SERVICIO CIVIL

Orientaciones
Estrategia de Planificacion

Trienal de Capacitacion

Periodo 2016 - 2018




P

Contenidos




ORIENTACIONES [\

Pr@SEIMTACTON. ... 4
L Principios Orientadores ... s, 6
Il. Elementos claves a considerar para confeccionar el Plan Anual de

Capacitaciony la Estrategia de Capacitacion Trienal..........mmmn 10

1. Fase de Indagacion

2. Fase de Definicion de CONTENIAOS .o 11
3. FaSe de PlanifiCaCION. oo sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssions 16
4. Rol del Comiteé Bipartito de Capacitacion (CBO) . 17

L 3 1<) o LN 19




Presentacion




ORIENTACIONES [\

En el marco de las acciones que desarrolla el Servicio Civil en relacion al Instructivo
Presidencial N° 001 Sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrollo de Personas en el
Estado, especificamente en la operacionalizacion del citado instructivo, se ha definido en
el Eje Condiciones Laborales, lo siguiente;

“Los servicios deberan disefar sus Planes Anuales de Capacitacion con apego a una
estrategia y proyeccion de formacion trienal acorde a las necesidades de gestion de cada
servicio, y las necesidades de formacion de sus funcionarios/as, con el propdsito de dar
coherencia y secuencialidad a las actividades anuales de formacion y capacitacion. La
gestion de capacitacion y formacion debera asegurar las condiciones para el adecuado
y permanente funcionamiento de los Comités Bipartitos de Capacitacion en su funcion
asesora”.

En este contexto, el plan trienal de implementacion del Instructivo Presidencial?, en su
producto N° 6 Gestion de la Capacitacion, describe las actividades a realizar en este
ambito. La actividad N° 2 senala la elaboracion del plan de capacitacidon con proyeccion
trienal.

Lo anteriormente enunciado implica el compromiso de planificar la capacitacion de
manera estratégica, desarrollando una proyeccion a tres afos que permita hacer frente a
los desafios institucionales y fortalecer las competencias de los funcionarios/as.

En este marco, el Servicio Civil, a través de su Subdireccion de Desarrollo de Personas,
pone a disposicion este documento con orientaciones para la elaboracion de una
Estrategia de Formacion Trienal de Capacitacion.

1 Se refiere a Plan Trienal para implementar el Instructivo Presidencial en cada servicio.
Disponible en http://www.serviciocivil.gob.cl/ip_trienal.
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Los servicios publicos de la Administracion Central del Estado realizan la gestion de
capacitacion y perfeccionamiento en forma descentralizada, vale decir, cada institucion
tiene la responsabilidad de definir sus politicas, presupuestos, programas y ejecutar la
capacitacion de acuerdo a sus necesidades y prioridades. Considerando este escenario
de autonomia, cualquier institucion, independiente de las caracteristicas que posea (con
representacion en regiones, con gran o pequeia dotacion de personal, con varios cuerpos
normativos en la regulacion de su personal, etc.), antes de definir su planificacion, deberia
plantearse las siguientes preguntas:

1. ;Cuales son las problematicas de la institucion en materia de personas? Centrar la
planificacion en problemas y no soluciones directamente.

2. ;Esas problematicas son posibles de solucionar a través de capacitacion?

3. ¢Cuales son los desafios de la institucion para los proximos afios?

4. ;Qué capacidades deben tener las jefaturas para cumplir este rol en la institucion?
5. ¢Cuales son las exigencias de la ciudadania y el medio ambiente para la institucion?

6. ;/Qué conocimientos y/o actitudes deben tener nuestras/os funcionarias/os para
desempenarse en las tareas de su cargo? (actuales y futuras).

7.¢Qué debemos considerar para que nuestros funcionarios se motiven y se
comprometan a alcanzar los objetivos institucionales y que sean abordables por
capacitacion?

8. De acuerdo a la gestion de afios anteriores, ;Qué debiese fortalecer/cambiar en el
proceso de ejecucion de capacitacion a partir del analisis de los resultados obtenidos, de
acuerdo a la cultura organizacional de la institucion, a procesos internos, etc.?

9. ;Qué cambios normativos, productos y/o proyectos institucionales se vislumbra que
requeriran apoyo de capacitacion para su ejecucion?

El desarrollo de estas preguntas permitira avanzar en la definicion de las necesidades
institucionales en materia de capacitacion, las cuales se deben complementar con la
vision de diversos actores institucionales. Ejemplo de ello, para efectuar la Deteccion de
Necesidades, el servicio debera determinar el alcance que tendra el proceso, es decir, de
como se abordara: Si se realizara de forma global, incluyendo a funcionarios en la con-
sulta; o de forma segmentada a nivel de jefaturas, donde deberian definir las necesidades
de los funcionarios que tienen bajo su cargo.
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Otros elementos a considerar en el proceso de elaboracion del Plan Trienal de
Capacitacion son los siguientes:

= La definicion de una estrategia de mediano o largo plazo en
materia de capacitacion, implica conocer cabalmente la mision y vision institucional.
Conocer hacia donde se dirige la organizacion es de vital importancia para
que la capacitacion sea una herramienta de apoyo en el logro de los
objetivos  estratégicos  institucionales. Por  tanto, si  una institucion
decide por un  camino especifico, se requerira que los integrantes de ella tengan
determinadas habilidades que les permita cumplir de manera idonea dicho trazado.

= Considerar las diversas necesidades que se podrian originar en los
Subsistemas de Recursos Humanos, pues esto permitira abordar laintegralidad del
funcionario en sus diversas etapas del ciclo de vida laboral en la institucion, tales como
induccion, desarrollo de carrera, clima y cultura organizacional, etc.

= La estrategia de formacion debera comprender el fortalecimiento de
conocimientos técnicos (en relacion a la mision y los objetivos estratégicos de la
Institucion/unidad) y habilidades relacionales, ya que ambas condicionan el desempeiio
de los/as funcionarios/as, y asimismo, debera hacerse cargo de las brechas de desempefio
actuales y futuras en caso de que el/la funcionario/a asuma nuevas funciones.

= Considerar las caracteristicas de las personas que ocupan la organizacion, su
formacion, cultura organizacional y, en caso de que se posean, los perfiles de cargo con
el fin de conocer todas las competencias que podrian ser sujeto de su fortalecimiento, a
través de una actividad de capacitacion. Estos antecedentes permitiran definir un plan
acorde, especifico y que recoge las particularidades de los funcionarios de la institucion.

= En la definicion de los Planes de Capacitacion se sugiere vincular e
proceso de Deteccion de Necesidades de Capacitacion con el proceso de Gestion
del Desempeiio. De esta manera, al momento de entregar la retroalimentacion, entre
jefatura y funcionario/a, se acuerden las areas de mejoras que deben ser fortalecidas/
desarrolladas en el marco de sus funciones dentro de la organizacion o los temas de
capacitacion a ser relevados. Esto permitira que se desarrolle un proceso de deteccion
mas personalizado y no s6lo desde la mirada de la jefatura a su grupo de trabajo (en forma
global) o desde el mismo funcionario/a.

Para desarrollar este proceso es relevante que el Sistema de Gestion del Desempenio, provea
la informacion al Sistema de Capacitacion, para su posterior procesamiento, clasificacion
y determinacion de brechas a nivel global.




ORIENTACIONES [\

= Para la definicion de esta estrategia de capacitacion se sugiere clasificar las diversas
necesidades detectadas, con la finalidad de programar aquellas que son mas urgentes de
trabajar en esta calendarizacion, esto segln los lineamientos actuales o emergentes
para asi enfocar la gestion ya sea en necesidades y/o perfiles determinados, por grupos

de funcionarios o por tematica.

= Sibien esta proyeccion sera una carta de navegacion para los proximos tres (3) afios, se
sugiere ir revisando y acotando a una calendarizacion especifica al término de cada afo,
con el proposito de realizar la planificacion y/o ajustes, segln sea necesario.




Il. Elementos claves a considerar para
confeccionar el Plan Anual de

Capacitaciony la Estrategia de
Capacitacion Trienal
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1. Fase de Indagacion.
Considera la revision y definicion de los siguientes elementos:

a) Mision, Vision y Objetivos Estratégicos Institucionales.

b) Informacion emanada del Sistema de Evaluacion de Desempefio.

c) Informacion emanada de otros subsistemas de Gestion de Personas
(induccion, seleccion, planes estratégicos transversales, etc.).

d) Analisis de informacion Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

e) Otras fuentes de informacion, como por ejemplo, indicadores de gestion,
metas institucionales, etc.

2. Fase de Definicion de Contenidos.
a) ldentificacion de capacitaciones pertinentes para la promocion:

En la definicion del Plan se debe incorporar la/s actividad/es de capacitacion que se
definan como pertinente para la promocion, segin DS.69/2004 del M. de Hacienda. Con
esta disposicion se da cumplimiento a lo indicado en el Art. 37 del citado cuerpo legal,
en el sentido de identificar y declarar las capacitaciones que tendran este caracter y que
contribuiran a que los funcionarios puedan ser habilitados para asumir cargos superiores.

b) Tematicas declaradas en el Instructivo Presidencial de Buenas Practicas Laborales
en Desarrollo de Personas en el Estado:

Tanto el PAC (Plan Anual de Capacitacion) como la Estrategia de Capacitacion Trienal
deben incorporar actividades o lineamientos de capacitacion en las siguientes tematicas
para cada ano, considerando que se debe abordar la totalidad de funcionarios/as segln
actividades a desarrollar:

Normativas que rigen la administracion pablica, particularmente en aspectos de derechos
y deberes funcionarios (orientados a directivos y funcionarios en general que se desem-
pefien en la organizacion.)?

Alineamiento, fortalecimiento y orientacion en competencias especificas relacionadas
a principios, valores y responsabilidades del funcionario pablico con el buen trato en la
gestion de personas?®.

2 Eje 1 Derechos Laborales: Garantizar el irrestricto respeto a la dignidad humana, eliminando todo trato prepotente,
irrespetuoso o discriminatorio al interior de la Administracion Pablica.

3 Eje 2 Condiciones Laborales: desarrollar planes de fortalecimiento del rol del servidor pablico, promoviendo los principios
de probidad, transparencia y buen trato, potenciando la valoracion y confianza de la ciudadania.

VICIO
IL




ORIENTACIONES &t

Desarrollo y fortalecimiento de habilidades directivas, de modo de potenciar competen-
cias y herramientas para el adecuado ejercicio del rol de Liderazgo, segln su diagnostico
institucional*

A pesar de esta declaracion expresa en término de los contenidos a abordar en el marco
de esta instruccion, en esta fase de definicion también se establecen una serie de
tematicas que los servicios debiesen gestionar en el marco de su cumplimiento, los cuales
podrian ser abordados desde la gestion de capacitacion institucional.

El siguiente cuadro da cuenta de la acciones de capacitacion que podrian ser
realizadas por las instituciones para dar cumplimiento a los sefnalado por el instructivo.

Estas acciones son propuestas a ser abordadas en esta estrategia de formacion trienal.

Cuadro de Acciones de Capacitacion en el marco de Instructivo Presidencial

Eje de Instructivo Linea Formacion Accion Especifica Tipo de

Actividad

Derechos Laborales Operativa Transversal Informar y difundir derechosy de- | Charla/Taller
beres funcionarios publicos, con
su respectiva normativa.

Derechos Laborales Habilidades Relacionales - | Acciones de Induccion con conte- | Charla/Taller
Operativa Transversal nidos de derechos y deberes labo-
rales (individuales y colectivos)

Derechos Laborales Habilidades Relacionales - | Informar y  difundir normativa | Charla/Taller
Operativa Transversal vigente y acciones de la institucion
en materias de discriminacion.

Derechos Laborales Operativa Transversal Informar y difundir a todos los | Charla/Taller
funcionarios sobre normas de
proteccion a madres y padres que
se desempenan en el servicio.

Derechos Laborales Operativa Transversal Difusion de la Ley N° 19.296, refe- | Charla/Taller
rida a normas de Asociaciones de
Funcionarios de la Administracion
del Estado, orientado a personas
que cumplen funcion de jefaturas.

4 Eje 3 Ambientes Laborales: Desarrollar acciones para fortalecer un rol de jefaturas y directivos en liderazgo de personas.
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Derechos Laborales

Operativa Transversal

Acciones de Induccion para jefa-
turas, que incorporen contenidos
relativos a la normativa de Asocia-
ciones de Funcionarios

Charla/Taller

Condiciones Laborales

Habilidades Relacionales

Acciones relativas a una
adecuada  reincorporacion  de
funcionarios luego de ausencias
prolongadas (licencias, permisos,
etc)

Charla/Taller

Condiciones Laborales

Habilidades Relacionales

Desarrollo de un programa de ca-
lidad de vida laboral que conside-
re aspectos como: Stress laboral,
conciliacion vida laboral, personal
familiar, prevencion y rehabilitacion
de drogas y alcohol, sobreendeuda-
miento, etc.)

Charla/Taller

Ambientes Laborales

Habilidades Relacionales

Desarrollo de un programa de pre-
vencion de maltrato, acoso laboral
y sexual y promover ambientes la-
borales saludables.

Charla/Taller

Ambientes Laborales

Habilidades Relacionales

Fomento de una cultura preventi-
va y de autocuidado en materias
de seguridad y salud ocupacional/
laboral.

Charla/Taller

c) Actividades de capacitacion que respondan a las necesidades detectadas en el
proceso de indagacion:

En este punto se espera obtener la definicion de tematicas o aspectos generales que
se desean trabajar/reforzar a través de actividades de capacitacion. La informacion para
la generacion de estos lineamientos se obtiene desde la fase de indagacion o por
definiciones de la jefatura de servicios sobre aspectos que se desean ser trabajados de

manera prioritaria.

En este ambito, la definicion de las actividades deberia estar agrupada bajo las siguientes

lineas formativas:

= Linea Formacion Técnica: Orientada al giro propio de la institucion.
= Linea Formacion Estratégica: Orientada al cumplimiento de la mision y vision

institucional.
= Linea de Formacion Operativa Transversal:

Orientada al manejo

herramientas estandar al interior de la institucion y normativa del sector
pUblico. (Manejo de herramientas computacionales, Estatuto Administrativo, Ley
de Compras, Eto).

de
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= Linea de Formacion de Habilidades Relacionales: Orientada al fortalecimiento
de comportamientos organizacionales. (Liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion efectiva, Etc.)

Dependiendo de las necesidades que se detecten en el proceso de indagacion sera la
preponderancia que tendra cada linea formativa. Por ejemplo, si la organizacion se vera
impactada por un proceso de cambio legal o normativo, las lineas que mas
fortalecimiento podrian tener son la Formacion Estratégica y Técnica, dado que el
servicio tendra un contexto de gestion distinto, ademas, del desarrollo de nuevos
productos o servicios a entregar a la ciudadania. En ese escenario, se hace pertinente
preparar a los funcionarios/as para afrontar de manera correcta este nuevo desafio.

FIGURA N° 1
Linea de Formacion y su vinculacion con Estrategia de Capacitacion.

Formacion

Tecnica Formacion
Estratégica

ESTRETEGIA DE
FORMACION

PLAN ANUAL
CAPACITACION

Formacion
Habilidades Formacion
Relacionales Operativa
Transversal

Estas lineas de formacion orientaran en el proceso de formulacion de la estrategia de
formacion y el Plan Anual de Capacitacion, al categorizar las distintas acciones en estos
ambitos. En este contexto, es conveniente precisar que ninguna tiene un peso o
importancia superior sobre las otras, dado que dependera de la evaluacion institucional
el foco que se dara en la estrategia a abordar.

Identificacion de las actividades que seran gestionadas bajo la metodologia de
Evaluacion de Transferencia del Servicio Civil:

El citado Instructivo Presidencial, junto a los indicadores de capacitacion del PMG-MEI
de los anos 2014 y 2015, han relevado la aplicacion paulatina de esta metodologia en
determinadas actividades de capacitacion. En este contexto, para los proximos afnos se
espera una profundizacion de su aplicacion, considerando la linea base definida en el afio
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2015 como el estandar minimo sobre el cual se debe comprometer el incremento de su
aplicacion.

El siguiente modelo® muestra la forma de gestionar la capacitacion con una logica de
calidad, con énfasis en la medicion de sus resultados y la gestion sobre los mismos, el cual
puede ser aplicado integramente a cierto nimero de actividades, o aplicar alguna fase en
particular que se desee relevar en el proceso.

Dicho modelo cuenta con herramientas puntuales que apoyan su ejecucion en las diversas
fases de implementacion.

FIGURA N° 2
Modelo Gestion de la Capacitacion.

Deteccion de

neces!gadgs et 0 1 Planificacion de la
Capaerecee capacitacion:

Determinar cual es el problema y/o necesidad Disefio Instruccional
Determinar si es abordable porcapacitacion

Transformar Objetivi
Acuerdos con el cliente

Definir actividad de capacitacion

y Objetivo de Desempefio

OBJETIVOS ESTRATEGICOS Y
METAS INSTITUCIONALES

UNIDAD DE
CAPACITACION

Evaluacion de
PUESTO DE la capacitacion

TRABAJO

ROL CONSULTOR

Evaluacion de Reaccion
Evaluacion de Aprendizaje
Evaluacion de Transferencia
Registro y analisis de Resultados

Compra de la capacitacion
Relacion con relatores
Seguimiento de la ejecucion
Registro de la capacitacion

0 Ejecucion de la
capacitacion

Considerando lo anterior, una vez definidos los contenidos o lineas de formacion a
trabajar, un factor relevante es vincular el modelo de gestion de capacitacion con foco
en la evaluacion de transferencia, en el sentido de determinar a qué actividades seria
factible aplicar dicha metodologia. Esta vinculacion debera depender de un analisis de
las caracteristicas de la actividad y de la planificacion de la misma, la cual deberia estar

5 Modelo de Gestion de la Capacitacion difundido por la Direccion Nacional del Servicio Civil.
Fuente: Guia Practica para gestionar la capacitacion en los Servicios Pablicos. Segunda Edicion. Diciembre 2014.
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vinculada a los siguientes factores:

Para seleccionar la/s actividad/es a evaluar en transferencia, podrian ser considerados
aspectos tales como: impacto estratégico de la actividad, costo involucrado en relacion
al presupuesto total, N© de participantes de la misma, replicabilidad en periodos
posteriores, entre otras.

Considerar actividades de capacitacion con una duracion igual o superior a 12 horas.

La fecha de ejecucion de la actividad no debera exceder al mes de julio de cada afo,
considerando que la aplicacion de la metodologia requiere un periodo minimo de 5
meses. Por lo tanto, las actividades comprometidas a ser evaluadas en transferencia bajo
esta metodologia, debiesen ejecutarse en el primer semestre para asi realizar la
evaluacion en el segundo semestre.

Los servicios deberan evaluar en transferencia a un nidmero de funcionarios que les
permita manejar el proceso de forma correcta, el cual vaya en relacion a su dotacion y
que los resultados de dicha evaluacion les permita sacar conclusiones y sugerencias para
una mejora continua de la gestion de capacitacion. En todo caso, el nUmero de personas
minimo a evaluar debiera ser de siete (7) funcionarios/as, aun cuando existiran servicios
que pueden quedar excluidos de este minimo, lo cual se revisara caso a caso.

Si un servicio con presencia nacional considera actividades que se desarrollen con
funcionarios/as de varias o la totalidad de las regiones, debera considerar este elemento
en el proceso de planificacion, dado que requerira de mayores esfuerzos para la medicion,
demandando contar con el compromiso de evaluadores en cada una de las regiones.

3. Fase de Planificacion.
Consideraciones para la planificacion por cada afno del periodo:

El desafio es proyectar una gestion de capacitacion estratégica, definiendo los grandes
lineamientos que se esperan abarcar en el periodo, y realizar este proceso como un ciclo
continuo a su finalizacion, considerando las fortalezas y debilidades en los ambitos
involucrados. En términos operativos, para el afo 2016 se espera un mayor detalle y
especificidad, expresado en la definicion del Plan Anual de Capacitacion (PAC), en cambio
para los restantes afos (2017-2018), se espera que las actividades respondan a las
definiciones o ejes de capacitacion que se levantaran en este proceso. Asimismo, y
considerando que la gestion de capacitacion es dinamica y variable, estos ejes podrian
sufrir algunos ajustes que incidiran directamente en esta planificacion operativa.

En términos presupuestarios, considerando que no se posee certeza del presupuesto de
los afos 2017-2018, se sugiere tomar en cuenta para esta planificacion el promedio de
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los Gltimos tres presupuestos asignados por glosa de capacitacion o, en su defecto, el
monto de ejecucion. Esto sdlo a modo de poseer una referencia en término del
presupuesto disponible para abordar los lineamientos planteados.

Para una implementacion que permita encuadrar la ejecucion dentro del ano
presupuestario y que responda a las necesidades de la institucion, se sugiere considerar
los siguientes tips:

Considerando la dinamica de las instituciones pablicas, se sugiere revisar, y en caso de
que sea necesario, adecuar el Plan de Capacitacion operativo dentro del primer trimestre
del afio, con la finalidad de tener certeza para la ejecucion y efectuar los procedimientos
administrativos que conllevan esta planificacion.

Propender a no ejecutar capacitaciones dentro del mes de diciembre o concentrar la
ejecucion de actividades en el Gltimo trimestre del afio, dado que es un periodo en que
es compleja la asistencia de los participantes seleccionados, y por ende, no es valorada
su utilidad.

Explorar la posibilidad de construir mallas de formacion que puedan responder a cargos
0 estamentos criticos para la institucion. Lo anterior parte por establecer o actualizar las
competencias requeridas y trabajar con un horizonte a 3 afos plazo.

En aquellas actividades que son complejas de obtener oferta en el mercado y que se tiene
certeza de su ejecucion, se sugiere aplicar los mecanismos de compra a comienzo del afio
presupuestario, con la finalidad de no alterar mayormente la planificacion.

Explicitar claramente el rol de Comité Bipartito de Capacitacion en la formulacion vy
ejecucion del plan.

Involucrar activamente a las unidades que son clientes en la actividad y consensuar la
planificacion y ejecucion de las actividades.

Dar relevancia tanto a los cursos internos como externos, con el fin de tener una
participacion homogéneay que permita responder a la necesidad que dio origen a
la actividad.

4. Rol del Comité Bipartito de Capacitacion (CBC)

El citado Instructivo Presidencial promueve el funcionamiento permanente de los
Comités Bipartitos de Capacitacion, como una instancia asesora en materia de
capacitacion, el cual busca reforzar las funciones de colaboracion y apoyo en el servicio
en cuanto a la formulacion de sus Politicas y Programas de Capacitacion, a través del
involucramiento activo de los funcionarios/as en su desarrollo.

VICIO
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En este contexto, se espera que el CBC cumpla funciones asociadas a la generacion de
este plan, respondiendo a la dinamica de trabajo que ha tenido historicamente
esta instancia de participacion; por ejemplo, algunos sélo validaran su contenido, otros
propondran algunas actividades y/o participantes y otros generaran en conjunto con las
Unidades de Capacitacion una propuesta de Plan con caracteristicas estratégicas. Lo
relevante es que se establezca claramente el rol a cumplir y los ambitos en donde puede
intervenir.
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Formato Tipo Plan Trienal de Capacitacion 2016-2018

1. Antecedentes Generales:

Nombre Servicio

Nombre Encargado/a de
Capacitacion

Datos contacto Encargado/a VENN
de Capacitacion Teléfono:

Mision del Servicio

Objetivos Estratégicos

Lineamientos emergentes
(El llenado de este punto es
optativo)®

Informacion relevante sobre
gestion de capacitacion en
anos anteriores

(El llenado de este punto es
optativo)’

6 En este punto puede hacer referencia, por ejemplo, a cambios normativos, proyectos especiales, priorizacion de compe-
tencias (producto de la medicion de brechas), etc.

7 En este punto indicar tematicas o aspectos operativos de la gestion que se desean mejorar o que se consideran relevantes
de trabajar, considerando la gestion del aiio 2015, o anterior si se estima pertinente.
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2. Estrategia de Formacion Trienal de Capacitacion 2016 - 2018

a) Definicion de Lineamientos de Capacitacion 2016 - 2018:

Nombre Actividad Linea de Necesidad a la que responde Grupo Programacion
o Area Tematica Formacion la definicion de la actividad o Objetivo a (Afo/Afios)

de Capacitacion Area Tematica de Capacitacion Capacitar

E|
IVIL

RVICIO
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b) Plan Anual de Capacitacion 2016:

Nombre actividad Necesidad a la que Estamento de Fecha tentativa de N° estimado de
0 area tematica responde la actividad Participantes realizacion participantes de

P actividad

de capacitacion® de Capacitacion® (Trimestre

Necesidades
Emergentes

Fondos
concursables??

8 Senalar el nombre tentativo de la actividad, o bien, si no se cuenta con ese nivel de especificidad, indicar la tematica general en la q
de capacitacion “Cursos Herramientas Office”.

9 En este punto se debe indicar si la capacitacion responde a una o mas de las siguientes finalidades: a) Pertinente para la promocion seg
y/o conductuales. D) Necesidades emergentes de la Organizacion.

10 Se sugiere considerar programacion trimestral. No obstante, aquellos Servicios que tengan claramente identificadas las fechas de eje
11 Incorporar todas las actividades de capacitacion, sean éstas con o sin costo, en relacion a la glosa de capacitacion.

12 Los fondos concursables son de uso optativo por cada institucion, para las cuales se solicita indicar s6lo el monto estimado de invers




ORIENTACIONES [\

Nivel donde se ejecutara  N©° de horas estimadas de Monto estimado  Evaluacion de Transferencia
' la la actividad (central o ejecucion de la actividad  de inversiont!($) (Marque con una X la que

regional) corresponda)

Total N° de
presupuesto actividades a evaluar en
($) transferencia

ue mas adelante se insertara/n actividad/es de capacitacion, por ejemplo: Nombre de la actividad “Curso Excel Intermedio” v/s tematica

n DS.69/2004 del M. de Hacienda. B) Las tematicas declaradas en el Instructivo Presidencial. C) Fortalecimiento de competencias técnicas

cucion de una actividad de capacitacion, podran sefialarlas.

6n, cuando la institucion haya definido destinar recursos para dichas actividades.
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