil acceso para los usuarios de la
plataforma.

e Panel de ofertas y necesidades de capacitacion: las entidades publicas o
privadas podran ofrecer servicios o productos de capacitacion y los
usuarios podran sefialar sus necesidades. De esta forma conoceremos
tanto la oferta como la demanda en tiempo real.

o Base de datos de usuarios de la plataforma: A diferencia de otros casos en
gue se registra los cargos que los usuarios desempefian en la Gestién
Publica (lo que afecta la base de datos debido a su movilidad y rotacion) la
plataforma propuesta registraria a sus usuarios independientemente del
cargo que ocupen. Asi, a pesar de los cambios que implican los periodos
de gobierno (en los cargos, jurisdiccién, etc.,) se podrd hacer un
seguimiento y tener un record profesional de los funcionarios publicos
participantes en los procesos de formacion.

e Materiales para el intercambio de experiencias: A través de la plataforma,
las entidades socias locales como los usuarios podran compartir diversos
documentos vinculados a su experiencia en Gestion Publica, como por
ejemplo, publicaciones, sistematizaciones, manuales, guias, herramientas
de gestién, resumenes de experiencias, lineas de base, diagndsticos,
estudios socioecondmicos, etc., tanto nacionales como internacionales.
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9- MARCO LOGICO

Objetivo General

Generar y fortalecer las competencias laborales basadas en el enfoque del Plan Nacional de
Desarrollo de Capacidades para cubrir las brechas del capital humano en la gestién publica de la

Mancomunidad

JERARQUIA DE OBJETIVOS METAS MEDIOS DE SUPUESTOS
VERIFICACION

Objetivo Especifico 1 Al cierre del Cuadros de Se ha implementado el Plan de
Elaborar los perfiles de los funcionarios | 2014 se habra | perfiles por areas, Desarrollo de Capacidades
y servidores para una gestion puablica | cubierto el ambitos,
moderna y descentralizada, asi como | 50% de los direcciones.
determinar las brechas de competencias | perfiles del Cuadro de brechas
existentes. personal. existentes
Objetivo Especifico 2 Al cierre del Base de datos de Se ha desarrollado el proceso de
Identificar las ofertas de servicio en | 2014 se habra | ofertas de reingenieria en la Oficina de Recursos
relacion al desarrollo de capacidades, | identificado el servicios de Humanos

gue permitan una buena seleccién de | 50% de las desarrollo de
proveedores. ofertas de capacidades por
Servicio. materias
Objetivo Especifico 3 Al cierre del Base de datos de Se ha desarrollado el proceso de

Elaborar y sistematizar la base de | 2014 se habra | diversos reingenieria en la Oficina de Recursos
datos de funcionarios y servidores | identificado el regimenes humanos
publicos de los diferentes regimenes | 50% de las laborales
laborales. ofertas de
servicio.
Objetivo Especifico 4 Al cierre del Plan del sistema Se ha desarrollado el proceso de

Disefiar e implementar el sistema de

2015 se habra

de supervision,

reingenieria en la Oficina de Recursos

supervision, monitoreo y evaluacion del | implementado | monitoreoy humanos
proceso de desarrollo de capacidades | el sistema de evaluacion.
de los funcionarios y servidores | monitoreoy
publicos. evaluacion del
proceso de
desarrollo de
capacidades.
Objetivo Especifico 5 Al cierre del Plan de Aprobacion del Plan de Capacitacion

Desarrollar las diversas plataformas de
capacitacion, acompafiamiento y
asesoramiento para mejorar la eficiencia
y eficacia de los funcionarios vy
servidores publicos.

2015 se habra
desarrollado el
70% de las
diversas
plataformas de
capacitacion

Capacitacion

Objetivo Especifico 6

Generar el sistema de redes de
desarrollo de capacidades en el ambito
regional con la participacién de todas las
unidades orgénicas de personal.

Al cierre del
2014 se habra
desarrollado el
30% del
sistema de
redes para el
desarrollo de
capacidades

Acceso a la
plataforma virtual

operando la
internet local.

Frecuencia de
visita a los

servicios de la
plataforma virtual

La plataforma local esta debidamente
instalada.

Existencia de los aplicativos necesarios y
del personal para el soporte virtual de la
plataforma local.

Objetivo Especifico 7

Establecer una politica permanente de
estimulos laborales para funcionarios y
servidores publicos, para mejorar la
identidad y el fortalecimiento
institucional.

Al cierre del
2014 se habra
desarrollado
las politicas de
estimulos
laborales

Normas locales
publicados que
establecen
estimulos
laborales

Existe predisposicion de participar en las
practicas institucionales de estimulos
laborales.

IAdecuada permanencia del personal en
un mismo puesto de trabajo.
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Objetivo Especifico 8 Al cierre del Acceso al La plataforma local estd debidamente
Desarrollar tecnologias, contribuir a la | 2014 se habra | desarrollo de instalada.
gestiébn del conocimiento, asi como | desarrollado el | tecnologias Existencia de los aplicativos necesarios
efectuar la sistematizacion de | 30% de las operando. y del personal para el soporte virtual de
experiencias que permita mejorar las | TIC afin de Documentos la plataforma regional.
capacidades. contribuir a la publicados.

gestién del

conocimiento

9.1 ACTIVIDADES A DESARROLLARSE

CAPACITACION

ACOMPANAMIENTO

Y ASISTENCIA
TECNICA

PASANTIAS E
INTERCAMBIO
DE
EXPERIENCIAS

PLATAFORMA
INTEGRAL
VIRTUAL

DIPLOMADOS Control Interno Metodologia de SISTEMAS
Resolucidn de ADMINISTRATIVOS:
Conflictos

Gerencia Municipal Control Patrimonial Gestion de Gestion de Recursos

Competencias
Transferidas

Humanos

Sistemas Administrativos

Programas de
Complementacion
Alimentaria

Regulacion de
actividades locales

Abastecimiento

Planifificacion Operativa y
Presupuesto Participativo

Sistemas de Informacion
y Gobierno Electrénicco

Evaluacion,
balance y cierre de
la gestion

Presupuesto Publico

Gestion de Servicios Publicos

Politicas y Programas de
prevencion de trabajo
infantil

Tesoreria

Planificacion del Desarrollo
Descentralizado

Estrategias para la
promocidn y gestion de
campanas referida al
medio ambiente, salud,
educacion, cultura,
folklore y deporte

Endeudamiento
Publico

Reingenieria de Procesos y
Procedimientos

Fortalecimiento de
Proyectos Productivos
referidos al PAAM

Contabilidad

Gerencia Social y
Competitividad Local

Procedimientos para la
transferencia de la
gestidon municipal

Inversion Publica

FOROS

Planeamiento
Estratégico

Participacion Ciudadanay

Defensa Judicial del

Fortalecimiento de la Estado
Ciudadania
Liderazgo. Motivacion y Control.

desarrollo del Potencial
Humano

Desarrollo Econémico Local

Modernizacion de la
gestion publica
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Asociaciones Publicos Privadas y
Cooperacion Técnica
Internacional

Técnicas de facilitacion y
desarrollo de capacidades
TALLERES

Simplificacion de Procesos y
Procedimientos -TUPA
Formulacion, gestion y
evaluacion de proyectos —SNIP
Finanzas Municipales:
Tributacion

Diseiio y Gestion de Politicas
Publicas Sostenibles

Disefos de estrategias locales
integradas para la superacién de
la pobreza

Balanced Scorecard o CMI para
la gestion

Planeamiento Estratégico

9.2 EVENTOS REQUERIDOS EN EL CORTO PLAZO
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2014 2015 2016

ACTIVIDADES CAPACITACION CAPACITACION CAPACITACION

AT | PIDE | PIV AT | PIDE| PIV AT | PIDE | PIV
D F T D F T D F T

1. Gerencia Municipal 40 80 80

2. Sistemas Administrativos en la Gestion Publica
40 50 0 80 50 50 80 50 550

?U%Epllﬂcauon de procesos y procedimientos administrativos — 25 o5 25

4. Participacion Ciudadana y fortalecimiento de la ciudadania 20 40 40

5. Planificacion Operativa y Presupuesto Participativo 40 80 80

6. Planificacion del desarrollo descentralizado 40 80 80

7. Liderazgo, Motivacion y Desarrollo del Potencial Humano 20 40 40

8. Formulacion, gestion y evaluacion de proyectos dentro del marco
SNIP

9. Gestion de servicios publicos 40 80 80

40 25 80 50 80 50

10. El Control Interno como clave de éxito en la Gestion Municipal 10 10 10

11. Metodologia de Resolucién de Conflictos y Trabajo en Equipo

12. Desarrollo econémico local 20 40 40

13. Desarrollo de Sistemas de Informacién y Gobierno Electrénico 10 10 10

14. Asociacion Publico Privado y Cooperacion Técnica
Internacional
15. Gestion de competencias transferidas

20 40 40

16. Finanzas Municipales: Tributacion. 25 50 50

17. Disefio y gestion de politicas publicas sostenibles. 25 50 50

18. Reingenieria de procesos y procedimientos. 40 60 60

19. Disefio de estrategias locales integradas para la superacion de
la pobreza
20. Regulacién de actividades locales

25 50 50

21. Control Patrimonial 10 10 10
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22. Gerencia Social y Competitividad local

40 80 80
23. Técnicas de facilitacion y desarrollo de capacidades 20 40 40
24. Politicas y programas de prevencion del trabajo infantil 10 10 10
25. Estrategias para la gestion : varios 10 10 10
26. Asistencia técnica de Programas de Complementacion 10 10 10
Alimentaria.
27. Fortalecimiento de proyectos productivos referidos al PAAM 10 10 10
28. Balance Scorecard o CMI para la gestion 50 50 50
29. Evaluacion, balance y cierre de la gestion.
30. Procedimientos para la transferencia de la gestion municipal 10 10 10
TOTAL ANUAL
320| 100 225( 80 620]200|325| 80 501620(200|325( 80 550
733 1283 1783

LEYENDA

D: Diplomado

F: Foro

T: Taller

AT: Asistencia Técnica

PIDE: Pasantias e Intercambio de Experiencias

PIV: Progrma Integral Virtual
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10- PROGRAMACION MULTIANUAL

(Periodo de tres afios: 2014, 2015, 2016)

Componentes Metas (Cantidad de personas)
2014 2015 2016
Capacitacion 40 60 120
Acomparfiamiento y Asistencia Técnica 10 20 30
Intercambio de Experiencias 10 20 30
Plataforma Integral Virtual 0 30 100
Total 60 130 280

11.MATRIZ DE MONITOREO Y EVALUACION

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS OPERATIVOS

INDICADORES

METAS

Elaborar los perfiles de
los funcionarios y
servidores para una
gestién publica moderna
y descentralizada, asi
como aminorar las
brechas de competencias
existentes.

Disefiar perfiles por competencias de
funcionarios

% de Perfiles de funcionarios

Al 2014 el 50%
de perfiles

Disefiar perfiles por competencias de
servidores

% de Perfiles de servidores

Al 2014 el 50%
de perfiles

Desarrollar actividades que busquen
aminorar las brechas de
competencias existentes

Porcentaje de funcionarios de
gobiernos locales que obtiene un
nivel de desempefio esperado en las
competencias requeridas para el
ejercicio de sus funciones

Al 2014 el 50%
de funcionarios
obtienen un nivel
de desempefio
esperado

Identificar las ofertas de
servicio en relacién al
desarrollo de
capacidades, que
permitan una buena
seleccion de
proveedores.

Confeccionar listado de proveedores
de desarrollo de capacidades

Porcentaje de entidades ofertantes
de servicios de capacitacion y
asistencia técnica en gestion publica
que ha adecuado su oferta a los
requerimientos de capacitacion
identificada por la mancomunidad en
su plan local de desarrollo de
capacidades

Al 2015 el 80%
de entidades
ofertantes
identificados

Elaborar vy sistematizar la
base de datos de
funcionarios y servidores
publicos de los diferentes
regimenes laborales.

Disefiar base de datos de
funcionarios segun clasificacion del
TUO del servicio civil

% de funcionarios clasificados segun:
area, cargo, condicion laboral,
especialidad

Al 2014 el 100%
de funcionarios
clasificados

Disefiar base de datos de empleados
de confianza segun clasificacién del
TUO del servicio civil

% de empleados de confianza segun:
area, cargo, condicion laboral,
especialidad

Al 2014 el 100%
de empleados de
confianza
clasificados

Disefiar base de datos de servidores
segun clasificacion del TUO del
servicio civil

% de servidores segun: area, cargo,
condicién laboral, especialidad

Al 2014 el 100%
de servidores
clasificados

Disefiar e implementar el
sistema de supervision,
monitoreo y evaluacién
del proceso de desarrollo
de capacidades de los
funcionarios y servidores

Elaborar el sistema de supervision

Sistema de supervision
implementado

Al 2015 sistema
desarrollado

Elaborar el sistema de monitoreo

Sistema de monitoreo implementado

Al 2015 sistema
desarrollado
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publicos.

Elaborar el sistema de evaluacion

Sistema de evaluacion implementado

Al 2015 sistema
desarrollado

Generar el sistema de
redes de desarrollo de
capacidades en el ambito
local con la participacion
de todas las unidades
orgéanicas de personal.

Desarrollar sistema de red local: Red
del Gobierno Regional Central,
Redes de las Direcciones
Regionales, Redes de Unidades
Orgénicas de RRHH

% de Sistema de Red alcanzado

Al 2015 el 60%
sistema de red
desarrollado

Establecer una politica
permanente de
estimulos laborales para
funcionarios y servidores
publicos, para mejorar la

Desarrollar programas de bienestar Numero de programas de incentivos Al 2014 se ha
desarrollados desarrollado
multiples
incentivos
Desarrollar programas de Ndmero de programas de Al 2015

reconocimiento especial

reconocimiento desarrollados

programas de
reconocimiento
desarrollados

identidad y el
fortalecimiento Desarrollar programas de incentivos | Nimero de programas de bienestar Al 2015 se ha
institucional. desarrollados desarrollado
multiples
programas de
bienestar
Contar con sistemas de trabajo en Al 2015 se ha
grupo Software de trabajo en grupo implementado
; software
Desarrollar tecnologias
ggggnor(ljtglbgcl)aﬁcl:ﬁniento Elaborar sistemas de gestion Al 2015 se ha
asi como efectuar la ' | documental Software de gestién documental implementado
) o software
sistematizacion de
experiencias que permita
mejorar las capacidades
a fin de fortalecer el Implementar Centro de Informacién
Centro de Informacién y G pt" del C imient Y| Software de sistemas de
Gestion del Conocimiento | >SSton del L.onocimiento conocimiento /Al 2015 se ha
implementado implementado
software

12. PRESUPUESTO MULTIPERIODO

Componentes S/. 2014 S/. 2015 S/. 2016

Capacitacion 20,000.00 40,000.00 80,000.00
Acompafamiento y Asistencia Técnica 30,000.00 60,000.00 100,000.00
Intercambio de Experiencias 10,000.00 10,000.00 20,000.00
Plataforma Integral Virtual 300,000.00 600,000.00 800,000.00
Gestion del Plan de Desarrollo de Capacidades 10,000.00 20,000.00 50,000.00
Total 370,000.00 730,000.00 | 1,050,000.00

Cifras desarrolladas en funcion a los presupuestos de afios anteriores.
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ANEXOS
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