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TBesotincivse Abiriszerial
Ne. Q4% .-2013-MIMP
Lima, 30 ENE. 2013
VISTOS:

' El Informe Ne 08-2013-MIMP/OGRH de Ia Oficina General
de Recursos Humanos y el Acta Ne 006-2013 de! Comité de elaboracion del Plan de
Desarrolle de la Personas al Servicio del Estado de la Sede Central del Ministerio de la
Mujery Poblaciones Vulnerables;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decrefo Legislativo Ne 1025, se aprueban las
Normas de Capacitacion y Rendimiento para el Sector Publico, con la finalidad de regular
la capacitacion y evaluacion de las personas al servicio del Estado, correspondiéndole a la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR la funcidon de planificar, desarroilar,
gestionar y evaluar la politica de Capacitacién para el Sector Publico;

Que,; mediante Decreto Supremo Ne 009-2010-PCM se
aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo Ne 1025, el que dispone en su articulo 3
que la planificacién del desarrollo de las personas al servicio del Estado, se implementa a
. partir de la elaboracién v posterior presentacién que las entidades publicas hacen a la
Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR de su Plan de Desarrollo de las Personas
al Servicio del Estado — PDP, que contiene los objetivos generales de desarrollo de las
personas, vinculados con los instrumentos de gestidn con que cuente la entidad, en
particular el Plan Estratégico Institucional; y, describe las estrategias de implementacion
del desarrollo de las personas, en correspondencia con los instrumentos de gestion
respectivos, en particular, el Plan Operativo institucional;

Que, el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado - PDP tiene una vigencia de cince anhos, siendo que cada afo las entidades deben
presentar a la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR su Plan de Desarrollo de las
Personas Anualizado — PDP Anualizado, detallando el planeamlento de la implementacion
de acciones para el desarrollo de las personas de la entidad;

Que, por Resolucién de Presidencia Ejecutiva Ne 041-2011-
SERVIR-PE la Autoridad Nacional de! Servicio Civil - SERVIR aprobé la Directiva Ne 001-
2011-SERVIR-GDCR “Directiva para la elaboracion del Plan de Desarrolio de las Personas
al Servicio del Estado”, la que establece los lineamientos generales para la elaboracion del
Plan de Desarrolio de las Personas al Servicio del Estado el cual permitird Ia
implementacion de estrategias de desarrollo de capacidades mas adecuadas a las
necesidades de las entidades publicas y, de esa forma, contnbwra a la mejora continua de
la administracién piblica; :

Que, mediante informe Ne 08-2013-MIMP-OGRH la Oficina
General de Recursos Humanos eleva a la Secretaria General la propuesta de Flan de
Desarrollo de |las Personas Anualizado 2013 — PDP de la Unidad Ejecutora 001 —
Administraciton | Nivel Central del Ministeric de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
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Toda entidad de indole estatal, esta conformada por personas (hombres

tienen el deber de brindar servicios a su poblacién objetivo y/o a la ciudad
ese sentido la Unidad Ejecutora 001- Administracién Nivel Central del MIN

logro de los objetivos institucionales, dotar de manera permanente y progr

y mujeres) quienes
ania en general, en
AP, requiere para el

esiva conocimientos

y habilidades a |as/os trabajadores, en el marco del enfoque de desarrolio del talento humano.

Cabe sefialar que segun el Articuto 2 del Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba las Normas

para la Capacitacion y Rendimiento en el Sector Pablico:

“La capacitacion tiene como finalidad el desarrollo profesional, técnico y
que conforma el Sector Publico. La capacitacion contribuye a mejora

 servicios brindados|a los ciudadanos y es una estrategia fundamental para

fos objetivos Institucionales”

‘Siguiendo el procedimiento disefiado por SERVIR, el Comité de Elabo

moral del personal
I la calidad de los

alcanzar el logro de

racion del Plan de

Desarrollo de_e Personas - PDP de Unidad Ejecutora 001- Administracidén Nivel Central del

MIMP, presenta el PDP Anualizado 2013, el mismo que responde
institucionales, como aquellas del personal profesional y técnico, en el

a las expectativas

entendido que sus

contenidos deberan convertirse en una adecuada herramienta de gestion, que contribuya

directamente ‘con la Misidn Institucional y Vision Sectorial. Es importante destacar que nuestro

Ministerio, promueJe el desarrollo del talento humano, a través de acciones de capacitacién

- que permitan una gdecuada evaluacion de impacto de las mismas. Finalmente, es pertinente

sefialar, que como todo instrumento de gestion, serd pasible de ser actualizado de conformidad

-con |la normatividad [vigente y las necesidades del MIMP.




1. ASPECTOS GENERALES

a) Sobre el MIMP

Mediante Decreto Legislativo N° 1098 se aprueba la Ley de Organizacion y Funciones
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerabies, entidad que tiene como ambito de
competencia, la promocion y fortalecimiento de la transversalizacion del enfoque de
género en las instituciones publicas y privadas, politicas planes, programas y proyectos
del Estado, la proteccion de los derechos de las mujeres, la prevencion, proteccién y
atencion de la violencia contra la mujer y la familia, promoviendo la recuperacion de las
personas afectadas,; la promocién y proteccion de las poblaciones vulnerables, de las
personas de las personas adultas mayores, las personas con discapacidad, de los
derechos de nifas, nifios y adolescentes; asi como el fortalecimiento de las familias.

Mision del MIMP: Ente rector de las politicas nacionales y sectoriales con enfoque de
género sobre mujer y poblaciones vulnerables que disefia, establece, promueve, gjecuta
y supervisa politicas publicas a favor de las mujeres, nifias, nifios, adolescentes,
perscnas adultas mayores, con discapacidad, desplazadas y migrantes internos, para
garantizar el ejercicio de sus derechos y una vida libre de violencia, desproteccién y

discriminacion en el marco de una cultura de paz.

Vision del MIMP: En el Perl, las mujeres, nifios, nifias, adolescentes, personas con
discapacidad, personas aduitas mayores, poblacion desplazada y migrantes internos,
gjercen sus derechos en igualdad de género, condiciones y oportunidades sin

discriminacion. !

b} Para alcanzar sus objetivos estratégicos, alcanzar su Visién y desarrollar su Misién, el
MIMP requiere contar con servidores capacitados con enfoques modernos de gestion

publica, en los dmbitos de su competencia (mujer y poblaciones vulnerables).
1.1 OBJETIVOS DEL PLAN QUINQUENAL

 Fortalecer una cultura institucional con enfoque de género, nifiez, adolescencia y

- adulto mayor, personas con discapacidad, igualdad de oportunidades y violencia
familiar.

« Desarrollar capacidades y habilidades, para promover la mejora de la calidad de

vida de la familia y otros grupos vuinerables.




1.2 OB..JETIVOS DE CAPACITACION

a) Mejorar los

Administrag

b)

Administrat
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EVALUACION
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b)

Con este propésito se disefid un Formato denominado FRINCAP |, en el cual cada
Unidad Orgénica definié sus brechas colectivas de capacitacion y a la vez identificaron

sus tres Ejes tematicos prioritarios.

La OGRH distribuyé los Formatos (FRINCAP |y FRINCAP 11} a cada Direccion General
de la Unidad Ejecutora 001- Administracion a Nivel Central, a fin de recoger sus
necesidades de capacitacion. Se brindé asesoria personalizada a las diferentes

Direcciones Generales, para el uso adecuado de dichos Formatos.
Elfla Director/a General, la Secretaria General, aplicdé el formato de recojo de
informacidn sobre las necesidades colectivas de capacitacion (FRINCAP 1), priorizando

los tres ejes tematicos de mayor impacto y utilidad al 4rea.

Formato de identificacién de necesidades de capacitacion .-

Para efectos de la elaboracién del Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado que
corresponde al ejercicio fiscal 2013, e! Comité responsable de la citada elaboracion,
discutid y aprobé una Guia Metodoldgica y dos Formatos de recojo de informacion
sobre las necesidades de capacitacion del personal de la Unidad Ejecutora 001-

Administracion a nivel Central del MIMP.

Ella Director/a General, la Secretaria General, procedié a identificar las necesidades de
capagcitacion del personal a su cargo, especificando el rubro, aspecto o eje tematico de
capacitacién requerido para acortar las brechas, con el debido sustento técnico.

En base a los tres ejes tematicos priorizados por cada unidad orgénica, las y los
servidores procedieron a llenar el formato FRINCAP Il (necesidades individuales de

capacitacién)}, con un maximo de tres acciones de capacitacion por persona.

Las Unidades Organicas definieron las Acciones de Capacitacién para responder a las -
necesidades de capacitacion de su personal, con el debido sustento técnico y

estratégico.
Los formatos FRINCAP | y FRINCAP Ill, se remitieron a la OGRH, debidamente
visados, con la finalidad que la OGRH/ODTH programe las acciones de capacitacién de

caracter inclusivo, masivo e integral. (tales como maestrias, diplomados, curso de alta

especializacion, efc.).

;fﬂ -y '.,.— )/‘




» En elicaso de las acciones de capacitacion de caracter transversal, la OGRH considerd
la programacion de las siguientes acciones de capacitacion, con la finalidad de dar

cumplimiento a las recomendaciones del Organo de Control Institucional:
- Gestion|de Riesgos por Procesos

- Gestién|de Calidad por Procesos

- ldentificacién, disefio y modelacién de procesos

2.2 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA CAPACITACION
Las acciones de capacitacion seran monitoreadas y evaluadas bajo la modalidad de:

a) Evaluacién de conocimientos.- Para dicho efecto se plantea dos instrumentos: la

relacion de Calificativos (notas) que la persona capacitada obtiene como producto de su
asistencia y| participacion académica en la Accién de Capacitacion y las pruebas de
entrada y salida, es decir al inicio y a la conclusidén de cada evento de capacitacion, las

mismas que|seran administradas por la entidad educativa.

b) Evaluacion de desempeiio de la capacitacion .-

Se realizard| mediante la aplicacién de una Ficha de Evaluacién de Desempeiio de la

Capacitacion-FEDCAP (Anexo 2), la cual é! o la Jefe/a del/a servidor/a respondera de

qué manera elfia trabajadorfa aplica lo aprendido en su labor dentro de la institucién.

PROCESO DEL RECOJO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El procesb comprendié las siguientes acciones: '

e Se aprob¢ la Guia Metodolégica por parte del Comité de Elaboraciéon del PDP (Anexo
N° 1) Ié cual contiene criterios, lineamientos, y formatos para el recojo de la informacion:
- Formato para recojo de las necesidades colectivas de capacitacian-FRINCAP |
- Formato para el recojo de las necesidades individuales de capacitacién-FRINCAP II.

-» La OGRH con fecha.g de enero, remiti6 Memorando Multiple a todas las Direcciones
,(// Generales y Notas a la Alta Direccién, adjuntando la Guia Metodolégica para el Analisis
de las Necesidades de Capacitacion-ANC y los Formatos para el regojo de informacién
FRINCAP |y

La OGRH a través de la Oficina de Desarrollo del Talento Humano (ODTH), brindé
Asisteﬁcia Tecnica a las diferentes Direcciones Generales, para la aplicacion de la

menciagnada Guia y para el correcto llenado de los Formatos.

b




(Doscientos Doce Mil Quinientos y 00/100 Nuevos Soles) a fin de asignar los recursos

presupuestarios al PDP Anualizado 2013.

» En tal sentido, habiéndose asignado recursos presupuestarios por un monto de S/.
212,500.00 (Doscientos Doce Mil Quinientos y 00/100 Nuevos Soles) al PDP
Anualizado 2013; el Comité para la Elaboracién del PDP procedié a la identificacion de
las acciones de capacitacion de mayor impacto que permita atender las necesidades de
capacitacion dirigidas a un mayor numero de servidores y dentro del marco estratégico

institucional, priorizdndose 14 acciones de capacitacién.

¢+ La Oficina General de Recursos Humanos como Secretaria del Comité, evaluard
semestralmente |la ejecucion del PDP 2013, la misma que debera ser presentada al
Comité a fin de que se tomen las acciones correctivas y/o preventivas que se requieran
para garantizar el cumplimiento del PDP Anualizado 2013; asimismo el Comité solicitara
a la Oficina competente sobre la posibilidad de incorporar mayores recursos
presupuestales que puedan destinarse a las demdas acciones de capacitacion

identificadas por la Oficina General de Recursos Humanos (Anexo 3).

3. CAPACITACION

Para atender los objetivos de capacitacion propuestos, se han definido las siguientes

acciones de capacitacion, de acuerdo al anexo adjunto.
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ANEXOS

ANEXO 1:
ANEXO 2:

ANEXO 3.
ANEXO 4:

DEL PROCESO DEL REC(
NECESIDADES DE CAPACITACION

DJO DE

GUIA METODOLOGICA PARA EL
ANALISIS DE NECESIDADES DE
CAPACITACION — ANC

FICHA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DE LA CAPACITACION -
FEDCAP

ACCIONES DE CAPACITACION

UNIDAD ORGANICA POR ACCIONES DE

CAPACITACION Y PARTICIPANT

FS




GUIA METODOLOGICA PARA EL ANALISIS DE LAS NECIESIDA_DES DE
CAPACITACION_

l.- ANTECEDENTES

. Mediante Decreto Supremo N° 009-2010-PCM se aprob6é el Reglamento del Decreto
“Legislativo N° 1025, que aprueba normas de ¢apacitacién y rendimiento para el sector

. publico, y que establece que |a planificacion de las actividades de capacitacion y evaluacion

de las personas al servicio del Estado de cada entidad ‘plblica se realice mediante [a
- elaboracion de un Plan de Desarrollo de Personas — PDP. _ S o

. (QUEESELPDP?

Es un plan de gestibn que busca, mejorar las acciones de capacitacion y evaluacion,
- tendientes a desarrollar y fortalecer las capacidades de las y-los servidores, con la finalidad
de elevar los estandares de productividad laboral. ' T

« PDP Quinq‘u'enalz pian que contiene la misién, la visién institucional y los objetivos
estratégicos de la entidad, que se pretende aicanzar en 5 afios.

* PDP Anualizado: plan alineado con los contenidos del PDP quinquenal, programado
~ anualmente. : : :

Glosario de Términos

- % Acciones de capacitacion: procesos y actos que buscan el desarrollo profesional y

- tecnico de las personas al servicio del Estado, contribuyendo a la mejora de la
- -calidad de los servicios y actividades del Estado. Se consideran como acciones de
.- . capacitacion, la formacién profesional y la formacion laboral. '

. % Competencias: son un. conjunto articulade y dindmico de conocimientos,
- habilidades, actitudes y valores que forman parte activa del desempefio responsable
y eficaz del recurso humano dentro del MIMP, las mismas que contribuyen al logro

de los objetivos institucionales.

- ¢ Brecha: es la diferencia entre las competencias que posee el recurso humano del
MIMP y-las que deberia alcanzar = de acuerdo al perfil que se requiere para
desarrollar su funcién o servicio con efectividad. :

% Eje tematico: Conjunto de temas que esta relacionado eon los retos que asume el
MIMP en el ejercicio de su rectoria, tales como los enfoques sectoriales o grandes

. temas de especializacion que debe asumir cada unidad organica, para el logro de los
objetivos especificos alineados a las estrategias institucionales.

' (QUIENES CONFORMAN EL COMITE DE ELABORACION DEL PDP?

1]

tara conformado por al menos: _
v« El/ia Secretario/a General, quien lo presidira.
* Ella director/a de la Oficina de Presupuesto o quien haga sus veces. :
“ Elfla Jefe/a de la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces, ser4 la
~ Secretaria Técnica. '
% Unfa representante del personal de la entidad elegido mediante votacidn secreta por
un periodo de tres afios, asi como un/a alterno/a. 9 -

L>




FUNCIONES DEL COMITE DEL PDP

a) Definir el Plan de Trabajo para la elaboracién de los PDP Quinquenal y Anualizado,
atendiendo a los plazos establecidos, segin normativa.

- b) Solicitar y|recopitar la informacion necesaria para la elaboracion del PDP.
¢} Visar los #DP Quinguenal y Anualizado, y presentarlos al titular de la entidad para su
aprobacioh '

d) Evaluar la procedencia de la propuesta de modificacién del PDP|Anualizado, en los
€asos qug corresponda. '

La Secrela_ria Técnica elaborard y propondra al Comité los PDP Quinquenal y
Anualizade, para lo cual coordinara con cada jefatura las propuestas respectivas y
realizar el seguimiento a la ejecucion del PDP. :

PASOS PARA LA GESTION DEL PDP ANUALIZADO

[ 1.PDP Quinquenal ] |:> [ 2. Elaboracisn del PDP Anualizado ]

3. Financiamiento ]

Ciclo del PDP Anualizado {Lzl Etaboracién ] e ——p 2.3 Ejecucién

I.- LINEAMIENTOS PARA EL RECOJO DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

1. Las necesidades y prioridades de capacitacién deberan alinearse ton los enfoques
institucionales, | con la visidén, mision del MIMP, el Reglamento de Organizacién y
Funciones-ROF, el Plan Estratégico Institucional-PEi, el Plan Sectorial Multianual-
PESEM y el Plan Operativo Institucional-POI.

2. Seran usuarios/as de la capacitacion aquellas personas al servicio del MIMP, que
prestan servicios bajo cualquier modalidad de contratacion, hajo relacion de
dependencia o prestacion de servicios de carcter no auténomo (276, 728, CAS).
(Articulo 9° Beneficiarios de la Capacitacion, def Capitulo I sobre la Demanda de Ia
Capacitacion, del Decrefo Supremo 009-2010-PCM)

Las/los funcionarias/os y personal de confianza no son gonsiderados beneficiarias/os de

los programas |de formacidn profesional (Articulo 9°. del Decreto Stpremo 009-2010
PCM, que aprugba el Reglamento del D.S. N° 1025). S




lll. INSTRUCTIVO

1.

La OGRH: distribuiréd los Formatos (FRINCAP | y FRINCAP Il) a cada Unidad
Orgénica, a fin de recoger las necesidades de capacitacion.

La/el Directora/r General, la Secretaria General, (segun corresponda) debera
consultar los instrumentos de gestion del MIMP, tales como el Reglamento de
Organizacién y Funciones-ROF, el Plan Estratégico Institucional-PEl, el Plan
Sectorial Multianual-PESEM y el Plan Operativo Institucional-POl, correspondientes
a su Unidad Orgénica, a fin de identificar los objetivos y metas de cumplimiento del
ejercicio fiscal correspondiente.

La/el Directora/r General, la Secretaria General, (segin corresponda), identificaré las
necesidades de capacitacién del personal, especificando el rubro, aspecto o eje
tematico de capacitacién requerido para acortar las brechas, con el debido sustento
técnico. '

La/el Dlrectora/r General, la Secretana General, (segiun corresponda), aplicara el
formato de recojo de informacién sobre las necesidades colectivas de capacitaciéon
(FRINCAP 1), priorizando los tres ejes tematicos de mayor impacto.

En base a los tres ejes tematicos priorizados por cada unidad organica, las y los
servidores deberan llenar el FRINCAP Il (necesidades individuales de capacﬂacnon) y
de manera conjunta con su Director/a o Jefe/a se determinara la FRINCAP {l, con un
maximo de tres acciones de capacitacion por persona.

Los formatos FRINCAP | y FRINCAP [, deberan ser remitidos a la OGRH,
debidamente autorizados y visados por la/el Directora/r General, Secretaria General,
con la finalidad que la OGRH/ODTH programe las acciones de capacitacidn de
caracter inclusivo, masivo e integral. (fales como maestrias, diplomados, curso de
alta especializacion, efc).

DISPOSICIONES FINALES

1. Las necesidades de capacitacién remitidas después de la fecha establecida, no
estaran incluidas en el PDP anualizado.

En caso de las acciones de capacitacion de cardcter transversal, la OGRH
establecera las necesidades de capacitacion en coordinacién con los Despachos
Viceministeriales de Mujer y Poblaciones Vulnerables.
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ANEXO N2 4 UNIDAD ORGANICA POR ACCIONES DE CAPACITACION - TEMATICA Y
PARTICIPANTES

1 L GESTIGON ADMINISTRATIVA 3
o
o
2 < TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION 1
3 PROTOCOLO GUBERNAMENTAL 1
~ .
1 2. GENERQ 4
e
2 <52 POLITICAS PUBLICAS Y GERENCIA SOCIAL 2
n =
8 |5
3 o] GESTIGN ADMINISTRATIVA 2
=
1 POBLACIONES VULNERABLES 6
&
24
2 <5 NINEZ Y ADOLESCENCIA 1
i
G Y ]
3 Z GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS i
27 —
O u
4 >z DERECHC ADMINISTRATIVO 1
=i
U
5 5 & OFIMATICA 1
2 e
)
6 PROTOCOLO GUBERNAMENTAL 1
1 GENERO 4
2 : GESTION PUBLICA -
g
3 &5 GESTION ADMINISTRATIVA 1
Z .
o :
4 g GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS 1
<C
&
5 ] COMUNICACION EFECTIVA - ASERTIVA 3
(YT}
(%]
6 GESTION DE DOCUMENTOS 2
7 CONTROL INTERNO 2
1 0 GESTION ADMINISTRATIVA 3
[r s
2
2 ] DERECHOS HUMANOS/NNA/FAMILIA 1
a
3 E GESTION DE DOCUMENTOS 1
=
2
4 ] PROTOCOLO GUBERNAMENTAL 1
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1 2 GESTIGN PUBLICA 3
€
z 2
2 g5 GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS 5
w g
[a]
'_
3 o E CONTRATACIONES DEL ESTADO 3
g2
o
4 5] SISTEMA NACIONAL DE CONTROL 6
1 g NUEVO CODIGO PROCESAL PENAL 6
o
&
2 o REDACCION ¥ ESTILOS _ 6
= _
3 g NORMATIVIDAD DE LA CONTRATACION 4
o
4 g CONTRATACIONES DEL ESTADO 2
1 o GENERO 8
LCI:)J =
>
2 22Z POLITICAS PUBLICAS Y GERENCIA SOCIAL 4
2z 2
(A7)
3 6 0= GESTION ADMINISTRATIVA 5
&5°9%
=05
(.
4 g8 g PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 3
&=
5 e DERECHOS HUMANOS/NNA/FAMILIA 2
1 . GENERO 6
880 -
4z 5 "
2 23 g POLITICAS PUBLICAS Y GERENCIA SOCIAL 3
w g
S840
3 ©Za GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS 3
5245
oy g
4 ez Q OFIMATICA 1
2
==
5 = ESTADOS FINANCIEROS 1
g8
3830
0= =
1 OoEY  leenero 6
£ 20N
= =
[
&<
L
1 o POLITICAS PUBLICAS Y GERENCIA SOCIAL 10
w
(@]
2 2 g PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 2
23
w
3 o2 FORMACIGN DE FORMADORES 1
52 -
G =
4 S8 DERECHOS HUMANOS/NNA/FAMILIA 3
53
5 & MIGRACION INTERNA 6
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NINEZ Y ADOLESCENCIA

15

&4
'_
g
2 o PLANEAMIENTQ ESTRATEGICO 1
|
=
3 < DERECHOS HUMANOS/NNA/FAMILIA 2
&
=
4 = REDACCION Y ESTILOS 2
2
=
=
5 = DERECHO ADMINISTRATIVO 12
—
b=
5
6 z FORMACION DE FORMADORES 1
&)
=z
Q
7 S DESARROLLO PSICOLOGICO DEL NINO 5
o
8
8 GESTION DE DOCUMENTQS 2
1 GENERQ 12
2 GESTION PUBLICA 2
3 GESTION ADMINISTRATIVA 1
4 g PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 2
]
2
> .
5 g GESTIGN PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS 1
o
g
6 g CONTRATACIONES DEL ESTADO 1
—ad
s
z
7 < ESTADOS FINANCIEROS 1
w
(]
-t
8 = FORMACION DE FORMADORES 4
<
w
o
9 Z NUEVOS ENFOQUES SOBRE FAMILIAS 9
0
o
=
10 B MARKETING DIGITAL 1
11 CONTROL PATRIMONIAL 1
12 INSTRUMENTOS DE GESTION 3
1

GEST!QN DE DOCUMENTODS

V4
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DIRECCION GENERAL DE ADOPCIONES

GEMNERO

NIREZ Y ADOLESCENCIA

DERECHOS HUMANOS/NNA/FAMILIA

CONTRATACIONES DEL ESTADO

REDACCION Y ESTILOS

OFIMATICA

DERECHQ ADMINISTRATIVO

FORMACION DE FORMADDRES

DESARROLLO PSICOLOGICO DEL NIRO

OFICINA DE COMUNICACION

POBLACIONES VULNERABLES

GENERO

GESTION PUBLICA

GESTION ADMINISTRATIVA

GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS

REDACCION Y ESTILOS

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

MARKETING DIGITAL

PROTOCOLO GUBERNAMENTAL

NACIONAL

GESTION ADMINISTRATIVA

GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS

DEFENSA NACIONA|

OFICINA DE TRAMITE

DOCUMENTARIO Y | OFICINA DE DEFENSA

ATENCION AL

CIUDADANO

GESTION PUBLICA

COMUNICACION EFECTIVA - ASERTIVA

GESTION DE DOCUMENTOS
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NINEZ Y ADOLESCENCIA

GESTION ADMINISTRATIVA

o
g
]
=
=
<
[+
3 ‘93 GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS 3
)
L=
4 W GESTION DEL TALENTO HUMANO 1
-l
T
5 ; SISTEMA NACIONAL DE CONTROL 1
(V)
&2}
6 < DERECHO ADMINISTRATIVO 2
]
7 = DERECHO LABOROAL 1
1 Z GESTION PUBLICA 2
g
2 i GESTION ADMINISTRATIVA 2
i)
=
3 = CONTRATACIONES DEL ESTADOD 4
=]
<
4 & TECNGLOGIAS DE LA INFORMACION 10
-
LY
5 § ESTADOS FINANCIERDS 18
o]
6 g CONTROL PATRIMONIAL 3
G
7 G NORMATIVIDAD DE LA CONTRATACION 6
1 GESTION PUBLICA 3
2 GESTION ADMINISTRATIVA 3
3 PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 1
4 P GESTIGN DEL TALENTO HUMANO g
Z
5 s OFIMATICA 1
=
X
6 3 ESTADOS FINANCIEROS 3
Y
o
o
7 g FORMACION DE FORMADORES 2
[
w
8 9 COMUNICACION EFECTIVA - ASERTIVA 1
9 g DERECHO LABORAL 6
G
10 E NORMAS DE CONTRALORIA 2
=
i
11 9 INSTRUMENTQS DE GESTION 1
12 DESARROLLO PSICOLOGICO DEL NINO 7
13 GESTION DE DOCUMENTOS 1
2

PROCESOS TECNICOS DEL PERSONAL

P?L{'TICAS PUBLICAS Y GERENCIA SOCIAL
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1~ UNIDAD
' ORGANICA
1. POLITICAS PUBLICAS Y GERENCIA SOCIAL - 2
N .
= ’ ) ;
2 = GESTION PUBLICA 2
Z .
. 3 :
3 . GESTION ADMINISTRATIVA 1
< ) :
z 0 ‘
4 W %’ PLANEAMIENTO ESTRATEGICO o 7
z 8 :
. il . :
5 Z COOPERACION INTERNACIONAL : 5
& . .
=
=
6 (5] OFIMATICA _ 2
= -
7 ESTADOS FINANCIEROS 3
1 &z POLITICAS PUBLICAS Y GERENCIA SOCIAL ' 11
Ul 4 ' : ' .
302
w . R
) EZ w0 § GESTION ADMINISTRATIVA 2
=z & >3
w W e
Ugyg E
< 8=
3 z=xE W PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 1
. 2550
U Eog .
[T = (=% o
Q O L
4 £ 0 GESTION PRESUPUESTARIA POR RESULTADOS 2
- .
: REPRESENTANTES Y/O
1 IDENTIFICACION, BISERQ Y MODELACION DE PROCESOS CORDINADORES DE
w é %‘ : : CICI ENTRE OTROS
ﬂ g ? REPRESENTANTES Y/O [
2 EE L. GESTION DE CALIDAD DE PROCESOS . CORDINADORES DE
g < g : CICI ENTRE OTROS
R _ _ . | REPRESENTANTES ¥/Q
3 : GESTION DE RIESGOS POR PROCESOS CORDINADORES DE
CICI ENTRE OTRDS
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