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INTRODUCCION

El Gobierno trabaja y se estimula con enfoques contemporaneos, para ello
tiene tres objetivos basicos que son: el consolidar el crecimiento sélido y
estable, sobre la base del ahorro, la inversién y la disciplina fiscal y social;
abrir nuevas y mejores oportunidades para la gente deniro de una
democracia creciente que estimule la participacién ciudadana y superar la

extrema pobreza, imperativo ético de nuestra generacion.

En Chile, en los ditimos afios, se viene desarrollando un proceso de

Modernizacion del Estado y la Gestidn Publica.

Para poder materializar tales propésitos, el plan de accién del gobiermo se
organiza en torno a dos ejes principales: Uno es el “Conjunto de acciones
destinadas a fortalecer la equidad” y el otro eje es el “Conjunto de
modernizacion fundamental”’. Dentro de este Ultimo esté la de modemizar el

Sistema de Capacitacion para el Sector Publico.

Desde el punto de vista de la Gestion Publica, es necesario desarrollar las
capacidades humanas de los funcionarios publicos, que nos permitan

mejorar la administracién de los servicios otorgados a los usuarios.



En la Circular N® 1599/95, acuerdo Gobierno ANEF, se dan a conocer
importantes lineamientos acerca de la capacitacidon y modernizacién de la
Administracién Publica y en que el desarrollo de los recursos humanos
significan el eje central del proceso de modernizacién. Para modernizar el
sistema, se deben introducir técnicas modernas de gestién, cambiar los
procesos administrativos, aplicar nuevas tecnologias de informacién y
adaptar, nuevos estilos de trabajo. Para esto los funcionarios deben tener
competencias especiales, distintas a la experiencia que han acumulado con
el tiempo. La capacitacion de los empleados publicos, es fundamental,
ademas de ser un desafio impostergable que el Estado debe abordar. La
capacitacién como se ha dicho, permite ampliar las oportunidades y las
condiciones de trabajo al interior de la administracién publica, no obstante,
facilita a los funcionarios asumir nuevos estilos de trabajo, lo que no sélo
permite mejorar su desempefio, si no también, hacer digna la funcién publica,

ademas de ampliar sus perspectivas laborales y personales.

La funcidén de Capacitacion, consiste en un conjunto de actividades cuyo
objetivo fundamental es el desarrollo del personal perteneciente a una
determinada institucion, especialmente en lo concerniente a la adquisicion,
actualizaciéon y/o complementacidon de conocimientos técnicos, o cual se

puede traducir en un mejor desempefio de los funcionarios capacitados, asi

como la posibilidad de asumir nuevas y mas complejas responsabilidades.




De esta forma podemos entender la capacitacion como un proceso donde el
personal capacitado deberia obtener un desempefio mas eficiente, una vez

transcurrido un periodo de asimilacion para la aplicacion del conocimiento

adquirido.
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PROBLEMA
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FORMULACION DEL PROBLEMA:

El problema a investigar consiste en establecer cuales son las carencias que
imposibilitan el desarrcllo de la capacitacion como una herramienta eficaz
para el mejoramienio de la productividad en el contexto de la Modernizacién

del Estado.

Esta investigacién se define como de tipo descriptiva, y recogeréd informacion
relevante para explicar el fendmeno y proponer medidas que colaboren en la
superacion del problema identificado al interior de la Subsecretaria de

Transpories.



OBJETIVOS
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OBJETIVO GENERAL

Investigar cuales son los problemas y el porque de éstos, que provocan el
rechazo por parte de los funcionarios de la Subsecretaria de Transportes

para capacitarse. Esto, tanto al interior de la institucién como fuera de ésta.




OBJETIVOS ESPECIFICOS

Plantear la reorganizacion de la Unidad de Capacitacion.

Sugerir una eleccién democratica para la composicion del Comité de

Capacitacion.

Proponer la realizacién de cursos cuyos contenidos estén relacionados
preferentemente con las funciones propias de cada unidad dentro de la

institucion.

Solicitar la entrega de la vision que tienen los funcionarios en la
implementacién del proceso de Modernizacién y de las medidas aplicadas al
interior de la Subsecretaria de Transportes, para asi poder tener una visién
general de cémo es percibido por parte de ellos, la Modernizacién de la

Gestion Publica.

Sugerir la creacion de algun tipo de incentivo-para que los funcionarios al

interior de la Subsecretarfa de Transportes tengan un interés real en ser

capacitados.



La capacitacién es vista para modificar el comportamiento de las personas,
mediante el desarrollo de conocimientos y habilidades, como producto de un
proceso de aprendizaje de nuevas técnicas de trabajo, acercamiento y
familiarizacion con la tecnologia de punta y mediante esto poder hacer

frente a los cambios organizacionales,
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“ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION”



CAPITULO |

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION
A NIVEL MUNDIAL

Pese a que el aprendizaje es un proceso intrinseco al hombre y la base del
progreso y de la civilizacién, no es sino hasta el inicio de la revolucion
industrial que el fenédmeno de la capacitacién para el trabajo tiene un
desarrollo acelerado; ha sido producto del impacto del avance tecnolégico
que genera la necesidad de producir mano de obra especializada y dirigentes

empresariales de primera.

Basta mencionar que los conocimientos adquiridos por el hombre en miles de
afios se duplicaron en 150 afios {(1750-1900) y nuevamente se duplicaron en
los siguientes 50 afios, situacidn repetida en proporcion geométrica, de
manera tal que a la fecha, la magnitud del conocimiento parece no tener

limites.

En el pasado, los integrantes de las civilizaciones transmitian sus
conocimientos y habilidades en forma directa. Una persona experimentada
proporcionaba la informacién necesaria para desarrollar algun oficio, a un

: "ihovato que, después de un largo periodo, podia hacerse cargo del trabajo.



La reglamentacién de este tipo de aprendizaje de trabajo y se remonta hacia
el afio 1700 A.C., cuando tales reglas y procedimientos fueron incluidos en el
Codigo de Hammurabi (Babilonia). Mas cercano a nosotros encontramos el
sistema al que debia integrarse todo aquél que aspirara a ser considerado
“Maestro”. El maestro era propietario de la herramienta y la materia prima,
tenia a su cargo a los “Oficiales” que realizaban el trabajo bajo su supervisién
y a los “Aprendices”, a quienes Unicamente se les daba comida y
alojamiento. Al cabo de un lapso no definido, y una vez que el aprendizaje

se hubiere realizado, se les consideraba oficiales y podian recibir una paga.

Este sistema tuvo una vigencia muy prolongada.

Por lo que toca a nuestro pais, en 1231, en la Ley Federal del Trabajo, se
establece la obligacion de las empresas de tener aprendices, a fin de

garantizar la demanda de personal calificado.

Pero nos hemos referido a la celeridad reciente del desarrollo cientifico y
tecnoldgico, y este sistema de aprendices no satisfacia la necesidad cada
vez mayor de personal que tuviera los conocimientos y las habilidades que el
proceso de industrializacion exigia. @ Por otra parte, este proceso
desencadenado por el progreso industria, provocd paraddjicamente
desempleo al sustituir a los artesanos por magquinaria, pero también se

produjo la incongruencia entre los requerimientos de la mano de obra y la
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oferta carente de la preparacidon necesaria; ademas de otros problemas

colaterales como altos indices de accidentes de trabajo y baja productividad.
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1.1 RECUENTO CRONOLOGICO DEL PAPEL DEL ESTADO EN EL
SISTEMA DE CAPACITACION EN CHILE

En la presente investigacion se ordena la informacion en funcién del afio en
que ocurrieron los hechos que se identifican como relevantes. Lo anterior,
porque parece mas clara, para visualizar en una perspectiva histérica, al
desarrollo de la capacitacién como un tema propio de todas las instituciones

del pais.

La decisidon de orientar este texto sélo a resefar el papel del Estado,
excluyendo asi el aporte del sector privado, se fundamente en que, sin
desconocer la significativa contribucién de dicho sector, es inobjetable que la
decision del Estado de involucrarse con fuerza en la promocidn y ejecucion
de acciones de capacitacién, a través del impulso a diversas iniciativas
legales y la creacién de variados mecanismos de apoyo al perfeccionamiento
de los trabajadores, hizo que el Sistema de Capacitacién adquiriera una
creciente importancia, por una parte, en el esfuerzo del Estado para superar
las desigualdades existentes en el pais, y por otro lade, en hacer posible que
nuestros trabajadores posean mejores competencias para asumir labores

que cada vez resultan mas complejas y se modifican con mayor frecuencia.
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ANO

HECHO RELEVANTE

RESENA

1922

El Servicio de Correos y
Telégrafos crea la Escuela

Postal Telegrafica

Organismo cuya funcién principal era

capacitar a las personas postulantes a
integrarse a la planta del Servicio. Los cursos
tenian una duracion promedio de un afio, eran
impartidos por instructores académicos vy
versaban sobre materias relativas a telegrafia
y manejo postal. En el presente, esta entidad
se denomina Escuela Postal y pertenece al

Departamento de Capacitacién de la Empresa

de Correos de Chile.

1950

La Universidad Técnica

del Estado (actual
USACH) inicia cursos de
capacitacion ocupacional

para adultos.

Constituyen los primeros programas publicos,
de alguna significacion, que se realizaron en
materia de formacion y capacitacion laboral

extraescolar en Chile.

1951

Los Gobiernos de Chile y
Estados Unidos suscriben
de

un convenio

Cooperacién Técnica.

Este convenio marca el origen de ia

participacion . estatal en el proceso de
formacidn profesional, teniendo como objetivo
contribuir al desarrollo equilibrado de los
recursos

econdémicos y  capacidades

productivas del pais.
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1954 [Se crea la Academia|Luego de una serie de cursos aislados que se
Diplomética de Chile. realizaron para preparar a quienes debian
cumplir acciones en las misiones diplomaticas
del pais en otras naciones, se funda esta
institucion que se ha preccupado hasta el
presente de la formacion de los diploméaticos

de carrera.

1955 [Se crea el Servicio de|Organismo dependiente de la Corporacion de
Cooperacion Técnica|Fomento de la Produccion (CORFO), cuya
(SERCOTEQC), por D.S. N°| misién es poner en practica el convenio
3483 del 06 de julio de|suscrito entre los Gobiernos de Chile y Estado
1955 del Ministerio de|Unidos el afio 1951.

Justicia.

1960 {SERCOTEC organiza el|Este Departamento se crea por
Departamento de |recomendacion de una Comisién Nacional
Formacién Profesional. para el Estudio de la Formacién Profesional,

dado que, de acuerdo a datos censales, €l
60% de la fuerza Ilaboral tenfa una
escolaridad mencr a 5 afios,

1961 |{Con fecha 22  de|Esta Escuela se concentrd inicialmente en la

septiembre de 1961 se

crea |la Escuela de

formacion de sus equipos de fiscalizadores,

adquiriendo la autonomia necesaria para
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Entrenamiento del
Personal del Servicio de

Impuestos Internos.

adecuarse a los cambios normativos y legales
que han marcado la historia laboral del pais.
En la actualidad, mantiene su rol inicial pero,
como Unidad de Capacitacién integrada al
Departamento de Recursos Humanos del SlI,
y se preocupa de la gestién giobal de la

capacitacion en dicho Servicio.

1965 El Departamento  de|A raiz de los sismos de los aflos sesenta se
Formacion Profesional de|focalizd la formacién profesional en la
SERCOTEC capacitd a|preparacion de trabajadores calificados para
35.000 trabajadores. Este|la reconstruccion de  viviendas e
total representd el 2% de |infraestructura en las regiones afectadas.
la masa laboral de esa|Estos programas se expandieron
época. gradualmente a otros seciores de la

economia, especialmente industria, mineria,
energia, comunicaciones, agricultura y pesca.
Para ello se ampliaron los programas de
formaciéon profesional, y se contd con
asistencia técnica de la OIT y otros paises.

1966 |Se crea el Instituto de|El Estado, a través de esta entidad
Capacitacién Profesional | dependiente de CORFO, controld
(INACAP), por D.S. N°%|centralizadamente las actividades de
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2541 de fecha 21 de
octubre de 1966, del
Ministerio de Justicia, con
el objeto de resolver la
escasez de mano de obra

calificada.

capacitacion, proveyendo directamente los
diferentes programas y concentradndose en la
formacién de personal sin calificacién, de
personal de nivel medio y cursos de
formacién basica. Ademas, impartié carreras
de grado técnico en las especialidades de
Mecanica y Electricidad Industrial a través de
convenios con diferentes Universidades

Nacionales.

1967

Se registra un progresivo
aumento de las iniciativas
publicas en el &mbito de la
capacitacion en las
empresas publicas,
ademas de profundizar en
el marco tedrico de la
formacidon profesional, lo
que origind una
sectorializacion de los
organismos de formacion
y la

profesional

estructuracion de diversos

Surgen instituciones publicas que asumieron
entre sus funciones un rol activo en la
formacidn profesional, con coberiura en areas
que el Gobierno designaba como pricritarias
para elevar el nivel tecnolégico, y orientadas a
trabajadores sin calificaciones y desertores

del sistema formal de educacion.

INACAP conté con el apoyo de entidades
extranjeras para implementar centros de
instruccion en diversas areas y
especialidades, entre ellos: Centro Chileno

Danés (Maipt); Centro Anglo—Chileno
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programas

capacitacion.

de

(Nufioa); Centros Franco—Chilenos (Renco y
Valparaiso); Centros Franco-Aleméan y Suizo
en Las Condes y el Centro ltalo-Chileno en

Rancagua.

En el periodo 1967 a 1976, INACAP capacité
a mas de 45.000 trabajadores, siendo un
tercio de éstos, jovenes de escasos recursos
que recibian formacion profesional en cursos

de entre 300 y 800 horas.

Las estimaciones muesiran que entre 1967 y
1975, se capacité a un total de 700.000
trabajadores, es decir, al 2,6% de la fuerza de
trabajo de la época. Entre estas instituciones
publicas que capacitaban al sector privado,
con recursos fiscales y de organismos

internacionales se cuentan:

Corporacion de la Reforma Agraria (CORA),
creada por la Ley N2 15.020 publicada en el

Diario Oficial del 27 de noviembre de 1962,
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modificada por la Ley 16.640 del 28 de julio
de 1967,

Instituto de Desarrollo Agropecuario (INDAP),
creada por la Ley N° 15.020 publicada en el
Diario Oficial del 27 de noviembre de 1962;
Instituto de Capacitacion en Reforma Agraria
(ICIRA), creado por D.S. N2 490 del 12 de
abril de 1967 del Ministetio de Justicia;
Servicio Nacional de Empleo (SENDE),
constituido por DFL N2 5 del 30 de mayo de
1967,

Instituto Laboral y de Desarrollo Social
(ILADES), fundado por DFL N® 4 del 30 de
mayo de 1967;

Fondo de Educacién y Extensién Sindical
(FEES), instaurado por DFL N° 6 del 23 de

cctubre 1967.

1970

Se «crea la Escuela
Nacional de
Adiestramiento (ENA),
para Funcionarios

Publicos, por D.S. N2 1824

Esia Escuela, dependiente de la Direccién de
Presupuestos del Ministerio de Hacienda, se
concentré en el disefio y aplicacién de los
cursos establecidos como requisitos para

ascender de grado, en particular respecto del
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del 28 de agosto de 1970,

del Ministerio de

Hacienda.

personal técnico y administrativo de las
instituciones publicas. Por lo anterior, su
campo tematico se orientd a temas de gestion
directiva, programacién del trabajo, foma de
decisiones, ética funcionaria y otros de esta
naturaleza que, por lo mismo, eran validos y

utiles para los funcionarios de cualquier

Servicio.

1976

Este afio se promulga el
D.L N? 1446, denominado
también  “Estatutoc de
Capacitacion y Empleo”,
primer cuerpo legal que se
dicté en Chile sobre esta
materia, y que incluye la
creacion  del  Servicio
Nacional de Capacitacion
y Empleoc  (SENCE),

organismo técnico del

Estado, funcionalmente
descentralizado, con

personalidad juridica de

El Sistema de Capacitacion y Empleo
establecido por el D.L., tuvo por objeto
procurar un adecuado nivel del empleo, con el
fin de hacer posible, tanto el progreso de los
frabajadores como la mejor organizacién vy
productividad de las empresas v la eficiencia

de los servicios e instituciones del Sector

Publico.

Esta iniciativa marca un cambio radical
respecto de la funcién del Estado en la
formacion laboral de los adultos, pasando de
una condicion de operador directo a otra de

regulador y cofinanciador de actividades de
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derecho publico, que se
relaciona con el Gobierno,
a través del Ministerio del

Trabajo y Previsién Social.

Con la creacion del

SENCE se suprimieron las
siguientes  instituciones;
Instituto Laboral y de
Desarrollo Social
(ILADES); Servicio

Nacional del Empleo

(SENDE) y el Fondo de
Educacién Sindical

(FEES).

capacitacion, demandadas por las empresas
y ejecutadas por organismos privados,

denominados “Organismos Técnicos de

Ejecucién (OTE)".

En virtud de esta norma, el Estado deja de
actuar como productor casi monopolico de

servicios provisios de

de capacitacion,
manera gratuita, a través de INACAP, para
institucion que canaliza

devenir a una

recursos publicos y regula el

desenvolvimiento de los oferentes de

capacitacion.

Esta norma legal define a la capacitacién
ocupacional como el “proceso destinado a
promover, facilitar y desarrollar las aptitudes,
habilidades o grados de conocimientos de los
trabajadores, con el fin de permitirles mejores
oportunidades y condiciones de vida y de
trabajo y de incrementar la productividad

nacional, procurando la necesaria adaptacion
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de los trabajadores a los procesos
tecnologicos y a las modificaciones

estructurales de la economia”.

Por su parte, por orientacién ocupacional
entiende a “la entrega de informaciones que
faciliten la eleccion de  profesiones,
actividades u ocupaciones, como, igualmente,
la entrega de informacién respecto de
estudios que permitan a los trabajadores
lograr una adecuada capacitacion
ocupacicnal y respecto de las entidades

encargadas de proporcionarlas”.

El apoyo estatal se orienta a financiar Ia
demanda de las empresas por capacitacion, a
través de un incentivo o franquicia tributaria.
Por otra parte, financia becas de capacitacién

para personas de menores recursos.

Respectc a la franquicia tributaria, la norma

precisa que: “los contribuyentes de Ia
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Primera Categoria de la Ley sobre Impuesto a
la Renta, con excepcion de aquellos cuyas
rentas provengan Unicamente de las letras ¢)
y d) del numero 22 del articulo 20 de la citada
ley, podran descontar del monto a pagar de
dicho impuesto los gastos efeciuados para el
financiamiento de programas de capacitacion
ocupacional de sus trabajadores. Por este
concepto podran descontar, en el afio, la
suma maxima equivalente al 1% de las
remuneraciones imponibles pagadas al

personal en el mismo lapso”.

En cuanto a colacién laboral, entendiéndose
por ese concepto al “conjunto de acciones
destinadas a relacionar a quienes buscan
ocupacién con quienes la ofrecen, con el fin
de celebrar un contrato de trabajo”, el D.L.,
dispone que sera el SENCE el encargado de
fiscalizar, coordinar e impartir las normas
técnicas a las Oficinas Municipales y Privadas

de Colocacién, a fin de que éstas cumplan
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oportunidad la ENA.

1985 [Se publica la Ley N¢|Establece que aquellas empresas cuya suma
18.913 que modifica y|méxima a descontar sea inferior a tres
complementa algunos | ingresos minimos mensuales, podran deducir
articulos del D.L. N® 1448, | hasta este valor en el respectivo afio.
de 1976

También dispone que las empresas deberan
financiar el B30% de los gastos de
capacitacion, cuando fueren impartidos a
trabajadores cuyas remuneraciones
individuales mensuales sean iguales o
superiores a doce ingresos minimos.

En relacién a los cursos en el extranjero, las
empresas deben asumir el 40% de los gastos
de capacitacion.

1986 |EI SENCE inicia su|Este importante proceso de modermizacién se
proceso de|inicia con la adquisicién de 4 computadores
informatizacion. personales, los cuales se interconectaron

entre si, permitiende un funcionamienio en
red. No obstante lo rudimentario de esta

primera configuracién informdtica, se logra




24

La Ley de Presupuesto
comprende recursos
especificos para la
capacitacién en los

Servicios Publicos.

agilizar el sistema de ingreso de los
formularios de comunicaciones y
liguidaciones de acciones de capacitacion de
las empresas que utilizaron franquicia

tributaria.

A partir de este afio, las instituciones publicas
contaron con recursos que la Ley de
Presupuestos destiné directamente (por
glosa) para la realizacion de acciones de
capacitacion. En este afio 1986, estos fondos
aparecieron imputados al subtitulo 22, item
17, asignacién 019. En total, en valores
actualizados al afio 2001, implicaron la suma
de $86.997.542, lo que implicaba un per

capita de $969.

1988

Se incrementa la

capacidad de
informatizacion del
SENCE

MIDEPLAN aprueba el proyecto de upgrade
del Servicio, lo que hace posible Ila
adquisicion de un computador central
multiusuario y nuevos periféricos de mayor
capacidad, con lo que se logré conectar a

algunas Direcciones Regionales al servidor y
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agilizar significativamente el ingreso de datos
del Sistema de Franquicia Tributaria. Con
este nuevo soporte se logré facilitar la gestion
de la capacitacion en las empresas de

regiones.

19088

Se promulga la Ley N
18.709 que introduce
nuevas modificaciones al
D.L. N2 1446, de 19786,
orientadas a perfeccionar
el funcionamiento del
Sistema de Capacitacién y

Empleo.

Se establece que el SENCE debe promover
acciones de orientacibn ocupacional y
coordinar la accién de las entidades que
deban intervenir en la ejecucion de las

mismas.

Se determina que la capacitacién ocupacional
puede ser realizada por las empresas, por si
mismas 0 a través de Organismos Técnicos
de Ejecucion (OTE) autorizados por el
SENCE, Universidades, Institutos

Profesionales y Centros de Formacion

Profesional.

Se dictamina que el SENCE podra celebrar
convenios con  organismos de la

Administracién del Estado, con el objeto de
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facultar a éstos para que, con recursos del
SENCE, organicen, administren y desarrollen

programas de capacitacion.

Se eleva del 30 al 50% el soporte que deben
asumir las empresas, cuando la capacitacion
fuere impartida a trabajadores cuyas
remuneraciones individuales mensuales sean
iguales o superiores a diez ingresos minimos

mensuales.

Se elimina el financiamiento, a través de la
franquicia, de la capacitacién ejecutada en el

extranjero.

Se estipula que el 60% de la remuneracién
que se pague a los trabajadores bajo contrato
de aprendizaje, podra imputarse a la
franquicia, con un maximo mensual del 60%
del ingreso minimo por cada uno de ellos.

Se elimina de los objetivos del Sistema, el

procurar una mejor eficiencia de los servicios
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e instituciones del Sector Publico.

1989

Se dicta el DFL N® 1, que
fija el texto refundido,
coordinado y
sistematizade del Decreto
Ley N¢ 1446, de 19786,
Estatuto de Capacitacion

y Empleo.

Esta norma legal establecié que el objetivo
del SENCE es: “Promover el desarrollo de las
competencias laborales de los trabajadores, a
fin de contribuir a un adecuado nivel de
empleo, mejorar la productividad de los
trabajadores y las empresas, asi como la

calidad de los procesos y productos”.

Respecio a la Franquicia Tributaria, define
qué gastos se consideran costos directos (“los
gastos en que incurren las empresas con
ocasién de desarrollar acciones de
capacitacién por si mismas o que contraten
con Organismos Técnicos de Ejecucion
(OTE); la remuneracién pactada con los
trabajadores bajo contraio de aprendices; y
los montos que las empresas aporien a los
Organismos Técnicos Intermedios
Reconocidos (OTIR), v cuya suma total no
puede exceder del 1% de la planilla salarial

imponible anual de la empresa”).
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También, se incorporan al concepto de
capacitacion ocupacional, actividades de
instruccion exiraescolar siempre y cuando
persigan una adecuada preparacién para el
desempefio del trabajo, actividad y oficio y
que se caractericen por tener objetivos de
aprendizaje evaluables, en funcién de

contenidos seleccionados y jerarquizados.

1989

Reglamento N2 146 del
Ministerio del Trabajo y
Prevision Social, el cual
complementa y especifica
algunas normas
operativas del DFL N° 1,

de 1989.

Definid los gastos relacionados con las
actividades de capacitacion de las empresas,
denominados costos indirectos, que pueden
imputarse a franquicia, previa autorizacién del
SENCE, hasta la concurrencia de los

siguientes montos:

Viaticos y Traslado de los participantes que
asistan a cursos fuera de su lugar de trabajo,
con un tope del 10% del total de los costos
directos.

Estudios de las necesidades de capacitacion

de las empresas, con un tope del 10% del
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total de los costos directos.

Direccion y Administracion del Departamento
o Unidad de capacitacion de las empresas,
con un tope del 15% del total de los costos

directos.

1991

Inicia sus actividades el
Fondo de Solidaridad e
Inversién Social (FOSIS),
creado por la Ley N2
18.989 del julio de 1990,
el cual es un servicio
publico  descentralizado,
con presencia en todo el

pais.

El objetivo del Fondo es financiar, en todo o
en parte, planes, programas, proyectos y
actividades especiales de desarrollo social,
los cuales deben resolver problemas de
ingresos o calidad de vida y ayudar a que las
personas desarrollen acciones, capacidades y
destrezas que les permitan superar su

situacion de pobreza.

Para cumplir con su objetivo, no ejecuta
directamente sus programas, sino que
entrega su realizacién de ellos a entidades
publicas o privadas, a través de convenios o
concursos a nivel nacional, incluyendo en
ellos diversas iniciativas de capacitacién a los

sectores pobres de la comunidad,
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Acuerdo de Cooperacién
Técnica Chileno Alemana
sobre Formacién

Profesional.

Acuerdo de Cooperacién

Técnica Chileno Alemana

En agosto de 1991 se activa proceso de
colaboracién técnica entre los Gobiernos de
Chile y Alemania. En este marco se
establece un acuerdo, suscrito inicialmente
entre el Ministerio del Trabajo de Chile, via
SENCE, y la Agencia de Cooperacién Técnica
Alemana, GTZ, que busca apoyar el proceso
de desarrollo de la formacion técnica y
Capacitacion, mediante las  siguientes

acciones:

Desarrollo de Proyectos Pilotos para
establecer modelos duales de formacion,
tanto en el ambito de Educacion Media
Técnico Profesional, como de la Capacitacion,
desde 1991 hasta 1995.

Se aftiende fundamentalmente a Lices ETP
dependientes de Corporaciones
Empresariales a través del modelo dual; y la
Capacitacion, por medio del Programa Chile

Joven en su linea de Aprendizaje Aliernado.
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sobre Formacién

Profesional.

Como resultado de la positiva evaluacion de
los proyectos pilotos, se resolvié multiplicar la
experiencia a través de un fuerte impuiso a la
Capacitacién y a la Educacién Media, con [a
Ministerio de

incorporacién activa del

Educacion.

1995

Oficio del Gabinete de la
Presidencia, N2 1538, del

30 de octubre de 1995,

que formalizd los
“Lineamientos para la
Modernizacién del

Sistema de Capacitacion

para el Sector Publico”.

Corresponde a la ratificacién oficial, en cuanto
a la aplicacion de las conclusiones, del
Acuerdo Gobierno-Asociacién Nacional de
Empleados Fiscales (ANEF) en materia de
capacitacion. En dicho texto, ademas de
reforzar la importancia de los conceptos de
eficiencia, eficacia y calidad, se destacd la
importancia de la participacioén en el tema, a
de los Comités de

través Bipartitos

Capacitacion.

Del mismo modo se acordd avanzar en una
creciente asignacion de recursos para esta
finalidad, para llegar al 1% del total de las
planillas de remuneraciones de los Servicios

Publicos.
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Se cred un Comité Técnico integrado por los
Ministerios de Hacienda, interior, Trabajo y
SEGPRES. En el Ministerio de Hacienda, la
participacion ha sido a través de DIPRES v,
en el Ministerio del Trabajo y Prevision Social,

a través del SENCE.

1906

Primer software para
consolidar estadisticas de
las actividades de
capacitacion desarrolladas
por los Servicios Publicos

para sus funcionarios.

DIPRES distribuye en el
Sector Publico, dentro de

su Serie de Gufas

SENCE construyo, por encargo del Comité
Técnico, una aplicacidn computacional,
denominada SISPUBLI 1.0, que se
distribuyd, mediante disquetes, a todos los
Servicios Publicos para que registraran en
ella  las actividades de capacitacion
ejecutadas en el periodo y enviaran esta
informacién al SENCE, para su consolidaciéon
y preparacion de estadfsticas nacionales.

Con esta accion, en términos précticos, se
inicié un importante apoyo del SENCE a la
gestion de la capacitacién de los funcionarios

publicos del pais.

Este texto, de 32 péaginas, se constituyo en un
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Metodoldgicas, una breve
publicacién titulada
“CAPACITACION EN EL
SECTOR PUBLICO”

importante apoyo documental para que los
Encargados de Capacitacion pudiesen contar
con orientaciones técnicas para la gestion de
este subsistema, con lo que se contribuia a
facilitar una mejor pertenencia de las acciones

de capacitacidn a ejecutar.

Su contenido daba respuesta a 3 preguntas

basicas:

1.- ¢A quién sirve una gestién eficiente de la
Capacitacién?.
2.- ;Cémo mejorar la Gestion de la
Capacitacion?
3.- ¢Como hacer un buen Programa de

Capacitacion?

1997

Se promulga la Ley N°
19.518, la que introduce
importantes

modificaciones al Estatuto
de Capacitacion y

Empleo.

Se mejora la focalizacion de los subsidios en
las empresas y trabajadores de menores
recursos y flexibilizan los programas publicos
de capacitacion para atender nuevas
demandas, tales como la reconversion

laboral, la formacién profesional en oficios y
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las becas individuales de capacitacién.

Se mejora la transparencia del mercado de la
capacitacién al fomentar la participacion de
los actores involucrados en el Sistema de

Capacitacion, a través de:

Crear el Registro Pulblico de Organismo
Técnicos de Capacitacion (OTEC), que
clasificarda a los organismos por 4&reas
tematicas y desempefio en el Sistema.
Facilitar la constitucion de Organismos
Técnicos intermedios de Capacitacién (OTIC),
con lo cual se fomenta la competencia frente
a la oferta del mercado.

Crear el Consejo Nacional y Consejos
Regionales de Capacitacion, de caracter
tripartito (gobierno, empresarios y
trabajadores), quienes serdn los encargados
de formular las politicas nacionales vy
regionales de capacitacion.

Promover la constitucion de Comités
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Bipartitos de Capacitacién al interior de las
empresas, con el propdsito que los
trabajadores participen en la preparacion de
los planes y programas de capacitacion de la

empresa.

En cuanto al Sistema de Franquicia Tributaria,
las principales modificaciones establecidas en

esta norma son:

Aumento del “piso” de la franquicia, de 3
Ingresos Minimos Mensuales (MM) a 13
Unidades Tributarias Mensuales (UTM) para
empresas cuyoc 1% de la planilla salarial
imponible sea inferior a las 13 UTM al afio.

Cambios en la escala de acceso a la
franquicia, seguin remuneraciones imponibles
mensuales del trabajador beneficiado con
capacitacion: si la renta es inferior a 256 UTM
puede imputarse el 100% del costo de la
capacitacion; si la renta fluctia entre 25 y 50

UTM, el 50% del costo vy si la renta es
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superior a 50 UTM, el 15% de ese costo.
Incentiva el acuerdo en materia de
capacitacién entre empresa y trabajadores,
otorgando un incremento del 20% adicional al
monto imputable del costo de la accién de
capacitacién, siempre que con ello no se
exceda el costo efectivo de la misma, cuando
dicha accién sea producto de un acuerdo
dentro del Comité Bipartitc de Capacitacion
de la empresa.

Capacitaciéon pre y post-contrato de trabajo,
permiten imputar a la franquicia el costo de la
capacitacién de una persona, antes de ser
contratada por la empresa, o cuando el

trabajador va a ser despedido.

Se modifican los nombres de:

Los Organismos Técnicos de Ejecucion (OTE)
por QOrganismos Técnicos de Capacitacion
(OTEC);

Los Organismos Técnicos Intermedios
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Reconocidos  (OTIR) por  Organismos
Técnicos Intermedios para Capacitacion
(OTIC);

La Oficina Municipal de Colocacion (OMC)
por Oficina Municipal de Informacién Laboral

(OMIL).

En relacién a los Programas Sociales, se crea
el Fondo Nacional de Capacitacion
(FONCAP), para financiar acciones de
capacitacion a los sectores de mayor
vulnerabilidad laboral, tales como:
trabajadores cesantes, que buscan tirabajo
por primera vez, trabajadores dependientes o
independientes de baja calificacién laboral,
jévenes de escasos recursos, mujeres jefas

de hogar, reconversién laboral, etc.

Las becas de capacitacion que otorga el
Fondo son gratuitas para los beneficiarios y
los cursos respectivos son adjudicados a los

OTEC, a través de licitaciones pilblicas o
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privadas.

También son frecuentes los convenios que
suscribe el SENCE con otros organismos del
Estado, tales como FOSIS, INDAP, SERNAM,
etc. Con el proposito de atender las
necesidades de capacitacién de personas en
extrema pobreza, de trabajadores agricolas y

mujeres jefas de hogar, respectivamente.

El fondo cuenta con recursos para otorgar
subsidios directos por gasto de capacitacion
de los trabajadores de micro, pequefias y
medianas empresas, en la medida que

cumplan con los siguientes requisitos:

Tengan ventas o servicios anuales no
superiores a 13.000 UTM.

Una actividad como empresa de a lo menos
18 meses.

No tengan infracciones tributarias o laborales.
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Version 2.0 del SISPUBLI

(Sistema informatico en

que se registran las

acciones de capacitacion
los

desarrolladas  por

servicios, instituciones vy
organismos del sector
publico para sus
funcionarios).

El monto maximo de este subsidio es de 26
UTM por empresas que contratan aprendices,
otorgando una bonificacion de hasta un 40%
de un Ingreso Minimo Mensual por aprendiz,
mas un bono de 10UTM, por una sola vez,
la ensefianza

para el financiamiento de

relacionada.

Por su parte, la Ley autoriza al Sence, a

desarrollar con cargo al Fondo, previa
solicitud fundada de autoridades publicas u
organizaciones gremiales, programas
extraordinarios de capacitacion para personas
habitantes en zonas o localidades especificas
del pais, como asimismo, financiar el costo de
acciones de capacitacién que se desarrollen
en el extranjero orientadas a trabajadores e

instructores laborales chilenos.

Con relacién a la intermediacién laboral,
elimina la fiscalizacién por parte del SENCE

de las Oficinas Privadas de Colocacién, pero
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la mantiene respecto de las Oficinas
Municipales de Informacién Laboral (OMIL) a
las cuales, ademas debe asesorar

técnicamente.

SENCE redisefié el softiware y pasd, desde
una herramienta de acopio de informacion, a
un sistema para la gestién de la capacitacion
que, como subproducto, permitiera acceder a
informacion consolidada a nivel nacional.
Esta version operaba en ambiente DOS. En
muchos Servicios, este fue el primer soporte
computacional que se instalé para temas
relacionados con la gestién de sus recursos
humanos. A partir de este cambio fue posible

comenzar la emisién de Estadisticas.

Se accedié a evidencia respecto del uso de
los recursos: 20,3% para iemas técnicos de la
respectiva institucion; 18,4% para temas de
informatica y computacién y un 12,5% se

orientd a temas de recursos humanos. Por
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ultimo, en lo relevante, igual porcentaje del
12,6 se destind a acciones vinculadas al

desarrollo institucional.

Asimismo, se logré caracterizar el tipo de
funcionario que accedi a la capacitacion
(28,5% Profesionales, 22;3% Administrativos;
16,0% Técnicos; 9,2% Directivos; 7,0%
Personal Ley Médica; 6,6% Auxiliares; 6,3%

Fiscalizadores).

1998

El SENCE implementa

proyectos de
modernizacion,
destinados a implementar
herramientas
(principalmente de tipo
informatico) para
responder a ias
necesidades de aquellos
agentes del mercado que
pueden “autoatenderse” y

de esta manera, destinar

Se moderniza todo el sistema informatico del
Servicio, mediante la adquisicion de hardware
de mayor capacidad, tanto a nivel central
como en las Direcciones Regionales. Se

aplica un formularic dnico para Ila
comunicacion y liquidacion de acciones de
capacitacion de las empresas y se construyen
los softwares pertinentes para el ingreso de la
informacién contenida en dicho formulario a la

respectiva Base de Datos.

Se instalan las siguientes aplicaciones.
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una mayor cantidad de
recursos  humanos vy
financieros al resto de
ellos, es decir al sector de

las PyMEs y las MyPEs.

SENCECOM. Planificacién y Administracion
de la Capacitacion.

www.sence.cl, el sitio en Internet que

representa un  importante canal de
informacién y tramitacién en linea de las
acciones de capacitacidon, dejando de
depender de las oficinas de atencién de
usuarios como el Unico método para el
registro de las acciones de capacitacion.

Fono 700, que otorga informacion via linea

telefénica a los usuarios.

1999

Certificacion 1ISO

9002:1994

Con fecha 20 de diciembre, la institucion
internacional especializada en la materia,
Bureau Veritas Quality International, acredité
oficialmente que el “Proceso de Constitucion
de Organismos Técnicos de Capacitacion en
la Region Metropolitana” cumplia con las
normas mundiales de calidad identificadas

bajo el cddigo ISO 9002:1994.

Esta certificacién es muy relevante dado que
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se constituyd en el primer caso acreditado en
la Administracion Publica de Chile y de

Sudamérica.

2001

L.a capacitacion del Sector
Pdblico se inserta en el
Programa de
Mejoramiento de la

Gestion (PMG).

Se instala la versién

Internet de SISPUBLI.

El Ministerio de Hacienda incluye el tema de
la capacitacién, como primer componente del
Programa de Mejoramiento de la Gestién, al
que deben adscribirse la gran mayoria de las
instituciones publicas. Con ello, se dan gran
impulso en el posicionamiento de este
subsistema en las agendas de trabajo de los

directivos de cada servicio publico.

Concordante con lo anterior, y con el
desarrollo tecnolégico del pais, SENCE
instala una nueva versién del SISPUBLI como
un sitio web, que permite, ademas de las
fortalezas de la version anterior, establecer un
canal de comunicacion para la
autocapacitacion, y para el establecimiento de

redes que permitan optimizar el uso de los

recursos disponibles.
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El Proyecto Dual-
FOPROD-finaliza  como
experiencia exitosa,
asegurando su
perdurabilidad a nivel
nacional en Mayo de

2001.

Este afio se han destinado $4.857.032.000
para la capacitacién en el Sector Publico, lo
que implica un crecimiento de 49 veces
(4.813,6%) respecto del primer afio en que el
Estado destiné fondos a esta finalidad (1986),
en cifras comparables. En términos de aporte
per cépita, se ha pasado de $862 en le afio

1986 a $37.741 en este afio 2001,

La aplicacion de la experiencia dual en el
pais, entre los afios 1998 a 2000, logra
sistematizarse, gracias a la activa
participacion de los Ministerios del Trabajo y
Previsién Social (a través del SENCE), de

Educacion y la GTZ.

SENCE incorpora al Contrato de Aprendices,
financiado por el FONCAP, esta experiencia
de aprendizaje de tipo alternado entre la

empresa y el organismo capacitador.
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CAPITULO I

“MARCO TEORICO”



N

45

CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.0 ADMINISTRACION DEL ESTADO DE CHILE

El Estado, es decir, la nacién politicamente organizada, cumple las funciones
administrativas, jurisdiccionales y legislativas sujetandose estrictamente a la
norma fundamental nacida del ejercicio de la facultad constituyente que
reside en aquélla. Es pues, el Derecho el que enmarca la actuacion del

Estado y sus érganos.

Segun lo establecido en el articulo 12 de la Ley N2 18.575 Orgénica
Constitucional de Bases Generales de la Administraciéon del Estado, “el
Presidente de la Republica ejerce el Gobierno y la administracién del Estado,
con la colaboracién de los érganos que establezcan la Constitucidn y las
leyes”. Luego agrega que “La administracién del Estado estard constituida
por los Ministerios, la Intendencia, las Gobernaciones y los drganos vy
servicios publicos creados para el cumplimiento de la funcién administrativa,
incluidos la Contraloria General de la Republica, el Banco Central, las
Fuerzas Armadas y las Fuerzas de Orden y Seguridad Publica, las

municipalidades y las empresas publicas creadas por ley”.
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Desde este punto de vista se pueden distinguir los siguientes niveles de

administracién publica chilena:

1.-  Presidente de la Republica.
2.-  Ministerios.

3.-  Servicios Publicos.

4.-  Empresas Publicas.

En situacion especial, pero integrados a la administraciéon del Estado, se

encuentran la Contraloria General de la Republica y el Banco Central.
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2.1 SERVICIOS PUBLICOS

De acuerdo con lo dispuesto en el inciso 12 del articulo 25 de la Ley N°
18.575, “los servicios publicos son érganos adminisirativos encargados de

satisfacer necesidades colectivas de manera regular y continua”.

Estos estaran sometidos a la dependencia o supervigilancia del Presidente
de la Republica a través de los respectivos ministros, cuyas politicas, planes

y programas les corresponda aplicar.

Los servicios publicos son érganos esencialmente operativos, por lo cual
deben adecuar su accién a las pautas sefialadas por el Presidente de la
Repiblica y a las reglas e instrucciones expedidas a través de los

respectivos ministros.

Atendiendo a su vinculacién con el peder central, los servicios pUblicos

pueden calificarse de la siguiente forma:

1.-  Servicios centralizados: aquellos que actlan bajo personalidad juridica
y con los bienes y recursos del Fisco y estdn sometidos a la dependencia del

Presidente de la Republica a través del Ministerio correspondiente. Por
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ejemplo, Tesorerfa, Fuerzas Armadas, Investigaciones, Registro Civil,
Gendarmeria, DAE, SERNAP, SENAME, Vialidad.

Estos servicios se denominan también “Servicios Fiscales”, de tal manera
que el término “Fiscal” comprende Unicamente a los ministerios,

subsecretarias y servicios publicos centralizados.

En los casos en que la ley confiere competencia exclusiva a los servicios
centralizados para la resolucion de determinadas materias, el jefe del servicio

no quedara subordinado al control jerarquico en cuanto a dicha competencia.

Del mismo modo, la ley podré dotar a dichos servicios de recursos especiales
o asignarles determinados bienes para el cumplimiento de sus fines propios,

sin que ello signifique la constitucién de un patrimonio diferente del fiscal.

2.-  Servicios Descentralizados: aquellos que actian con la personalidad
juridica y patrimonio propio que la ley les asigne y estaran sometidos a la
supervigilancia del Presidente de la Republica, a través del Ministerio
respectivo. Ejemplo, Servicio de Salud, SERVIU, CORFO, INE, JUNAEB,

DIPRECA, INP, COCHILCO, FONASA, etc.

Atendiendo al Ambito territorial, los servicios publicos se clasifican en:
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1.-  Servicios nacionales: aquellos que ejercen sus funciones en todo el

territorio nacional

2.-  Servicios regionales: aquelios que desarrollan sus funciones sélo en

una regién determinada.

3.-  Servicios locales: aquellos que tienen un ambito de competencia

limitado a una comuna o agrupacion de comunas.

Los servicios regionales o locales, centralizados o descentralizados, estaran
sometidos, en su caso, a la dependencia o supervigilancia del respectivo
Intendente. No obstante, estos servicios quedan sujetos a las politicas
nacionales y a las normas técnicas del Ministerio a cargo del sector

respectivo.
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2.2 MODERNIZACION

La modernizacion del Estado implica insertar en las instituciones publicas un
sistema de gesiidon y de acciones politicas en todos los organismos y
sectores del estado, para adecuarlos a los criterios modernos que se imperan
en materia de organizacién y de gestion. Por ello es necesario definir a la luz
de la experiencia reciente en la materia, los lineamientos que debe seguir la

gestidén publica para ser moderna.

La principal responsabilidad de la accién gubernamental es la formulacion y
aplicacion de las politicas publicas a través de las cuales deben atender las
necesidades de la ciudadania. De la calidad de esas politicas depende de la

sociedad en su conjunto.

Para tener adecuadas politicas no basta con tener un programa, sino que es
necesario, ademas, contar con instituciones y métodos de gestidon que
asuman los nuevos lineamientos. Para ello se debe incorporar: los aportes
de la moderna teoria de las organizaciones, en cuanto a la forma de adoptar
las decisiones; la teoria y practica de la negociacién, de cuya habil utilizacién
depende la capacidad de crear mayorias © consensos en torno a una politica;
y elevar el nivel de didlogo politico de modo de reflejar las ideas, valores y

requerimientos de la gente.
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Se ha dicho que se vive en una sociedad de organizaciones, en donde la
mayor parie de las tareas de interés publico son realizadas por estas
entidades, ya sea que pertenezcan al sector privado, el mundo laboral, las
autoridades urbanas, las organizaciones locales o las comunidades
universitarias, cientificas y tecnoldgicas, gubernamentales o no
gubernamentales. Esto es algo nuevoe que caracteriza la vida

contemporanea.

Los rasgos definitorios de las organizaciones modernas son completamente
diferentes de las organizaciones tradicionales, cuya importancia y funciones
se definfan por su planta fisica, por su estructura y organigrama,
jerarquizacién y carrera burocratica. Las organizaciones modernas han sido
definidas como instrumentos para poner el conocimiento en accién, como
agentes de innovacién, como los administradores del cambio. Esta profunda
transformacioén de la teoria y la practica en las modernas organizaciones se
debe al reempiazo de la presuncién de que los estados y las sociedades son
esencialmente unitarios por los que son pluralistas, diversificados vy
dindmicos, mucho mas horizontales que verticales, més parecidos a una red

que a una piramide.

La sociedad contemporanea esta conformada por una gran diversidad de

organizaciones, cuya ventaja comparativa es su especializacion en una
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tarea, su flexibilidad para enfrentarla, sus compromisos con los resultados y
no con la tradicidn o las reglas admitidas y su orientacion hacia el mercado,
la sociedad o sus usuarios. Las organizaciones del Estado no pueden

escapar a esta tendencia.

La gestidon del estadc y de las politicas publicas en la mayor parte de
Ameérica Latina ha adolecido histéricamente de una serie de limitaciones y
rezagos; entre ellos: [a falta de una vision estratégica global y una adecuada
coordinacién intersectorial en la formulacién de las politicas; sistemas
modernos y analfticos de formulacidon de politicas publicas capaces de
focalizarse en los problemas especificos a que ellas se refieren, en lugar de
elaborarse dentro de los estamentos ministeriales y burocraticos
tradicionales, la falta de capacidad para poner en préactica esas politicas en
las escalas intermedias; una evaluacion en funcion de las reglamentaciones y
no en funcidon de los resultados para modificar en forma flexible y oportuna
las decisiones o direcciones de las politicas implementadas; falta de claridad
respecto a los Iimites de la tendencia a la privatizacion y de la regulacién de
este proceso; obsolescencia de las oganizaciones administrativas,
dificultades politicas, administrativas y legislativas para adecuarlas
oportunamente a las nuevas realidades; y un sistema insuficiente de
seleccidn, reclutamiento, calificacion y estimulo del personal que trabaja en el

servicio publico.
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Desde la vision estructural-funcionalista, tiene que ver con todas las
funciones que conforman el sistema politico. Es decir adecuar las
instituciones publicas con el fin de implementar programas radicalmente

diferentes a los que existian con anterioridad al cambio politico que se logré.

Desde la vision neoclésica, tiende a ser sinénimo de privatizacion. El tamafio
del estado adquiere importancia vital y su reduccion aparece en el centro de

sus propuestas modernizadoras.
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2.3 EL RECURSO HUMANO

El hombre, en su diaria relacién con el medio natural que lo rodea, se ve
acosado por multiples necesidades. Por lo mismo, histdricamente el ser
humano en sus inicios se encuentra indefenso ante un medio que le fue hostil
y asi se vio invitado a la cooperacion con otros hombres, para desarrollar su
inteligencia y crear diversas herramientas que le permitieran imponerse a
dicho medio y extraer de su naturaleza los bienes y recursos adecuados para

satisfacer sus necesidades.

El hombre es un ser social porque posee tendencia a la vida en sociedad y a
participaciones multigrupales. Vive en organizaciones y ambientes que son

cada dia mas complejos y dinamicos.

Si la esencia de las organizaciones es que estan constituidas por personas,
el conocimiento de las mismas constituye el elemento basico para estudiar
las organizaciones. Por el contrario, si no se considera el aporte de las
personas para el logro de sus objetivos, esta relacion es dificil de alcanzar.
Si las organizaciones son diferentes entre si, lo mismo sucede con las
personas. Las desigualdades individuales hacen que cada sujeto posea
caracteristicas propias de personalidad, habilidades, aspiraciones, valores,

actitudes, aptitudes y motivaciones.
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través de la experiencia del aprendizaje. Para que esto se lleve a cabo, es
necesario ingresar al ambito de la capacitacion de funcionarios, entendido
éste como un desafic que permita ampliar las condiciones de trabajo, y la
facilidad de asumir nuevas tareas y nuevos estilos de trabajo que permitan
mejorar su desempeiio, dignificar la funcién publica y ampliar la perspectiva

de las labores que desarrollan.

Con relacién a lo anterior, el mundo actual se caracteriza por rapidos y
acelerados cambios que se generan en el contexto internacional y que

condicionan el sistema productivo de los Estados Modernos.

La globalizacién de la economfa, los avances tecnoldgicos y la busqueda de
mayores niveles de competitividad, son factores que demandan adaptaciones
e innovaciones en las formas de organizacién y en los procesos productivos

de los centros de trabajo.

Por lo mismo, uno de los ejes centrales de proceso de modernizacién de la
administracion publica es el desarrollo de sus recursos humanos. Los
cambios que se estan promoviendo al interior de los servicios publicos para
lograr una mayor eficiencia, eficacia y calidad son y seguirdn siendo

implementados con distinios grados de éxito por los propios funcionarios.
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Talcott Parsons (1966), por su parie, propuso una teoria en que las
organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad y hacia un

llamado de atencion sobre las complejas vinculaciones con la sociedad.

Se ha llegado a sostener que el clima de una organizacién constituye la
“personalidad” de ésta, debide a que, asi como las caracteristicas personales
de un individuo configuran su personalidad, el clima de una organizacion se

conforma a patrtir de una configuraciéon de caracteristicas de ésta.

El concepto de clima organizacional, se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da y las relaciones interpersonales que se

derivan de 8l.

Se relaciona, también con el concepto de salud mental de los individues,
entendido como la capacidad de una persona para sentirse bien consigo
misma, respecto a los demas, y ser capaz de enfrentar por si misma las

exigencias de la vida.

El desafio del momento es el de la productividad y se ha descubierto que el

clima laboral puede contribuir eficazmenie a esta tarea.
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Un clima favorable permitira un compromiso estable de los trabajadores con
su organizacion y puede ayudar a la generacion de este clima adecuado,
como contribuir directamente al incremento de productividad, a través de

sugerencias Utiles.

“Este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador
no es una resultante de los factores organizacionales existentes (ambiente,
atmdsfera, clima organizacional) sino que depende de las percepciones que
tenga el {rabajador de estos factores. Estas percepciones dependen en
buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con su fuente de trabajo. El Clima Organizacional

refleja la interaccién entre caracteristicas personales y organizacionales”.(")
Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende,

en el clima, complementando el circuito.

A fin de comprender mejor el comportamiento del Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

1) Gilmar Antonio Gabrera Dias “Clima Organizacional en Empresas Chilenas”
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Estas caracterfsticas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema y el comportamiento individual.

El Clima, las estructuras y los individuos forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

El Clima Organizacional es un fenéomeno interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y las tendencias, motivaciones, y se traduce en un
comportamiento que tiene consecuencia sobre la organizacién (productividad,
satisfaccién, rotacion, etc.). Es un filtro por el cual pasan fendmenos objetivos
(estructura, liderazgo, toma de decisiones), y por lo tanto evaluando el Clima

Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacidn.
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2.4 CAPACITACION

Proceso por el cual se ensefian los conocimientos y las destrezas
relacionadas con el cargo, puede comprender actividades especificas para

el cargo y otras mas amplias para desemperiar otro tipo de actividades.

La Capacitacion y el adiestramiento representan un reto para los
funcionarios, porqgue aun cuandoc son una garantia y derecho de los
trabajadores y un beneficio y obligacién para los empresarios, dependen de
la participacion de todos y cada uno de los individuos involucrados en el

proceso de capacitacion.

Debe considerarse que la capacitacion no es sélo una inversién sino también
un factor de desarrollo, un mecanismo de transformaciéon social y un

instrumento de progreso técnico.

Estimada como un proceso permanente de aprendizaje, es también la base
para la superacién personal, asi como del mejoramiento de los grupos de

trabajo, de las organizaciones y de la sociedad.

Si uno de los factores para el incremento de la productividad es ia eficiencia

del trabajo, la capacitacion y el adiestramiento son factores para que ésta sé
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de. Brindan la oportunidad al trabajador de aumentar sus posibilidades de

acceso a mejores niveles de vida.

Consciente de la importancia de la capacitacién para la economia del pais,
se destaca la estrecha relacién entre productividad y capacitacion al
mencionar gue, aunque la productividad es un medio para producir mas y
fortalecer la competitividad con el exterior, debe serlo también “para lograr un
mejor reparto de la riqueza y aumentar los niveles de bienestar social, de
manera que ambos sectores involucrados estén interesados en

incrementarla”.

Al definir el concepto de capacitacion, se encuentra que hay diferentes
acentos por parte de los autores en diversos aspectos de la capacitacion:
requerimientos organizacionales, acciones educativas, adaptacién a los

cambios y variables subjetivas como la motivacién o el clima laboral.

Algunos autores enfatizan el concepto de capaciiacion desde una Odptica
central en los requerimientos especificos de la organizacién, como la
productividad, mayor competitividad y adecuaciéon técnica, orientando su

atencion a los resultados globales.

Para MAURO RODRIGUEZ ESTRADA- PATRICIA RAMIREZ BUENDIA

(1991) “Capacitacion, es el conjunto de actividades encaminadas a
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proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y medificar actitudes del

personal de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo”.

R. BUCKLEY- JIM CAPLEU (1991) que define la Capacitacién como “Un
esfuerzo sistematico y planificado para modificar o desarroliar el
conocimiento, las técnicas y las actitudes a través de la experiencia de
aprendizaje y conseguir la actuacién adecuada en una actividad o rango de
actividades. Su propdsito, en el mundo del trabajo, es capacitar a un

individuo para que pueda realizar convenientemente una tarea o trabajo

dado.

El Centro Interamericano de Investigacion y Documentacién sobre
Formacién Profesional (CINTERFOR), en su boletin del afic 1999, indica
que “Las competencias laborales definen el ejercicio eficaz de las
capacidades que permiten el desempefio de una ocupacién, respecto a los
niveles requeridos en el empleo. Es algo mas que el conocimiento técnico

que hace referencia al saber y al saber hacer”.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en el afic 1991 publica el
concepto de competencia profesional: que es “La idoneidad para realizar una
tarea o desempefiar un puesto de trabajo eficaz para poseer las

calificaciones requeridas para ello”.
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WILLIAM B. WERTHER JR. — HEITH DAVIS (1995), lo definen “El término
de capacitacién como un sindnimo de entrenamiento, que auxilia a los
miembros de la organizacion a desempefiar su trabajo en el desarrollo, y al

manejo de responsabilidades futuras independientemenie de las actuales”.

RICHARD B. KOPELMAN (1998), sefiala que “Capacitacién implica un
proceso en que los resultados que se obtienen en el aprendizaje se
especifican en términos de respuestas particulares de conducta. Por otra
parte si no se pueden especificar conductas particulares, 0 si se espera que
el aprendizaje traslade el conocimiento a una variedad de situaciones, el
proceso puede clasificare como educacion. La capacitacidon reduce el margen

de respuestas entre los capacitados, la educacion lo amplia”.

WILLIAM B. WERTHER, JR (1995) indica que “En la sociedad actual, en la
que han ocurrido multitud de cambios sociales, técnicos, econdmicos y
organizativos, la necesidad de impartir capacitacién permanente se ha hecho

mas importante que nunca”.

DALTON E. MCFARLAND (1989}, al respecto sefiala “Nuestra sociedad y en
el mundo de los negocios existe una fuerte opinién de que el graduado de
escuelas superiores aun le queda mucho por aprender, sabidamente
reconocemos que no toda la sabiduria proviene de estudios formales de los

libros. Ademas, una educacion formal debe necesariamente ser general pues
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su finalidad es formar ciudadanos Utiles e inteligentes y no producir

candidatos listos y envasados para cualquier trabajo”.

LUIS CASTRO lo define de la siguiente forma “el concepto de capacitacion
como un proceso continuo por medio del cual los recursos humanos de una
empresa pueden adquirir y/o perfeccionar el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que se requieren 0 son necesarios para desempefiar

eficazmente sus puestos de trabajo”.

La capagitacion segun el autor JOSE LUIS RODRIGUEZ (1993), se puede

definir desde distintas miradas:

“ La capacitacién desde el punio de vista psicolégico, es una actividad
tendiente a influir en los conocimientos, habilidades y actitudes de las
personas. En cuanto a los conocimientos, la capacitaciéon entrega
antecedentes e informacion, sea ésta general o especifica, para que el
trabajador pueda desempefiarse eficientemente. Con relacion a las
habilidades, estas sirven de apoyo a los conocimientos, este apoyo es mutuo
y permanente, lo que permite la ejecucion de algunas tareas especificas.
Ademas se define como un acto internacional que busca los medios para que

tenga lugar el aprendizaje.
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Enfocada Desde la optica de la educacién esta considerada como el
aprendizaje que es apto para cambiar la conducta debido a la experiencia, ya
gue si este cambio no existe, no ha ocurrido un aprendizaje. Es una actividad
que a través de la ensefianza esta destinada a aprovechar cambios
conductuales en las personas, a fin de que estas puedan desempefiar en

forma eficiente una ocupacion o parte de ella.

Desde el punto de vista del desarrollo, este enfoque hace referencia a una
formacion en habilidades sociales e interpersonales como son la
comunicacion, el liderazgo etc.. Implica un progreso, satisfaccion de
necesidades personales como ascenso, promociongs, especializaciones,

traslados, ete.”

Para el auior ABRAHAM PAIN 1993 “La capacitacion como sistema,
contiene los elementos de entradas, procesos y salidas. Y si la capacitacion
pertenece a un macro sistema de la organizacién y ademas cuenta con
subsistemas, tales como deteccion de necesidades de capacitacion o
instruccion, evaluacién de la capacitacion, etc., Su entrada de informacién al

sistema constituyen las necesidades de capacitacion del personal”.

Para el DICCIONARIO DE LA LENGUA ESPANOLA, XXI EDICION
MADRID 1992 “Accion y efecto-de capacitar o capacitarse”; Capacitar “Hacer

a alguien apto, habilitarlo para alguna cosa”.
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|
i
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|
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2.5 PRINCIPIOS DE LA CAPACITACION
r
|

?

Junto con definir el concepto de capacitacién {es importante para este estudio
mencionar algunos principios de ella que %on de ccnsenso en distintos

organismos que la imparten tanto nacionalds como internacionales Yy que
r

hacen referencia a ciertas premisas que deberian guiar todo programa de
t

capacitacion. l
r
!

|
La capacitacion debe tener un caracter propio, especifico y concreto.

|
|

. | .
Sus esquemas deben conducir a respuestﬁls originales o adaptadas a la

solucién de problemas especificos y concreto’E en forma oportuna.

|
l

El aprendizaje, mas que la ensefianza, es'lo que debe predominar en la
|

capacitacién. Uno de los aspecios que tipifica este proceso es su cardcter

l
practico y funcional, para lo cual se requiere de una tecnologia educativa

innovadora, dinamica, con un proceso experimental de blusqueda evaluacién

l
y perfeccionamiento permanente. :

|
|
l.a necesidad de que la capacitacién tenge} un efecto multiplicador en los

|
r

individuos.
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En ia capacitacién el trabajador es sujeto
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de esta accién, destacando su

calidad de agente en este proceso. Como agente debe tener la aptitud para

obtener conocimientos por si mismo v a la veg colaborar con la capacitacion

de otros.

Capacitacién permanente y sistema.

Se refleja a al necesidad de que las agciones de capacitaciéon sean

planificadas conscientemente en el tiempo y

que no obedezcan a decisiones

impulsivas o correspondan a soluciones parciales.

La capacitacién en su accion debe abordar g los sujetos considerandolos en

su totalidad.

Es decir, hay que considerar al trabajador

valores morales y culturales, hay que brind

como una persona integral con

arle una capacitacién que vaya

mas alla de la mera adquisicion de habilidades manuales o intelectuales.

Estos principios llevan a reflexionar sobre &)

cercana relacién entre ellos y la

posterior evaluacién del proceso de capacitacion.

Estos principios deben ser considerados co

momento de evaluar la capacitacién, buscar,

Mo indicadores a ser medidos al

1do que esta haya sido especifica

y concreta, y que apunte a la solucién de

formar parte de un proceso permanente, sis
r

|

problemas. Por otro lado, debe

ematico y tener continuidad en el
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tiempo; debe poseer un efectc multiplicador} es decir que el individuo sea
capaz de transferir a otros y a la organizacién los conocimientos y destrezas

adquiridos durante el proceso.

Finalmente, debe considerar todas las dimensiones del ser humano y

representar una instancia de aprendizaje. Jistos principios deben permitir

reflexion sobre como se debe planificar 3‘( desarrollar un programa de
capacitacion, considerando tanto los laspectos individuales como
organizacionales, y ademas entregar una guja de los objetivos minimos que

deben cumplir todo programa de capacitaoic’)rl.
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2.6 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Hemos mencionado que la capacitacion y desarrollo del persconal debe servir
para incrementar la productividad de las empresas y elevar el nivel de
bienestar socioeconémico de los trabajadofes. Sin embargo, habria que
plantear objetivos mas especificos, de acuerdo a las necesidades de cada

organizacion.

Se pueden definir los objetivos de la formacion de recursos humanos de la

siguiente manera:

Elevar el nivel de eficiencia y satisfaccién del personal a través de la
actualizacién y perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades; asi
como del desarrollo de actitudes necesarias para el buen desempefio del
respectivo trabajo. Esto redundara en una ellevaoic’)n de la cantidad y calidad
del trabajo, asi como en la superacién perTonal y en el mejoramiento del

nivel socioecondmico de los individuos que integran la crganizacion.

En este contexto los esfuerzos de capacita¢ién deben dirigirse a disminuir,

hasta eliminar, los problemas de faita de conocimientos, habilidades o
actitudes del personal, y que interfieren en il logro de la maxima eficiencia.

De este modo se podran disminuir las infsistenciass y los retardos, los
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errores, la cantidad y costo de despetdicios, los accidentes y las

|

enfermedades profesionales, los conflictos in'?erpersonales, etc.

Si los programas de formacién de recursos hrmanos no logran esto, significa

que:

|
No responden a las necesidades de la organi%acién,
Los objetivos especificos no han sido debidaAnente sefialados.

l.os medios utilizados no fueron los adecuadd)s.

Capacitar por capacitar, hacerlo por cumplir, enviar a un curso al empleado
p p

indeseado o al que tiene que hacer, esi infructuoso, provoca un gran

desperdicio de recurso y devalla feamente a la capacitacion.

|
Ahora bien, no todos los problemas de una organizacién pueden resolverse

con capacitacién. A veces las fallas pueden deberse a:

i

Sistemas de remuneraciones e incentivos ian,Jstos.

Canales de informacién o de comunicacion i+adecuados.

Mala organizacion del trabajo.
j
Herramientas y maquinarias obsoleta o en malas condiciones.

|

Problemas de abastecimientos de materia prima.
|

|
|
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La capacitacion, por tanto, debe ir aparejada a la toma de ciertas decisiones

para [a solucion de dificultades organizacionales.
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2.7 POLITICAS DE LA CAPACITACION

Al igual que los objetivos, las politicas deben establecerse considerando la
totalidad de la organizacioén y en concordancia con las normas en materia de

administracion de recursos humanos:

Reclutamiento y seleccién de personal
Sistemas de sueldos y salarios
Prestaciones

Incentivos econdmicos

Promociones y ascensos, Sanciones y estimulos

Pero, en términos generales, la capacitacion serd un sistema permanente y

continuo orientado a:

Preparar al personal de nuevo ingreso, a fin de proporcicnarle la informacién
necesaria para que conozca la organizacion a la que a¢aba de ingresar, sus
objetivos, politicas, normas, y sus propios derechos y obligaciones.
Asimismo, darle las instrucciones que debera seguir para desempefiar el

puesto que va a ocupar y lograr su integracién al trabajo.
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Favorecer la adaptacién del personal siempre que haya algin cambio de
maquinaria o equipo, o de procedimientos administrativos o de produccion.
Ofrecer cursos y seminarios cuando el diagndstico de necesidades de

capacitacion lo considere necesario.

Preparar a los interesados cuando haya que cubrir vacantes de nueva

creacion o promover a algun trabajador.

Las politicas deberan definir si se utilizaréan instructores internos o externos,
segun se cuente con recursos propios o presupuestos, ad hoc. Asimismo,
definir si los eventos de capacitacién se habran de realizar dentro del horario
normas de labores, o en tiempos mixtos, de conformidad con lo acordado en
la Comisidon Mixia correspondiente ¢ a lo establecido en los Coniratos

Colectivos de Trabajo.
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2.8 CAPACITACION OCUPACIONAL

Sin embargo, la méaxima eficiencia y maxima satisfaccién del Recurso
Humano en la empresa no sdlo implica seleccién. Aparte de asignar a la
persona adecuada al puesto indicado, es importanie que sea cada vez mas
capaz de cumplir con las metas de la organizacion. Sobre todo en una época
de rapido progreso tecnolégico, es importante que quienes cumplen los
objetivos de ia organizacion se encuentren adecuadamente capacitados para

su trabajo.

La capacitacion para determinado trabajo puede realizarse previamente a su
ingreso a la organizacion, o una vez que forma parte de ella. En el primer
caso, hablamos de capacitacion pre-empleo. Ejemplos tipicos son los
estudios profesionales y técnicos que suelen exigirse para desempefiar

ciertos roles. En el segundo caso, hablamos de capacitacién ocupacional.

La capacitacién ocupacional, a la que nos referimos aquif, tiene distintos

objetivos. A nivel general, suelen existir tres:

Orientar los recursos humanos de la organizacion hacia los objetivos sociales

econémicos de ésta.
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Contribuir a aumentar el nivel tecnoldgico y funcional del personal, con miras

a mejorar el desempefio de la ocupacion.
Proporcionar los medios para que el trabajador se desarrolle integralmente.

La capacitacién puede apuntar, en grandes lineas, a aumentar la eficiencia,
reduciendo los problemas productivos y/o administrativos de la organizacion,
como también al desarrollo del personal, aumentando sus conocimientos

técnicos y generales.

Contribucién de la Capacitacién a la Organizacion

La organizacion debe tener en cuenta multiples efectos, a distintos niveles,
de la capacitacién: aquellos que tienen dque ver con la empresa y los

relacionados con el operario y empleado.

Para la empresa, [a capacitacion tiene varias ventajas que contrapesan los

gastos en tiempo, dinero, recursos humanos. Estos son:

Disminucidn de costos laborales por aumento de la calidad y disminucién de
desechos.
Reduccion del tiempo de cada operacion.

Disminucion de los accidentes y las ausencias.
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Aumento de la produccion.

Reduccién de costos por mejoramiento de las Reilaciones Humanas.

Para el empleado de la empresa, la capacitacién representa:

La posibilidad de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacién.
La oportunidad de aprender deberes y responsabilidades.

La evitacion de sentimientos de frustracién y fracaso.

La posibilidad de un mejoramiento econdémico.

Reduccion de los accidentes.

Una mayor y mejor adaptacion al trabajo.

Identificacion de [as Necesidades de Capacitacion

Una adecuada capacitacion es una necesidad constante en la organizacion
laboral. El constante cambio en un sistema dinamico como la organizacion
asi lo determina. Pero, por lo mismo, es importante fijar las prioridades de

capacitacién segun los objetivos de la empresa.

Para identificar las necesidades de capacitacion pueden usarse distintas
técnicas. Algunas de las mas corrientes son:

La observacién informal.
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El andlisis ocupacional, en que una descripcion del cargo se compara con las

normas de rendimiento reales y con sugerencias de los propios trabajadores.

El andlisis de incidentes criticos, en situaciones dende hay metas claras por

lograr.

Elaboracién o uso de modelos descriptivos que permitan aislar necesidades
de capacitacidon de otros factores que influyen en ciertos comportamientos

importantes para la organizacion.

Elaboracién o uso de un modelo de registro de problemas. En él se incluyen:
los antecedentes, la identificacion de problemas, formularios de registro de
problemas. Esto lleva a una sintesis del problema y sus causas, scbre cuya

base se planifica la capacitacion.

El ciclo de capacitacién, entonces, empieza y termina en el estudio de
necesidades de capacitacién. Porque, como dijimos antes, la capacitacion

es una necesidad constante.

Métodos y Técnicas de Capacitacién

Existe una variedad de métodos adecuados a la capacitacién. Podemos

diferenciarlos segun el grado en que las experiencias de aprendizaje se
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realizan fuera del desempefio de la tarea. A continuacion, presentaremos un
esquema con una breve descripcion de cada método y las ventajas y
desventajas que ofrece su aplicacion. La base la constituyen los resultados

de experimentos sobre la efectividad de cada tipo de adiestramiento.
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2.9 CAPACITACION PRAGMATICA

“El sujeto aprende dentro de las mismas circunstancias fisicas en las que

debera realizar su actividad.

Existen muy pocos datos de experimentos eficaces que comparan este tipo

de capacitacion con otros y el éxito de este entrenamiento depende de la

preparacion del sujeto”. (%)

Ventajas

Desventajas

No se requiere equipo especial de
capacitacién. Desde el punto de vista
del aprendizaje, el método permite
practicar lo que se espera de él en el

trabajo real.

Esto reduce y elimina el problema de

trasladar lo aprendido a la realidad.

El usar la maquinaria de produccién en

capacitacién puede suponer pérdidas.

Hay tareas complejas que pueden
aprenderse con mas facilidad fuera del

terreno.

2 patrick Honeyman — Daniel Teke; Desarrollo del Personal; Ediciones Nueva Universidad.

Coleccion Teleduc; afio 1979.
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2.10 CAPACITACION DE VESTIBULO

Es una variacion del méiodo anterior. El sujeto utiliza la misma maquinaria,

herramientas, equipo, materiales, y sigue los mismos procedimientos que

utilizaria si estuviese en el lugar real de trabajo.

Ventajas

Desventajas

El fin principal es la capacitacién y no la

produccion (las presiones se reducen).

En teoria la situacion es favorable al

aprendizaje (mas que en anterior).

Reduccién de tiempo de capacitaciéon y
mejoramiento en rendimiento en la

tarea.

Antiecondmico si el equipo utilizado es

caro o si se adiestran poco trabajadores.

Dificultades en la transferencia de los
conocimientos y habilidades adquiridas
a situacion real (presién de produccion,

nuevo jefe, nuevos companeros).
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INTEGRACION DE LA CAPACITACION

Sobre y fuera del terreno. El sujeto practica su futura tarea en el terreno y

recibe parte de la capacitacién fuera de ese ambiente; en clases, laboratorios

u otros lugares.

Muchas de las ventajas

reclamadas para este método no estan

fundamentadas en le evidencia experimental. Son més bien conclusiones de

sentido comun

Ventajas

Desventajas

Permite practicar en terreno las cosas

aprendidas en clase.

Facilita la capacitacion mediante el
intercambio con la experiencia; permite
ver los problemas précticos a que se

veran enfrentados mas adelante.

Se consigue una motivacion mas

elevada y real.

Si bien se favorece el traslado de lo

aprendido desde el lugar de la

capacitacién a la tarea, este traslado no

es automatico y debe ser

cuidadosamente planificado.
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2.12 CAPACITACION FUERA DE TERRENO

Lo que al sujeto realiza fuera del terreno o en él es mas bien complementario

a la tarea, antes que fundamental.

Este tipo de capacitacién formal fuera de terreno se utiliza mas en la
preparacidon de empleados supervisores y directivos que en los empleados
de produccion. La evidencia empirica pone en tela de juicio este
procedimiento y viteles, 1959, concluye que el método modifica el
comportamiento de los ejecutivos a quienes se aplicd, pero no se sabe nada

del efecto de la modificacién en la consecucién de objetivos.

Independientemente del método, hay una serie de técnicas que pueden

utilizarse para la capacitacion. Resumidamente, son las que siguen:

Técnicas Especificas Técnicas Especiales

Lecciones Televisién y peliculas.

Conferencias Artefactos y simuladores de
Estudios de casos adiestramiento.

Desempefio de puestos Aprendizaje programado.

Entrenamiento de sensitividad Juego de negocios.
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Las técnicas se seleccionan de acuerdo
a

Nudmero de empleados adiestrados.
Nivel de capacidad de los adiestrados.
Diferencias individuales enire los
adiestrados.

Costo en relacion a diversos factores.

En resumen, seleccién y capacitacién forman parte de un proceso Unico de
desarrollo personal. Porque los incentivos monetarios no son los uUnicos que

hacen que una persona permanezca en su trabajo.




CAPITULO I

L)

“ANTECEDENTES GENERALES DE LA SUBSECRETARIA DE
TRANSPORTES”



n_/

S

)

84

CAPITULO il

ANTECEDENTES GENERALES

CREACION DE LA SUBSECRETARIA DE TRANSPORTES

La Subsecretaria de Transportes fue creada mediante Decreto con Fuerza de
Ley N2 88, de 12 de mayo de 1953, el cual reestructuré el Ministerio de
Economia y Comercio. En dicho cuerpo legal se establecieron, entre otros
materiales, las atribuciones que le corresponderian, su relaciéon con el
Ministerio antes mencionado, y los servicios que de ella dependerian, siendo
estos: el Departamento Ferroviario; el Departamento de Transporte Maritimo,
Fluvial y Lacustre; el Departamento de Transporite Aéreo; el Departamento
de Transporie y Trénsito Publico y el Servicio de Explotacion de Puertos.
Mas tarde pasaria la Subsecretaria de Transporte a depender del Ministerio
de Obras Plblicas hasta que el Decreto Ley N2 557 del 8 de Julio de 1974,
establecia la creaciéon del Ministerio de Transportes. Cuando se crea el
Ministerio de Transportes, se le asigna a la Subsecretaria de Transportes, el
caracter del Ministerio, independizandola del Ministeric de Obras Publicas, a
fin de que, sobre las estructuras organizacionales existentes, cumpla

funciones ministeriales que no irroguen nuevos gastos al presupuesto de la

Nacion.
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La estructura del Ministerio de Transportes sera la siguiente: Minisiro y
Subsecretario; dependencias existentes en la Subsecretaria de Transportes
del Ministerio de Obras Publicas. La dotacién del personal de Ministerio
estaba constituida por aquella que pertenecia a la Subsecretaria de
Transportes del Ministerio de Obras Publicas. A contar la vigencia del
entendido donde modifica la Ley General de Presupuesto de la Nacién,
asignandose al Ministerio de Transportes los recursos que en ella se
destinaban al Ministerio de Obras Publicas y Transportes para el

financiamiento de la Subsecretaria de Transportes.
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3.1 MISION DE LA SUBSECRETARIA DE TRANSPORTES

La Subsecretaria de Transpories tiene como principal misién: “Mejorar el
transporte para toda la comunidad”. Y esta misién se desarrolla por medio

de tres lineamientos en general y que son los siguientes:

Generar politicas, condiciones y normas para que se desarrolle el transporte

en forma eficiente, segura y menos contaminante.

QOtorgar acceso equitativo a los usuarios del transporte tanto de carga como

de pasajeros.

Velar por el resguardo de los derechos de los usuarios del transporte.
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3.2 FUNCIONES DE LA SUBSECRETARIA DE TRANSPORTES

Programar, realizar, formular y dirigir una politica general de transporte,

conforme a las normas que imparta el Presidente de la Republica.

Participar en la elaboracién de los convenios internacionales que celebre el
Gobierno de Chile en materia de transporte y ejercer todas las atribuciones

que le confieren las leyes sobre la materia.

Supervigilar y coordinar la operacion y desarrollo de fodos los servicios y
medios de transporte. Ejercer la supervision y vigilancia de la Marina

Mercante, en lo que se refiere a los aspectos comerciales.

Determinar las redes viales basicas de todas las comunas del pais. Prohibir,
por causa justificada, la circulacion de todo vehfculo o de tipos especificos de

vehiculos, por determinadas vias publicas.

Determinar los requisitos que deberdn cumplir los establecimientos que
practiquen revisiones técnicas de vehiculos, los procedimientos técnicos a
gue deberan ceifiirse tales revisiones y los niveles maximos de emisién de

contaminantes que se permitira.
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Actuar como organismo normativo nacional encargado de proponer las
politicas en materia de transito por calles y caminos y demas vias publicas o

abiertas al uso publico.

La Ley Nro. 18.059, publicada en el Diario Oficial Nro. 31.110 de 7 de
noviembre de 1981, asigna al Ministerio de Transportes y
Telecomunicaciones el caracter de organismo rector nacional de transito y le

sefiala las siguientes atribuciones:

Proponer al Presidente de la Republica las politicas, planes y programas
relativas a transito publico. Controlar y fiscalizar el cumplimiento de las

acciones del punto anterior y evaluar sus resultados.

Estudiar y proponer las normas legales y reglamentarias necesarias para

llevar a cabo una adecuada politica de transito publico.

Dictar, por orden del Presidente de la Republica, las normas necesarias e
impartir las instrucciones correspondientes para el adecuado cumplimiento

de las disposiciones relativas al transito terrestre por calles y caminos.

Coordinar la accion de las diversas autoridades en materia de transito y
fiscalizar la adopcién de las resoluciones y medidas administrativas que elias

dicten en estas materias.
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La Ley N2 18.290, Ley de Transito, publicada en el Diario Oficial el 7 de

febrero de 1984, entre otras normas, dispone las siguientes atribuciones:

Las licencias de conducir sélo podran ser otorgadas por las Municipalidades
que sean autorizadas por el Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones,
quien podra suspender o revocar dichas autorizaciones. Determinar
estandares para calificar, aprobar o rechazar a los postulantes a licencias de
conducir y establecer requisitos especificos para las distintas clases de

licencias.

Determinar normas de operacién para los servicios de locomocidn colectiva
de pasajeros y de taxis. Determinar la sefializacion de transito en las vias
publicas, de acuerdo con los convenios ratificados por Chile.

La Ley Nro. 18.696, publicada en el Diario Oficial de 31 de marzo de 1988,

entre otras disposiciones, establece lo siguiente:

Disponer el uso de vias para determinados tipos de vehiculos y/o servicios,
mediante licitacién publica, en congestion de vias, deterioro del medio

ambiente y/o condiciones de seguridad de las personas o vehiculos.

Suspender los servicios de transporte en caso de infraccion y cancelar éstos

en caso de infraccién reiterada a las disposiciones relativas a normas



A

90

técnicas y de emision de gases contaminantes, condicion de operacion de los
servicios y normas de disposicion de las vias.

La Ley Nro. 19.300, publicada en el Diario Oficial de 9 de marzo de 1994,
que aprueba la Ley sobre Bases Generales del Medio Ambiente, en su

Art. 71:

Designa al Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones como miembro

del Consejo Directivo de la Comisién Nacional del Medio Ambiente.

El D.F.L. 3.059/79, modificado por Ley Nro. 18.454, Ley de Fomento a la

Marina Mercante, establece las siguientes funciones:

Autorizar naves exiranjeras para efectuar cabotaje con volimenes de carga
superior a 900 toneladas, previa licitacidon publica efectuada por el usuario.
Velar para que a ninguna empresa naviera chilena se le impida el acceso a

las iineas regulares que se establezcan.

Acreditar, llevar un registro y/o eliminar la calidad de naviero chileno o
empresa naviera chilena. Mantener actualizada la programacién de los

traficos en que se encuentran prestando servicios los navieros y navieras

chilenas.
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El decreto N2 94, del Ministerio del Interior, publicado en el diario Oficial del
10 de abril de 1985, que aprueba la politica nacional de terminales para los
servicios de locomocidon colectiva no urbana, atribuye al Ministerio de

Transportes y Telecomunicaciones, las siguientes funciones:

Velar conjuntamente con las Municipalidades para que los terminales no
urbanos produzcan el maximo de beneficio social.
Que el sector de transporte no urbanc se ajuste plenamente a la politica y

sus objetivos.

Entregar las orientaciones generales de la politica y tener como

responsabilidad la normativa del sector.
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3.3 SECRETARIAS REGIONALES MINISTERIALES

El Ministerio se desconcentra territorialmenie mediante las Secretarias
Regionales Ministeriales de Transportes y Telecomunicaciones (Ley Nro.
19.175 sobre Gobierno y Administracion Regional), que esta a cargo de un
Secretario Regional Ministerial quien sin perjuicio de su condicién de
representante del Ministeric en la Regién, es colaborador directo del
Intendente, estableciéndose claramente una doble dependencia.  El

SEREMITT cumple funciones desconcentradas y también descentralizadas.
A los Secretarios Regionales Ministeriales corresponde:

Elaborar y ejecutar las politicas, planes y proyectos regionales, pudiendo
adoptar las medidas de coordinacidon necesarias para dicho fin, respecto de

los érganos que integren al respectivo sector.

Estudiar, conjuntamente con los organismos correspondientes los planes de

desarrollo sectoriales.

Preparar el anteproyecto de presupuesto regional en la esfera de su

compstencia, en coordinacién con el ministerio.
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Informar permanentemente al gobierno regional del cumplimiento del

programa de trabajo del respectivo sector,

Llevar a cabo las tareas que sean propias de su respectivo ministerio de

acuerdo con las instrucciones del ministerio del ramo.

Cumplir con las demas funciones que contemplen las leyes reglamentos.
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3.4 ORGANIZACION DE LA SUBSECRETARIA DE TRANSPORTES

La Subsecretaria de Transportes estd compuesta por las Divisiones de
Estudio y Desarrollo, Normas, Administracion y Finanzas, SEREMITT’s tiene
bajo sus dependencias: Departamentos, Secciones; Oficinas y Unidades

como se indica en el organigrama respectivo.

La Subsecretaria de Transportes cuenta en la actualidad con una dotacién
que se distribuye en la siguiente forma: una dotacion de personas
desglosandose segun su calidad juridica en funcionarios de planta,
funcionarios a contratay funcionarios a honorarios; entre los que se cuentan

los Directivos y personal de confianza.

La Subsecretarfa de Transportes es un organismo publico que tiene la misién
de regular el sector de transportes, a través de promover la sana
competencia; corregir las imperfecciones relevantes de ios mercados; crear
los incentivos necesarios para lograr la expansién de los servicios de
transportes en concordancia con el desarrollo del pafs, enfatizando
especialmente, la universalidad de los servicios prestados en un marco de
eficiencia econdmica, procurando que estos servicios sean accesibles a foda
la poblacién, incluyendo los sectores de bajos ingresos y los habitantes de

zonas remotas del pais. En definitiva, debe establecer y velar los
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cumplimientos de las normas que permitan e aprovechamiento éptimo de la
capacidad empresarial, en beneficio de la comunidad en general. Para ello la

Subsecretaria de Transportes cuenta con metas y objetivos anuales.
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CAPITULO IV

“ANTECEDENTES LEGALES, QUE FUNDAMENTAN LA
CAPACITACION DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS”
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CAPITULO 1V

ANTECEDENTES LEGALES QUE FUNDAMENTAN
LA CAPACITACITACION DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS

La Capacitacién de los funcionarios publicos constituye un sistema cuyos

antecedentes emanan de las siguientes disposicicnes:

Constitucion Politica de la Republica de Chile

Articulo 38: Una ley organica constitucional determinara la organizacion
basica de la Administraciéon Publica, garantizaré la carrera funcionaria y los
principios de caracter técnico y profesional en que deba fundarse y asegurara
tanto la igualdad de oportunidades de ingreso a ella la capacitacién y el

perfeccionamiento de sus integrantes.

Ley N2 18.575, Organica Constitucional de Bases de la Administracion
del Estado

Articulo 17: La Administracion del Estado asegurard la capacitacién y el
perfeccionamiento de su personal conducentes a obtener la formacion y los

conocimientos necesarios para el desempefio de la funcién publica.

Ley Ne 18.709

Articulo 3% Reemplazase la letra b) det articulo ‘19'd_el decreto con fuerza de

loy N1 18.359 de 1985, del Ministerio del Interior, por la si‘guiente:
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Aprobar la ejecucion de programas de capacitacion de los servicios e
instituciones del sector publico afectos al decreto ley N° 1.263, de 1975, y de
cualesquiera otras entidades ptblicas que no estén sujetas a tributacion de

Primera Categoria de la Ley sobre impuestos a la Renta.

Ley N2 18.834, Estatuto Administrativo, Parrafo 22 de la Capacitacién
Articulos 21 al 26.

Articulo 21: Se entendera por capacitacién el conjunto de actividades
permanentes, organizadas y sistemdticas destinadas a que los funcionarios
desarrollen, complementen, perfeccionen o actualicen los conocimientos y
destrezas necesarios para el eficiente desempefio de sus cargos o aptitudes

funcionarias.

Articulo 22: Existiran los siguientes tipos de capacitaciéon, que tendran el

orden de preferencia que a continuacion se sefiala.

La capacitacién para el ascenso que corresponde a aquella que habilita a los
funcionarios para asumir cargos superiores. La seleccién de los postulantes
se hard estrictamente de acuerdo al escalafén. No obstante, sera voluntaria,
y por ende, la negativa a participar en los respectivos cursos no influird en las

calificaciones del funcionario.
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La capacitacion de perfeccionamiento, que tiene por objeto mejorar el
desempefio del funcionario en el cargo que ocupa. La seleccién del personal
que se capacitard, se realizard mediante concurso.

La capacitacion voluntaria, que corresponde a aquella de interés para la
institucion, y que no esta ligada a un cargo determinado ni es habilitante para
el ascenso. El jefe superior de la institucién, el Secretario Regional
Ministerial el Director Regional de servicios nacionales desconcentrados,
segun corresponda, determinara su procedencia y en tal caso seleccionara a

los interesados, mediante concurso, evaluando los méritos de los candidatos.

Articulo 23: Los estudios de educacioén bésica, media y superior y los cursos
de post-grados conducentes a la obtencion de un grado académico, no se

consideran actividades de capacitacion y de responsabilidad de la institucion.

Aquellas actividades que sdlo exijan asistencia y las que tengan una
extension inferior a 20 horas pedagdgicas, se tomaran en cuenta sélo para

los efectos de la capacitacion voluntaria.

Articulo 24: Las instituciones deberén distribuir los fondos que les sean
asignados en programas de capacitacion nacionales, regionales o locales, de
acuerdo con las necesidades y caracteristicas de las correspondientes

funciones y siguiendo el orden de preferencia sefialado en el articulo 222,
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Las instituciones ejecutaran los programas de capacitacion preferentemente
en forma territorialmente desconcentrados. Podran celebrarse convenios con
organismos publicos o privados, nacionales o extranjeros o internacionales.

Dos o mas instituciones publicas podran desarrollar programas o proyectos

conjuntos de capacitacién y coordinar sus actividades con tal propésito.

Articulo 25: En los casos en que la capacitacién impida al funcionario
desempefiar las labores de su cargo, conservara éste el derecho a percibir la

remuneracion correspondiente.

La asistencia a cursos obligatorios fuera de la jornada ordinaria de trabajo,
dard derecho a un descanso complementario igual al tiempo efectivo de

asistencia a clases.

Articulo 26: Los funcionarios seleccionados para seguir cursos de
capacitacién tendran la obligacién de asistir a éstos, desde el momento
desde que hayan sido seleccionados, y los resultados obtenidos deberén

considerarse en sus calificaciones.

Lo anterior, implicard la obligacion del funcionario de continuar
desempefidndose en la institucién respectiva o en otra de la Administracién
del Estado a lo menos el doble del liempo de extensién del cursc de

capacitacién.
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El funcionario que no diere cumplimiento a lo dispuesto en el inciso
precedente deberad reembolsar a la institucién que corresponda todo gasto en
que ésta hubiere incurrido con motivo de la capacitaciéon. Mientras no
efectuare este reembolso, la persona quedard inhabilitada para volver a
ingresar a la Administracion del Estado, debiendo la autoridad que

corresponda informar este hecho a la Contraloria General de la Republica.

Cédigo del Trabajo

Articulo 166: Se refiere a la Capacitacién Ocupacional como: “Ei
proceso destinado a promover, facilitar, fomentar y desarrollar las actitudes,
habilidades ¢ grados de conocimientos de los trabajadores, con el fin de
permitirles mejores oportunidades y condiciones de vida y trabajo; y a
incrementar la productividad nacional, procurando la necesaria adaptacion de
los trabajadores a los procesos tecnoldégicos y a las modificaciones
estructurales de la economia, sin perjuicio de las acciones que en
conformidad a la ley competen al Servicio Nacional de Capacitacion y

Empleo y los servicios e instituciones del sector publico”.
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4.1 ORGANISMOS INTEGRANTES i
Y ROL EN EL SISTEMA DE CAPACITACION
DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS

Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo es la unidad rectora
del sistema. Le corresponde aprobar la ejecucién de los programas de
capacitacién, y proponer las normas de funcionamiento y aplicacién de los

mismos.

Ministerio de Hacienda le compete asignar los fondos en el Presupuesto

anual para financiar los programas de capacitacién.

Ministerios y Servicios Publicos son las entidades que tienen como funcién
elaborar y ejecutar anualmente los programas de capacitacion para su
personal y presentarlos para su aprobacion a la Subsecretaria de Desarrollo
Regional y Administrativo. Previamente deben solicitar al Ministerio de
Hacienda, conjuntamente con el proyecto de presupuesto, los recursos

necesarios para el financiamiento de los programas.

Organismos de Capacitacion (Publicos y/o Privados) son las instituciones
publicas y privadas o personas naturales a quienes los Ministerios y Servicios
Piblicos contratan o encargan la ejecucién de las actividades de

capacitacion.



L)

s

103

4.2 FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA A NIVEL NACIONAL

Las instituciones de la Administracion Publica deben elaborar anualmente un
programa estimativo de capacitacion con sus costos, para enviarlo
conjuntamente con el proyecto de presupuesto del préximo afio, al Ministerio

de Hacienda.

Los Ministerios y Servicios Publicos afectos al sistema deben remitir antes
del 31 de marzo de cada afio sus programas de capacitacién a la
Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo, la que los analiza,

estudia, aprueba o rechaza.
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4,3 ASPECTOS PRINCIPALES A CONSIDERAR PARA LA
ELABORACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION
PARA LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS

Se entiende por actividad de capacitacion los cursos, seminarios, congresos
y ofras acciones destinadas a desarrollar, complementar o actualizar los:
conocimientos, destrezas y actitudes necesarias para el eficiente desempefio

del personal.

Se deben excluir los cursos de caracter formativo, referidos al cumplimiento
de niveles de educacion basica, media, superior y post-grados, conducentes

a grados académicos.

Las actividades de capacitacion deben estar en directa relacién con las

funciones del cargo que desempenia el funcionario.

Las actividades de capacitacion de interés institucional que no pueden ser
identificados al momento de la elaboracién del programa en ningln caso

podran exceder del 20% del costo total de éste.

La extension de las actividades programadas deben expresarse en horas

cronoldgicas.
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Los Ministerios y Servicios Publicos que se encuentran desconcenirados a
nivel regional (Seremis y Direcciones Regionales), deben considerar en sus
programas de capacitacién las necesidades que presenten los funcionarios
que se desempefian en dicho nivel territorial y utilizar preferentemente la

infraestructura existente en la regién.



L/

106

4.4 PRESENTACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION

El Programa estimativo que se remite al Ministerio de Hacienda junto con el
Proyecto de Presupuesto, debe indicar lo siguiente:

Justificacion del Programa.

Objetivo General.

Actividades de capacitacion a desarrollar, por areas o materias de estudio.
Costo tota! estimado del programa.

Ndmero de funcionarios a capacitar.

El Programa que se presenta a la Subsecretaria de Desarrollo Regional y
Administrativo debe contener la informacién que a continuacion se indica:
Contenido, detalle de las actividades de capacitacidn segun areas o materias

de estudio.

Objetivo general del programa a desarrollar.

Numero de funcionarios que participaran en cada actividad, identificando

planta y lugar de desempefio, central o regional.

Extension considerada para cada una de las actividades programadas, y
Costo de cada curso o actividad-de capacitacion, indicandose en moneda de

uso legal ($).
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4.5 EJECUCION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION

Las actividades de capacitacion sélo pueden llevarse a cabo una vez que la
Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo haya aprobado el

correspondiente Programa y dictado la respectiva Resolucion.

Los programas pueden ser ejecutados a través de organismos externos de

capacitacion.

Cuando la actividad se ejecuta a través de un ente externo, publico o privado,

se recomienda considerar los siguientes aspectos:

Que cuente con la autorizacién del SENCE o del Ministerio de Educacion.

En las actividades dirigidas a personal que se desempefia en regiones utilizar
la infraestructura existente en la Region (Universidades, Institutos

Profesionales, Centro de Formacion Técnica, efc.).

Las actividades de capacitacion pueden ser impartidas también por perscnas
naturales, consideradas idoneas, por resolucion de la superioridad de la
institucién. Estas personas no requeriran contar con la autorizacién del

SENCE o del Ministerio de Educacién
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En la designacion de funcionarios a cursos programados debe tenerse

presente lo siguiente:

La actividad de capacitacion debe estar en directa relacién con el cargo que
desempenia el funcionario. En el caso de cursos que constituyen requisitos
de ascenso, la seleccion de los postulantes deberd efectuarse de

conformidad al escalafén vigente.

En la seleccion de los funcionarios para pariicipar en actividades de
capacitacion de perfeccionamienio o voluntarias debe ajustarse a lo
dispuesto en el articulo 22 de la Ley N° 18.834, es decir, que la seleccion
debe ser por concurso.

Un mismo funcionario no puede ser designado para que asista a méas de dos
actividades de capacitacién durante el afio. Para estos efectos no deben

considerarse curso de 20 hrs.6 menos.

El funcionario que no haya aprobado satisfactoriamente una actividad de
capacitacion durante el afo, quedara inhabilitado para participar en las

acciones que se desarrollen en el afto siguiente.

Debera dejarse constancia en la hoja de vida de los funcionarios la asistencia

a estas actividades y el resultado obtenido en eilas.
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Los programas de capacitacion podran ser modificados por razones
justificadas hasta dos veces en el afio, cuando digan relacion con contenidos
y costos, solicitindose con la debida anticipacion a la Subsecretaria de

Desarrollo Regional y Administrativo.
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4.6 INFORME ANUAL DE LA EJECUCION
DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION

Los Ministerios y Servicios Publicos afectos a las normas dispuestas en el
articulo 12 letra b) del decreto con fuerza de ley N° 18.359, de 1985, del
Ministerio del Interior, deberan remitir a la Subsecretaria de Desarrollo
Regional y Administrativo un “Informe anual de Ejecucién del Programa de
Capacitacién”, antes del 28 de febrero del afio siguiente a su ejecucion.

Los informes deben incluir, entre otros, los siguientes datos:

Actividades efectuadas.

Némina de los funcionarios capacitados por actividad, con indicacion de los

funcionarios que aprobaron y de los que reprobaron.

Valores cancelados por actividad.

Organismo ejecutor de cada una de las actividades de capacitacion.
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4.7 FISCALIZACION Y EVALUACION DE LOS PROGRAMAS

La Subsecretarfa de Desarrollo Regional y Administrativo en cumplimiento de

su funcidn, fiscaliza y asesora la ejecucion de los programas de capacitacion.

La Subsecretaria efectla una evaluacién anual de la ejecucion de los

programas, la cual permite ir perfeccionando el sistema.
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4.8 FINANCIAMIENTO

Los fondos necesarios para financiar la ejecucion de los Programas de
Capacitacion estdn considerados en el Presupuesto de cada Institucién.
Dichos recursos estan complementados, de acuerdo al clasificador

presupuestario, en el Subtitulo 22 (Bienes y Servicios).

Para la asignacién oportuna de los recursos presupuestarios para
capacitacién es fundamental que los Ministerios y Servicios Publicos, los
consideren y soliciten en sus respectivos proyectos de presupuestos de cada
afio, a fin de evitar por una parte, que el Ministerio de Hacienda se limite a
fijar de manera simbdlica una glosa para capacitacidn, y por otra, tramites
posteriores, ya sea de suplementacion de fondos o traspasos de recursos

con lo cual se dilata y entraba la ejecucién de los programas de capacitacion.
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4.9 ROL Y TAREAS DEL FUNCIONARIO
ENCARGADO DE CAPACITACION

La Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo, en cumplimiento
de las politicas del Gobierno, estd empefiada en otorgar especial énfasis a la
labor que debe cumplir el Encargado de Capacitacién para el buen
funcionamiento de Sistema de Capacitacion existente en la Administracién

Publica y en particular a nivel Regional.

El Encargado de Capacitacion tiene un rol fundamental en el efectivo
desarrollo del sistema de capacitacién que se impulsa actualmente. De él
depende que el Programa que se formule responda a las necesidades y
prioridades existentes, que la ejecucion del mismo sea integralmente optima
y que los resultados que se alcancen satisfagan los objetivos programados

por la institucion.

De conformidad a las consideraciones expuestas, se ha estimado necesario
impulsar la idea que en cada Ministerio y Servicio Publico se asigne
efectivamente a un empleado la funcion de Encargado de Capacitacién, de
forma tal que se genere un nexo permanente entre las instituciones
participantes en el sistema y la Subsecretaria de Desarrolio Regional y

Administrativo.
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En este mismo contexto, se considera que técnicamente es conveniente que
dicho funcionario dependa de la unidad de Administracién de Personal
existente en la Institucion, debido a las caracteristicas propias de la funcion.
A su vez, es recomendable que sea un profesional id6neo para un mejor

cumplimiento de la labor capacitadora.

El Encargado de Capacitacién debe elaborar el programa estimativo de
capacitacién, el que es presentado en el Ministerio de Hacienda, junto con el
proyecto de presupuesto, y el programa definitivo que es remitido a la

Subsecretaria de Desarrollo Regional, antes del 31 de marzo.

En la formulacién de los programas, el encargado debe tener presente las
instrucciones impartidas por la subsecretaria de Desarrollo Regional y

Administrativo y la normativa vigente sobre la materia.

Los encargados de capacitaciéon deben mantener un catastro de organismos
que imparten capacitacion en la Region, tanto del sector publico como
privado, con el detalle de todos los recursos que puedan ser de interés para

la entidad.

Es funcién del encargado de capagcitacion elaborar y remitir un informe anual

del cumplimiento del Progra_mé de Capacitacion a la Subsecretaria de
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Desarrollo Regional y Administrativo, antes del 28 de febrero del afo

siguiente a su ejecucion.

El funcionaric a cargo de la capacitacién, junto con los Directivos de la
institucién deben efectuar una evaluacion de los resultados del programa
ejecutado. Esta evaluaciébn serd un antecedente para introducir
rectificaciones y perfeccionar el programa del afio siguiente, como asi

también para estudiar las entidades a las cuales se les encargara los cursos.
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4.10 CAPACITACION EN EL PROCESO DE MODERNIZACION

Los primeros lineamientos generales para la modernizacidn de la
Capacitacion en el Sector Publico parten con el Oficio Circular Nro. 1.599 del
30 de octubre de 1995, mediante el acuerdo entre el Gobierno y la ANEF
(Asociacion Nacional de Empleados Fiscales), segun lo cual todos los
servicios deben ceflirse por una politica general cuyo eje central, en el
proceso de modernizacion en la administracién publica, es el desarrollo de

los recursos humanos y por ende de los Servicios.

Uno de los aspectos importantes en el proceso de modernizacién del sistema
de Capacitacion fue el desarrollar una linea de apoyo técnico a los servicios,
programando ciclos de charlas y cursos con orientaciones generales sobre
aspectos centrales de la modernizacion del sistema y talleres metodolégicos
especificos dirigidos a los Encargados del area y a los Jefes de Recursos
Humanos, organizados por un Comité Técnico de Capacitacién, conformado

por los Ministerios de Hacienda, Interior, Trabajo y SECPRES.

Ademaés del apoyo técnico referido a la preparacién de los Encargados de
Capacitacion, a partir del afio 1996 se observé a un aumento considerable de
los presupuestos destinados a {a capacitacion del personal de los servicios,

ampliando [os gastos para otras acciones asociados a los cursos, como ser



NS

117

los gastos para atencién de los funcionarios durante las actividades y otros

inherentes a la capacitacién que antes no estaban contemplados.

Otro aspecto, es que los Programas de Capacitacion que antes debfan ser
enviados a lo Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administracion para su
aprobacién en cada afio, en esta nueva etapa cada Servicio es responsable y
su aprobacién es sélo del Jefe Superior de cada servicio. Para desarrollar
los programas se instruye que los servicio deban hacer una Deteccion de
necesidades de capacitacion del personal enfocados a los objetivos y mision
institucional y al desarrollo de competencias funcionarias acordes con las
funciones que desarrollan las personas en su trabajo y/o potenciarlo para

otras funciones futuras.

Se crea un Software béasico con un programa computacional denominado
Sispubli creado por el Sence, con la debida capacitacion y orientacién para
manejarlo, a fin de que los servicios puedan llevar un registro de todas las
acciones realizadas con detalle de éstas en aspectos del personal
capacitado, las areas de capacitacion, asimismo detalles estadisticos y
presupuestarios, debiendo entregar estos informes al Sence y a la Direccién
de Presupuesto y de gran utilidad para el manejo de la capacitacion dei

personal y punto importante para fijar los presupuestos de los servicios.
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Sobre la participacion del personal en la capacitaciéon de los servicios, se
impuisa la creacion de los Comités de Capacitacion en los servicios,
generando una mayor participacion y compromiso de los funcionarios en
torno a su propio perfeccionamiento y a su vez impulsar que el area de
capacitacion esté a cargo de un profesional responsable como son los

encargados de capacitacién.
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4.11 PROCESO DE CAPACITACION
EN LA SUBSECRETARIA DE TRANSPORTES

La capacitacion funcionaria en ia Subsecretaria se estructura a partir del afio
1990, basada primeramente con las instrucciones de la Subsecretaria de
Desarrollo Regional y Administrativa hasta aproximadamente el afio 1995,
fecha en que los presupuesios de capacitacion eran muy escasos y
fundamentalmente se recurria a cursos sin cosios por no contar con recursos

presupuestarios.

A partir del afio 1995, con el proceso de Modernizacion y el apoyo técnico y
presupuestario otorgado y especificamente en el afio 1996 se amplia las
oportunidades de acceso a la capacitacion de los funcionarios en cursos mas
especializados y acorde con las funciones que cada uno realiza y

especialmente en las dreas de informatica por el avance tecnoidgico

imperante.

Aproximadamente hasta el afio 1996 o 1997, las jefaturas de las respectivas
unidades laborales presentaban anualmente en conjunto con la elaboraciéon
de sus presupuestos anuales, sus necesidades de capacitacién para su
personal y de acuerdo con ello mas algunos ajustes, la Unidad de
Capacitacion elaboraba un programa de actividades anuales, pero como ello

adolecfa de algunas deficiencias por el hecho de que las propuestas de las
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unidades no se analizaban en conjunio con todos los funcionarios, se hizo
imprescindible crear metodologias participativas, para la deteccidon de
necesidades de capacitacion del personal e involucrar a todos en su propio

perfeccionamiento y desarrollo.

En el primer cuatrimestre de afio 1998, la unidad de Capacitacion en
coordinacién con la Division de Administracién y Finanzas, elabord, aplicéd y
tabulé una Encuesta de Deteccidén de Necesidades de Capacitacion, para
todo el personal de la Subsecretaria y de acuerdo con los resultados
obtenidos se analizaron las diferentes tematicas elegidas por Ios
funcionarios, nimero de personas por estamentos y prioridad dada a las
actividades de referencias que se indicaron en dicha encuesta. Todo lo cual
permitio establecer una metodologia de trabajo para la creacién de un Plan
de Capacitacién para el desarrollo de las actividades del segundo semestre

de 1998, con proyecciones para el afio 1999.

La metodologia utilizada la constituyeron Folletos Informativos para el
personal con la programacion de las actividades del segundo semestre,
discusion y analisis de cada programa, previo al inicio de los cursos, recursos
audiovisuales de apoyo a las clases para estimular la participacién, cursos y
talleres fundamentalmente participativos y seminarios de acuerdo con temas

especificos de compstencia profesional.
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A contar del afio 1998 y siguiente la capacitacién funcionaria experiment6
cambios y avances significativos en sus diferentes procesos metodoldgicas y
comunicacionales, aun cuando los recursos presupuestarios se mantuvieran
estables en esos ahos y en el actual. Ei enfoque principal en la planificacién
y desarrollo de las acciones se proyectaron a promover la participacién de los
funcionarios para hacerlos participes de su propio desarrollo y

perfeccionamiento, segin necesidades y requerimientos u organizacionales.

Es asi como en el ano 1999 se crean tres fondos de modalidad

presupuestaria:

Fondo General Concursable: Son recursos destinados para los
funcionarios del nivel Ceniral y Regional que desarrollan actividades
profesionales y técnicas, de acuerdo con la presentacién de propuestas de
Capacitacion en Instituciones de Educacion Superior u otras similares, no
conducentes a grado académico, en temas técnicos o profesionales
relacionados con las funciones que desarrollan y/o necesidades
Institucionales, con la modalidad de gastos compartido entre funcionario e

Institucién, de acuerdo con una reglamentacioén interna.

Fondo Regional: Son recursos, fijados anualmente, destinados al
perfeccionamiento del personal de acuerdo con los objetivos y planes

organizacionales de cada Secretaria Regional.
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Fondo Corporativo: Son recursos destinados para financiar aquellas acciones
consideradas como necesarias para el desempefio de las funciones propias
de las respectivas Unidades laborales del Nivel Central, y que comprendera
ademas, otras relacionadas con la capacitacion para el ascenso destinados a
los funcionarios administrativos de acuerdo con el orden de escalafon y todas

aquellas inherentes al desarrollo de las actividades de capacitacion anual.

Ademas de la individualizacidon de la metodologia sefialadas anteriormente,
se elaboraron procedimientos especificos para normar éstas a fin de que los
funcionarics y jefaturas tuvieran claridad para proceder segun fondo que

correspondiere a cada caso.
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4.12 PROCEDIMIENTO PARA POSTULAR AL
FONDO GENERAL CONCURSABLE

1.-  Los funcionarios seleccionaréan la actividad de Capacitacion y el
Organismo que la impartird, preferentemente, dentro del area geografica de

su desempefio habitual.

2.- Las postulaciones se formalizaran a través de un formulario ad-hoc
donde se fundamentara la peticién conjuntamente con los antecedentes de la

Institucion que impartird la capacitacion y los programas respectivos.

3.- Los antecedentes se canalizaran a través de la Unidad de

Capacitacion de la Subsecretaria para su andlisis y evaluacion.

4.- El Comité de Capacitacion hara la preseleccién de los postulantes y
enviard los antecedentes al Sr. Subsecretario de Transportes para su

conocimiento y decision final.

5.-  La determinacion del Sr. Subsecretario sera comunicada por esctito al
proponente.
6.- Una vez finalizada la actividad de capacitacién, el funcionario debera

enviar a la Unidad de Capacitacion un Resumen Ejecutivo, de los
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conocimientos adquiridos y fotocopia del material docente, para su difusién
interna. Ademés, deberéa remitir fotocopia de los ceriificados de asistencia y

aprobacion.
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4.13 REGLAMENTO DEL FONDO GENERAL
CONCURSABLE PARA ACTIVIDADES DE
CAPACITACION PROFESIONAL Y TECNICA

Son recursos presupuestario concursables del iftem de Capacitacién,

orientados a los funcionarios de la Subsecretaria, para financiar de manera

compartida, actividades de perfeccionamiento, no conducentes a grado

académico y relacionadas con las funciones que desarrollan en sus

respectivas Unidades Laborales. Fondos que se asignaran anualmente,

segun disponibilidad presupuestaria.

01 De los objetivos

Contribuir al desarrollo profesional y técnico de los funcionarios de la
Subsecretaria, co-financiando los gastos que demande su perfeccionamiento
técnico profesional en Instituciones de Educacion Superior u otra de similar
naturaleza, de acuerdo con sus respectivas areas de desempefio habitual en

concordancia con lo objetivos Institucionales.

02 De las éreas a postular

Se podra postular a programas de un minimo de 40 horas, dentro de la oferta
de los organismos capacitadores, acorte con el proceso de desarrollo
funcionario del postulante. Se consideraran aguellos relacionados con:

Legislacion en el area de Transportes.
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Gestion Estratégica, Planificacion y Control.
Preparacion y Evaluacion de Proyectos.
Temas técnicos sectoriales.

Areas técnicas de transportes.

Politicas de Gobierno o Gerencia Publica.

Sistema de Administracion y Control de Gestion.

03 De los requisitos de postulacion

Ser funcionario de la Subsecretaria.
Estar calificado en lista Uno.

Tener dos afios minimo de antigliedad en la Institucion.

Estar dispuesto a financiar hasta el 40% del valor de la actividad, La
Subsecretaria financiaré el porcentaje restante con un tope de $500.000.- en

el afo calendario.

Declarar disponibilidad de tiempo fuera del horario de trabaje para el
cumplimiento de las exigencias académicas, en los fundamentos de la

postulacion.
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04 Del proceso de postulacién

Los postulantes deberan hacer llegar su solicitud a la Unidad de Capacitacion
en el formulario de postulacién FGC, en el cual fundamente su intencién de
realizar la actividad de Capacitacién, acogiéndose a la modalidad de co-

financiamiento.

Acompafar al formulario indicado precedentemente, el programa de estudios

al cual desea postular.

La postulacion debera ser respaldada por la Jefatura Superior, es decir, del
Ministro, Subsecretario, Jefe de Divisién o Secretario Regional Ministerial,

segun corresponda en cada caso y fundamentada por el interesado.

05 De plazo de postulacion

El plazo para la presentaciéon de los antecedentes sefalados en el parrafo
anterior serd de hasta 20 dias antes del cierre de las postulaciones en las
Universidades y otras Instituciones de similar naturaleza.

De la temporada de postulacidn

Los funcionarios podran postular al FGC hasta el dltiimo dia habil del mes de

julio de cada afio calendario.
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06 De la Resolucion de la postulacién

Las postulaciones seran evaluadas por la Unidad de Capacitacion y la
Divisién de Administraciéon y Finanzas, de acuerdo a los antecedentes
académicos, laborales y caracteristicas del Programa, teniendo presente las

teméaticas indicadas en e parrafo IIl.

Posteriormente la Unidad elevara los antecedentes ante el Sr. Subsecretario

para su decision final,

Los postulantes seran informados por escrito del resultado de sus

propuestas.

08 De las obligaciones

La capacitacion tiene el caracter de voluntaria, pero una vez seleccionado el

funcionario tiene la obligacién de asistir.

Aportar con exposiciones o estudios relacionados con la especialidad en
beneficio Institucional en un plazo méximo de 60 dias de finalizada Ia

actividad.
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Postular a cursos de Post-Titulos a nivel de Diplomados u otros de caracter
técnico no conducentes a la obtencién de un grado académico, de acuerdo a

lo establecido en el articulo 232 de la Ley Nro. 18.834.

Se hace presente que en caso de abandono por causa injustificada o
reprobacion de los estudios, el funcionario quedara inhabilitado para solicitar
otro tipo de capacitacion en el afio calendario y el siguiente, sin perjuicio de

la aplicacion de otras sanciones que corresponden en cada caso.
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414 INDICACIONES GENERALES PARA ASIGNAR FONDOS
PARA LA CAPACITACION FUNCIONARIA REGIONAL

Las Secretarias Regionales contaran con el 30% del total del presupuesto
anual de item de capacitacién, correspondiendo a cada regién un treceavo
del porcentaje indicado, el que podra variar segun disponibilidades

presupuestarias en cada afo caiendario.

Los Fondos se destinaran para la planificacion de actividades que permitan
mejorar el desempefio del funcionario de acuerdo con las funciones
asignadas u ofras acciones de desarrollo para prepararlo en funciones

propias de cada Secretaria Regional, estudiadas en conjunto con el personal

dependiente.

Las propuestas deberan enviarse hasta el 30 de julio de cada afio, vencida la
fecha los fondos seran reasignados a aquellas regiones que presenten
mayores necesidades de perfeccionamiento para su personal o incrementara
los fondos generales de capacitacion para el Nivel Central en el segundo

semestre, sin mayor opcion en el afic calendario.

La metodologia que se utilice podran ser Talleres, Cursos o0 Seminarios

grupales o individuales, segln las caracteristicas de las actividades que se
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definan, previamenie fundamentadas en caso de ser individual y previo
concurso interno en caso de haber mas de un interesado en un mismo tema.
lLas actividades podran desarrollarse con Empresas Consultoras u otros
organismos capacitadcres existentes en cada regién ¢ la contratacion de
relatores individuales, previa coordinacién con la Unidad de Capacitacion del

Nivel Central.

Aquellos funcionarios que fueren designados para realizar cursos u otras
acciones de capacitacion y no ia realicen, como ha ocurrido en afios
anteriores, no seran considerados para una capacitacién posterior durante el
afio calendario ni en el siguiente, quedando el registro correspondiente en su

Hoja de Vida.

Se mantiene el procedimiento general, de remitir los antecedentes al! Nivel
Central para el procedimiento administrativo que incluye la elaboracién de la
resolucion que designa al o los funcionarios, antes del inicio de la actividad,

de lo contrario la Institucién no se hard cargo del gasto correspondiente.
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4.15 PRINCIPALES FORTALEZAS DE CAPACITACION

1.-  Se puede destacar que la capacitacion funcionaria sistematicamente
se ha ido perfilando mejor, en especial, en los dos dltimos afios, teniendo
siempre presente la participacion de los funcionarios considerando que esto
es un proceso lento y requiere cada mas de una integracion de las jefaturas

en el proceso.

2.-  El funcionamiento més orgéanico de la Unidad de Capacitacién con la
participacion activa del Jefe de Administracién y Finanzas, facilitd la
estructuracién de un Sistema de Capacitacion basado en la creacion de tres
Fondos hacia la mejor administracién de los recursos del Item, modalidad
que se puede proyectar para los afios siguientes, teniendo como base una
metodologia y procedimientos que se pueden ir mejorando de acuerde con la

realidad puntual.

3.- La creacién, por primera vez, de un Fondo General Concursable
otorgd la oportunidad a los funcionarios que desarrollan funciones
profesionales y técnicas, realizar cursos a nivel de Diplomado en
Instituciones de Educacién Superior, con la modalidad de gastos compartido
entre Institucién y funcionario, institucionalizando un sistema que genera un

valor agregado a la formacion original del personal y un beneficio para la
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Subsecretaria, considerando la necesidad de incorporar cada vez mas a

mayor nimero de participantes.

4.-  El funcionamiento de un Sistema de Tutorias computacicnales
permitié proveer a los funcionarios participantes de las herramientas basicas
y especificas para un mejor uso de los programas computacionales
existentes como un proceso de retroalimentacion de lo ya aprendido en
cursos anteriores, con las caracteristicas de una metodologia de trabajo
personalizada en cada puesto laboral basada en una calendarizacion de las
actividades seglin la disponibilidad de tiempo de cada participante, evitando

entorpecer sus labores habituales.

5.- La utlizacion de una estrategia comunicacional personalizada
impulsada a través de la Unidad de Capacitacion, permitié a los funcionarios
conocer directamente las ofertas del mercado en materias de capacitacion
sin la intermediacién de las jefaturas, llegando oportunamente a los

potenciales interesados.

6.- La coordinacion con Empresas que imparten capacitacion a nivel
nacional y la difusién de las materias que tratan como por ejemplo las
Contralorfas regional, ACHS, Corporacion de Educacion la Araucana, entre

otras, otorgé la oportunidad a las Secretarias regionales tomar conocimientos



134

de las tematicas que imparten con la posibilidad de incorporarlas a su

programagcioén segun interés de cada una de éstas.

7.-  El apoyo presupuestario del Plan Informatico contribuye al desarrollo
de las actividades del area lo que permite programar cursos regulares del
area y otros de especializacién, ademas de financiar las tutorias

computacionales, evitando asf el gasto al ftem de capacitacién.

8.-  Contar con material informativo audio visual de apoyo docente con
que cuenta la Unidad de Capacitacién en materias de Higiene y Seguridad
para conocimiento de todo el personal y monitores sobre el tema que
apoyaran el trabajo del Comité Paritario correspondiente. Conjuntamente
con ello material audio visual en tematicas tales como Desarrollo de la
memoria, Lectura Veloz y Métodos de estudio que podran utilizarse en

talleres o de interés individual de los funcionarios.

9.- La programacién regular del Acto de Clausura de las actividades
anuales, permite la informacién masiva de las acciones anuales realizadas y
sus resultados, constituyéndose en un espacio de encuentro entre todo el

personal capacitado, la autoridad y jefaiuras de la Subsecretaria.
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4.16 PRINCIPALES DEBILIDADES DE CAPACITACION

1.-  La capacitacion funcionaria pareciera no visualizarse aun como un
factor prioritario al interior de las Unidades Laborales y algunos elementos de
la estructura jerarquica por razones de otras urgencias o presumiblemente
por falta de interés en el tema no lo analizan o comunican oportunamente a
los funcionarios dependientes. Cabe sefalar en este punto hay instrucciones
gubernamentales conocidas en que la capacitacion funcionaria es
considerada como un pilar fundamental para un mejor desempefio laboral y
desarrollo de los Servicios Publicos en el marce de la Modernizacién del

Estado.

2.-  El Sistema de Capacitacion vigente entregé la oportunidad para que
las Unidades laborales hicieran propuesta de capacitacion de acuerdo con
sus propias necesidades, pero las acciones mayoritariamente se enmarcaron
en necesidades de indole personal, segin los programas de capacitacién
existente en el mercado que fueron difundidas a través de la Unidad de
Capacitacion, imponiéndose la necesidad de continuar con estrategias
comunicacionales directas con los funcionarios e integrar a las Unidades en

conjunto en programas de capacitacion con la metodologia de taller como las

propuestas.
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3.- Si bien las visitas de profesionales para entregar informacién a las
Secretarias Regionales respecto de materias de Recursos Humanos pueden
ser importantes, en términos informativos y propositivos, se impone la
necesidad de que éstos previamente lleven un catasiro de problemas
detectados en el nivel central respecio de cada una de las regiones y las
gestiones realizadas por los responsables del area al respecto, para tratar
puntualmente dichos problemas en sus visitas y recabar informacién en
terreno que sirva de base a la solucién de los mismos y no se constituya en

una mera percepcioén personal, evitando asi posteriores distorsiones.

4.-  Problemas con las jefaturas por la programacion de algunos cursos en
horario laboral, en general los funcionarios se inclinan por esta modalidad,
por motivos personales. La generalidad es de tiempo compartido entre el
laboral y el tiempo libre del personal, pero la realizacién de actividades en
dependencias institucionales genera problema de permanencia dentro del
horario de clases por requerimientos laborales y otras razones, repercutiendo

obviamente en el rendimiento.

5.- Carencia de una sala exclusiva para el desarrollo normal de las acciones de
capacitacion interna ya que la existente no puede ocuparse libremente por estar

compartida.
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417 INDICADORES

01 Eficacia y Pertinencia

Tematica adecuada a la realidad institucional y a su mision y objetivos, en
relacion con las carencias detectadas en los funcionarios y en su estructura

organizacional.
02 Calidad
Adecuada seleccidn de organismos o entes capacitadores, utilizando el

registro que mantiene el SENCE.

Posibilidad de convenios con instituciones de capacitacion o licitacién de la
programacion anual para facilitar evaluacion.

03 Racionalidad

Sistema coherente con buena utilizacion de recursos financieros y humanos

de acuerdo a prioridades.

Proceso de seleccidon de acuerdo a normas legales, administrativas y a un

reglamento interno.



CAPITULO V

“DIAGNOSTICO DE LA SITUACION”
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CAPITULO V

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

La capacitacién no se ve como una actividad prioritaria para el desarrollo de
los funcionarios y del servicio; ademas, existen problemas de tipo
comunicacional al interior de los departamentos dado a que no se difunde la

informacion entregada para el conocimiento del personal,

El no contar con las herramientas necesarias para el desarrollo de esta labor,
dado que se han realizado cursos de capacitacion en materia computacional,
no teniendo el hardware ni el software necesarios para poner en practica los
conocimientos adquiridos por los funcionarios al interior de sus respectivas

unidades.

La capacitacion juega un papel relevante en el proceso de Modernizacion del
Estado, Circular N21599/95, del acuerdo Gobierno ANEF, donde se dan a
conocer [ineamientos acerca de la capacitacion y modernizacion de la

Administracién Pudblica y en que el desarrollo de los recursos humanos

significan el eje central del proceso de modernizacion.

En algunos casos la capacitacion se concentra en el segmento de

funcionarios profesionales, los que asisien a cursos de diversa indole,
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utilizando para ello recursos del servicic. En estos casos se toma un gran
porcentaje del Item de Capacitacion para el estudio de una sola persona, la
gue generaimentie no cumple con el periodo exigido segun consta en el
artfculo 26 péarrafo 2 de la Ley 18834 que dice: “ Lo anterior implicara la
obligacion del funcionario de continuar desempendandose en la
institucion respectiva o en otra de la Administracion del Estado a lo
menos el doble del tiempo de extensién del curso de capacitacidn ” y le
quita la oportunidad de capacitarse al resto de los funcionarios que no
cuentan con un titulo universitario y su capacitacién podria ser un buen

aporte a la Institucion.

Por otra parte, algunos funcionarios no estan dispuestos a utilizar parte de
su tiempo libre en capacitarse ya que esto no constituye un aumento en su

remuneracion.

Cuando se habla de capacitacién o modernizaciéon a través de las nuevas
tecnologias muchos funcionarios que llevan afios dentro de la institucion se
niegan a asistir a estos cursos por temor al fracaso o al ridiculo del que
puede ser objeto por parte de sus colegas mas jovenes, esto debido al no-
entendimiento del tema que se expone y no saber utilizar las nuevas

herramientas de trabajo.
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Otro de los aspectos fundamentales al rechazo de capacitarse por parte de la
gran mayoria de los funcionarios no profesionales de la Subsecretaria de
Transportes, es el hecho de, aunque hayan realizado todos los cursos
existentes a través de su carrera funcionaria estos no seran tomados en
cuenta (en algunos casos) en el momento de los ascensos que se realizan al

interior del servicio.

También en algunas ocasiones los programas de capacitacién no cumplen

con el verdadero requerimiento de los funcionarios.

Los hechos expuestos y de acuerdo a lo investigado mediante una encuesta
efectuada a los funcionarios de los diferentes estamentos de la Subsecretaria
de Transportes nos han llevado a concluir que, quienes trabajan al interior de
este servicio ven la capacitacion como una pérdida de tiempo, debido a que
no representa un aumento en sus remuneraciones ni tampoco la necesidad
de aprender nuevas técnicas de trabajo, las que no constituyen un aporte en
sus funciones al interior de la unidad en la cual se desempefian por no tener
las herramientas necesarias en las que fueron capacitados; piensan que
sélo grupos de elite son los que realmente le sacan pariido a los cursos de
perfeccionamiento, en el sentido de aumentar su curriculum vitae para

postular a cargos de mayor relevancia tanto en la administracién publica

como privada.
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Esto a su vez tiene que ver con la institucidn, la que deberia proyectarse en
el futuro en el sentido de aumentar su capacidad laboral perfeccionando el
recurso humano existente, ya que la capacitacion de los empleados publicos
es fundamental, ademas debe ser un desafio impostergable para la
Subsecretaria de Transportes. La capacitacién permite ampliar las
oportunidades y las condiciones de trabajo al interior de la administracién
publica, no obstante, facilita a los funcionarios asumir nuevos estilos de
trabajo, los que no sélo permiten mejorar su desempefio dentro del servicio,
si no que también, hacer digna la funcién publica y ampliar sus perspectivas
laborales, mejorando sus resultados al interior del servicio, logrando cumplir

tanto con la misién de esta institucidon, como con sus objetivos.
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CAUSAS QUE GENERAN EL PROBLEMA

La Subsecretaria de Transporte cuenta en la actualidad con una unidad de
capacitacién, en donde la encargada es una profesional universitaria cuyo
titulo es de asistente social. En esta unidad se desempefian 2 funcionarios,
la antes mencionada y la secretaria del departamento administrativo, que de
acuerdo a los requerimientos de la unidad de capacitacién presta sus
servicios, ya sea en la transcripcion de los memorandum dirigidos a los
distintos departamentos del servicio donde se dan a conocer los programas

de capacitacién y el manejo del archivo.

Esta unidad se encarga de informar a las jefaturas del servicio a través de
un memorandum al cual adjunta folletos de cursos y seminarios que se
desarrollan durante un periodo determinado. Una vez comunicado esto, las
jefaturas de las distintas unidades de la institucidon son quienes determinan
que funcionarios asistirdn a los cursos de capacitacion que ellos crean
convenientes. En otras oportunidades los memordandum informan que
funcionarios asistiran a una capacitacion especifica, esto incluye el nombre y

grado de la persona elegida, la fecha de inicio y término de dicho curso.

Estos cursos de capacitacion generalmente se desarrollan en horario de

oficina lo que es en parte un privilegio para los funcionarios.  Segun lo
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estipulade por decreto del SENCE estos cursos deberian ser fuera de la

jornada laboral, para no disminuir la productividad de la empresa.

Aln asi nos hemos dado cuenta que los funcionarios no estan dispuestos a
capacitarse ya que para ellos es una pérdida de tiempo y una acumulacién
de trabajo, ademas de la interrupcién continua tanto para el funcionario como
el resto de los patrticipantes por parte de la jefatura, ya que este organismo
no cuenta con un salén de clases para el desarrollo de estos cursos de

perfeccionamiento.

Por lo anteriormente sefialado hemos llegado a la conclusién en torno a la
necesidad de investigar que es lo que realmente quiere el personal, como
también quienes dirigen el servicio en cuanto a materia de capacitacion se
refiere, pudiendo asi entregar por nuestra parte una propuesta en el ambito

de la capacitacién, que pueda de alguna manera servir en el crecimiento de

esta institucion.
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ANALISIS DE ENCUESTA REALIZADA A FUNCIONARIOS DE LA

SUBSECRETARIA DE TRANSPORTES

La mayor parte de los funcionarios conocen la misién de la Subsecretaria de
Transportes. Sin embargo, podemos concluir que no todos se sienten
participes de ésta, ya que quienes dirigen ia institucion no hacen participar

en forma directa a sus empleados.

La mayoria de los encuestados han participado en cursos al interior del
servicio, siendo capacitados con el manejo bésico de sistemas de

computacion.

Algunas de las personas que se han capacitado sienten que lo visto en los
cursos cumplieron con lo que ellos pensaron, pero, también se dan cascs de
no saber que con esto se mejorard la funcién al interior de su unidad,
tomando en cuenta, que algunos de los cursos van en directa relacion con la

atencién del usuario.

Hay que tener presente que los Directivos, Profesionales y Técnicos son los
privilegiados en el sentido de poder asistir a cursos de perfeccionamiento
fuera de la institucién, siendo éstos mas interesantes y de mayor costo para

el servicio.
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Con respecto al tema expuesto en una de las preguntas que tiene relacién
con la eleccién de los funcionarios a la asistencia de cursos, la mayoria de
los funcionarios sienten que la jefatura tiene predileccién por algunos de
ellos dentro de sus unidades. Ademas, si tomamos en cuenta las respuestas
de la pregunta 17 en la cual se habla de favoritismo en cuanto a capacitacion
se reflere, segun las respuestas un 40% de los encuestados creen en el

favoritismo, y un 54% dice que no existe.

En la pregunta 12, la cual tiene relacién con el mayor rendimiento exigido
después de haber sido capacitado. Un 58% de los funcionarios dicen que les
piden mayor rendimiento y calidad al interior de su unidad, un 40% dice que
no es asi y el 2% restante no sabe. Tenemos que tener presente que la
capacitacion es para mejorar la funcién al interior de las unidades y del

servicio, pero podemos ver que esto no se cumple en un 100%.

Con respecto a la pregunta 13, la cual dice que mientras més cursos realice
influird esto en las calificaciones, como también en su ascenso, podemos ver
la realidad que viven los funcionarios de la Subsecretaria de Transportes, en
el sentido de no tener un interés real en capacitarse debido a que esto no
influye en el momento de los ascensos, ya que un 44% de las respuestas

arroja que no es tomado en cuenta y un 54% del 100% total dice que no.
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Por io mismo, tenemos que relacionar las respuestas dadas a la pregunta 16
que dice ¢se ha sentido perjudicado al no asistir a algin curso de
perfeccionamiento?, el 54% de los encuestados no se sintieron
perjudicados, ya que para ellos no representa ningun incentivo de tipo
econémico el capacitarse, por el contraric les significa acumulacién de

trabajo y pérdida de tiempo el asistir a cualquier tipo de cursos.

(Esta de acuerdo que los cursos de capacitacién sean homogéneos?, con
respecto a esta pregunta pocdemos darnos cuenta en sus respuestas
arrojadas que el 78% de los encuestados de diferentes estamentos quieren
una capacitacion homogénea, en el sentido de querer igualar sus

conocimientos, los cuales podrian ir a favor de esta institucién.,

Cuando se habla si la plana directiva se capacita igual que el resto de los
funcionarios, sin duda alguna aqui se ve claramente la disconformidad de
quienes trabajan en esta institucion, [os cuales se dan cuenta de la gran
diferencia que existe a la hora de asistir a cursos de capacitacién, ya que un
82% de las respuestas fueron claramente negativas con respecto a esta

pregunta.

Cuando preguntamos si conocian los programas de capacitacién durante el

presente afio, el 72% de los funcionarios encuestados no lo conocen, por lo



147

tanto, no saben que cursos podria servirles para el mejoramiento en sus

labores.

Todos estuvieron de acuerdo cuando se les pregunté si les gustaria ser
participes en el programa de capacitacion para el proximo afio. Por esto es
necesario que entreguemos nuestra propuesta de mejoramiento en la unidad

de capacitacion para la Subsecretaria de Transportes.

De acuerdo a toda la investigacion realizada para el desarrollo de este
trabajo, se pudo constatar algunas falencias que afectan en la actualidad a
la Subsecretaria de Transportes en el &mbito de capacitar a sus funcionarios,

y estas son las siguientes:

- El no dar a conocer el Programa Anual de Capacitacion a los funcionarios
de las distintas unidades.

- Que la opinién de los funcionarios no sean tomadas en cuenta al dictar un
curso, taller o seminario, de acuerdo a las necesidades que tenga cada
funcionario dentro de una unidad para asi poder solicitar la capacitacion
necesaria.

- No distribuir los ingresos percibidos para Capacitacién eficientemente, lo
cual lleva en algunas ocasiones a un gasto elevado en cursos que no son

necesarios y/o gastan grandes sumas de dinero en la capacitacién de un
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funcionario lo cual para el servicio en algunos casos no presta un aporie
fundamental.

No contar con una infraestructura adecuada para dictar cursos de
Capacitacion.

La funcionaria encargada de la Unidad de Capacitacién no tiene un real
conocimiento del tema.

No contar con las herramientas necesarias para aplicar lo aprendido por

los funcionarios en los cursos realizados.
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LINEAS DE ACCION

Para mejorar estas falencias proponemos lo siguiente :

Dentro de las propuestas de mejoramiento, quiza la més importante debera
ser cambiar la estructura existente en la Unidad de Capacitacion. Poniendo
a un profesional competente en esta materia, el cual segin su perfil
profesional debera ser un Administrador Publico, ya que este tiene un
conocimiento acabado de lo que es la administraciéon publica, el manejo de
personal, manejo presupuestaric e indices de gestién, ademas de estar
preparado para tener empatia con sus pares. Otro miembro de esta Unidad
debera ser un Psicélogo laboral, el cual podra ayudar a través de sus
conocimientos en el comportamiento humano al Administrador Pdblico y una
secretaria ejecutiva, la cual cuando los profesionales se ausenten por
razones de servicio o salud tendra que tomar decisiones. Ademads, debera
tener conocimiento de idioma, contabilidad, planilla electrénica y de

administracion de personal.

La reorganizacion del Comité de Capacitacion, el cual deberia estar
compuesto por integrantes de la plana directiva del servicio, como también
por un funcionario elegido por sus pares. El cuél representard a cada

estamento (Directivo, Profesional, Técnico, Administrativo y Auxiliar), los
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cuales deberan reunirse a lo menos dos veces al afio para plantear las
inquietudes y necesidades en cuanto a capacitacion se refiere del personal
que trabaja al interior de la Subsecretaria de Transportes. Quienes seran los
indicados de promover la igualdad de oportunidades de acceso a la
capacitacién. Las actividades de capacitacidon deben ser propuestas por este
Comité ante el Jefe del Servicio. Dicho procedimiento sera transparente,
conocido por los funcionarios que postulen a capacitacién, como aquellos
que participan en la seleccion de postulantes. Este documento tendra, los
siguientes aspectos: sistemas de concurso, criterios de seleccidn de drganos
capacitadores, regulacién de costos asociados a una actividad y de interés

institucional o personal.

Hacer una descripcién de funciones y competencias a los funcionarios de las

distintas unidades dentro del servicio.

Los cursos de capacitacion deberan ser de acuerdo a las funciones y

competencias que cumpla el personal dentro de sus unidades.

Otro aspecto importante, es utilizar el recurso humano existente para
capacitar al resto del personal, esto no tendrfa mayor costo para el servicio,
ya que una vez capacitados un grupc'; de funcionarios en empresas externas,
deberan pohér en préactica los conocimientos adquiridos capacitando al resto

del personal con competencia en el tema.
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Dar a conccer los Programas Anuales de capacitacion, esios estaran
dirigidos a los encargados de cada estamento en el Comité de Capacitacion,
con una némina del personal, la cual debera ser devuelta a la Unidad de
Capacitacién con la firma de cada funcionario a la derecha de su nombre,
para tener certeza del real conocimiento del Programa por parte de los

funcionarios del servicio.

Crear indicadores de gestidon para medir el impacto de la capacitacién en la

productividad funcionaria.

La creacién de un sistema de pasantias en el extranjero o en otros servicios
del pais, para cualquier funcionario de la institucién, esto ftomando en cuenta
gue puede ser cualquiera de los cinco estamentos, asi el funcionario
obtendra un mayor conocimiento de otros modelos y sistemas de trabajo,
serd como un premio por mérito funcionario. A su retorno al servicio, debera
entregar un informe al Jefe de Servicio con copia a la Unidad de
Capacitacién, ademas de dar a conocer al resto del personal su experiencia,

través de talleres.

En el Programa de Capacitacién Anual, sera prioritario realizar cursos de:
- Desarrollo Organizacional

- Trabajo en equipo
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- Técnicas de autocontrol y estrés
- Gestidn en el servicio, atencién al cliente interno y externo.
Estos cursos seran impartidos a los funcionarios de los cinco estamentos del

servicio.

Crear un Programa Contable exclusivo para la Unidad de Capacitacion, para
poder distribuir en forma eficiente los recursos destinados a este ltem
Presupuestario, el cual arrojara en forma instantanea el saldo presupuestario
que existe al momento de cancelar algin curso dictado a las empresas

correspondientes.

Solicitar al Jefe del Servicio, presupuesto exciusivo para la habilitacion de
una sala de clases, la cual cuente con el equipamiento necesario para

desarrollar cursos al interior de la institucion.

Incentivar al funcionario capacitado en orden a su conocimiento en lo que ha
ascensos se refiere, con esto tendrd una mejor calidad de vida, sin la
disminucién de la brecha entre el desempefio ideal requerido por la

organizacién y el desemperio real.
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REPUBLICA DE CHILE
MINISTERIO
SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA

Yrn =5

OF. CIRCULAR N° 1h99 /

ANT: ACUERDO GOBIERNO-ANEF. MO-
DERNIZACION DE LA CAPACITACION
EN EL SECTOR PUBLICO

MAT: LINEAMIENTOS PARA LA
MODERNIZACION DEL SISTEMA DE

CAPACITACION PARA EL SECTOR
PUBLICO i

SANTIAGO, 30 OCT. 19495

DE: MINISTROS DEL INTERIOR, HACIENDA, SECRETARIO GENERAL DE LA
PRESIDENCIA, TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

A

SRS. DIRECTORES DE SERVICIOS

Por instrucciones del Presidente de la Reptiblica, los Ministros que suscriben cumplen con
Informar a Ud. de los principales aspectos de la politica del Gobierno sobre modernizacion
de la capacitacion en el sector publico y de los lineamientos a los que deberan cefiirse los

, servicios publicos en la aplicacién de dicha politica.

.- ORIENTACIONES GENERALES
1.- Capacitacion y Modernizacion,

Uino de los ejes centrales del proceso de modernizacion de la administracion pdblica es
el desarrollo de sus recursos humanos. Los cambios que se estan promoviendo al interior
de los servicios publicos para lograr una mayor eficiencia, eficacia y calidad son y
seguirdn siendo aplicados por los propios funcionarios.

Maodernizar fa administracion ptblica involucra introducir técnicas modernas de gestion,
cambiar los procesos administrativos, aplicar las nuevas tecnclogias de la informacion y
adoptar nuevos estilos de irabajo. Todo ello demanda de los funcionarios publicos
competencias especiales, distintas de [as adquiridas por la mera experiencia acumulada.
En este escenario, la capacitacion de los funcionarios publicos es un desafia
impostergable y fundamental a ser abordado por el Eslado.

La capacitacion permite también ampliar las oportunidades y las condiciones de trabajo
al interior de la administracidon publica. En efecto, el desarrollo de nuevas competencias
técnicas le facilita a los funcionarios asumir nuevas tareas y nuevos estilos de trabajo, lo
que permite no solo mejorar su desempedio, sino también dignificar 1a funcién publica y
ampliar |la perspectiva de las labores que desarroilan,
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2.- Invertir en los trabajadores del sector publico.

Existe consenso en que la productividad y la eficiencia de las instiluciones ests
directamente relacionada con el nivel de calificacion de sus recursos humanos. Es por elio
que durante estos Ultimos afios el gasto ptibiico destinado a capacitacién y el nimero de
trabajadores capacitados en e! sector pblice han aumentado considerablemente, Dicho
esfuerzo merace ser continuado y profundizado de manera consistente con los actuales
desafios.

Consciente de esta situacion, el Gobierno ha decidido aumentar cuantitativa y cualitativa-
mente los esfuerzos destinados a la capacitacidn de los funcionarios ptblicos. ! os
recursos destinados al financlamiento de acciones de capacitacién seran ampliados
significativamente, posibilitando asi un claro reforzamiento de [a inversion en sus
trabajadores que realizan las instituciones pubiicas, eSpemalmente aquellas mas
rezagadas a este respecto.

No obstante, tan importante como invertir en ef personal del sector publico es hacerlo de
\ modo de asegurar que dichos recursos contribuyan a elevar la eficiencia y la
= productividad en los servicios ptiblicos. Para este efecto se han identificado algunas

@ medidas inmediatas que, sumadas a las orientaciones y exigencias hacia los servicios

publicos que se detaflan mas adelante, permitiran optimizar el usc de los recursos
puiblicos destinados a la capacitacian,

Este conjunto de iniciativas apuntan a desarrcllar un nuevo sistema de capacitacién para
el sector publico el cual sera una pieza fundamental del proceso de modernizacidn. Su
puesta en marcha tendra sin duda un impacto positivo en la productividad laboral, en la
eficiencia de las instituciones y en ia ampliacién de oportunidades para los funcionarios,
y permitird también mejorar la capacidad de las instituciones ptblicas de brindar un
servicio de caiidad.

-y o

+3:- Compromisos del Gobierno.

1 Las principales iniciativas y arientaciones del Gobierno para el desarrollo en el sector

it pubiico de un sistema de capacitacion mas eficiente y participativo se encuentran

@ contenidos en el Acuerdo suscrito con ia Agrupacidn Nacional de Empleados Fiscales
{ANEF) en junio pasado (Anexa N®1). En dicho acuerdo se establece como compromisos
fundamentales (a) elevar los recursos fiscales destinados a capacitacién hasta alcanzar
el 1% de las remuneraciones imponibies del personal; (b) desarroliar un conjunto de
medidas destinadas a elevar la pertinencia y efeclividad de la capacitacion en el sector
publico y {c) crear instancias de participacién para que los funcionarios y la direccién de
los_servicios publicos puedan lograr acuerdos sustantivos en torno a las politicas y

programas de capacitacidn a desarrollar en dichos servicios.

Para efectos de materializar los propdsitos anteriores se han desarrollado un conjunto de
orientaciones generales que a continuacion se detallan.

Il.- INSTRUCCIONES GENERALES

1. Oportunidad y Gasto

Para oplar a un incremento de los fondos destinados a capacitacidn en el proyecte de la
Ley de Presupuestos de 1996 se ha instruido a los servicios publicos para entregar
proposiciones adecuadamente fundadas, tanto en lo que respecta al respaldc técnico de
las actividades a realizar como a la viabilidad operativa de las mismas. Para tal efecto:



a) Se asignara prioridad a aquellas propuestas de los servicios en que [as actividades de
capacitacién se inserten en programas de desarrollo de recursos humanos y se
fundamenten en estudios técnicos especializados de deteccion de necesidades de
capacitacién del personal.

’ b) La elaboracién de los programas y pianes de.capacitacién, debe tener como base un

diagndstico sobre las competencias requeridas del personal del servicio, aseguranda que

’ . 'I_a'”s__‘g'a_a_c_tll/_i__dade_s_proqramadas estén en concordancia con los requerimientos operativos del
servicio y faciliten los proyectos de mejoramiento de gestion.

. ¢} Los programas disefiados deben adecuarse a las reales necesidades de perfeccicna-
A e otia e e miento de los diversos estamentos y funciones que se desarrollen en fa instituctan,
garantizando oportunidades a los funcicnarics para acceder a la capacitacion a traves de
criterios de seleccidn conocidos y transparentes, privilegiando las dreas mas criticas de

la gestion institucional y el mérito de los funcionarios.

2. Eficacia y Pertinencia -

@ Los servicios debéran contar con Programas de Capaci'tacién permitiendo planificar y
priorizar sus actividades, evitando la improvisacion.

Es recomendable que los Programas de Capacitacién se basen en estudios de deteccion
‘ de necesidades. Estos estudios pusden ser encargados externamente o realizados por
el propio Servicio a ravés de una metodologia técnicamente apropiada para este efecto,

Las actividades contempladas en los programas de capacitacion deben apuntar al
desarrollo de competencias generales y especificas de los funcionarios posibilitndoles
mayores oportunidades, aumento de la calidad de su trabajo y una mayor eficiencia a nivel
institucional. Un aspecto cructal de la deteccién de necesidades, por o tanto, es Ia
identificacién de las competencias que se requiereh para que ios funcionarios desarroilen
adeguadamsnte sus funciones.

' Las actividadeés de capacitacion se planificardn para el afio estableciendo una
T programacidn que asegure que el desarrollo de dichas actividades no interfiera con el
@ normal desenvalvimiento de los servicios.

Deben tomarse las debidas providencias para que dichas actividades se realicen
efectivamente en los tiempos programados y sean oportunamente difundidos, informando
a los funcionarios de los procedimientos de postulacion y accesa, requisitos y criterios de
seieccién de los participantes.

En la seleccion de los participantes en las aclividades, debe asegurarse la debida
consistencia entre las tareas desempeiiadas y las competencias a adquirir,

De acuerdo a los criterios recién sefialades se recomienda estructurar los programas de
capacitacion indicando expresamente:

e T e i) La consistencia del programa con los objetivos y metas de gestion definidas
' para el afo.

ii} Las prioridades institucionales para la capacitacion de sus funcionarios.

i} El tipo de actividades a desarrollar, {emarios generales, nimero de horas,
numero de participantes y mecanismos de evaluacion.
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como para no rigidizar el desarrollo del programa en el transcurso del afo.

Los Programas de Capacitacién constituirén documentos de entera responsabilidad de
las instituciones y no estaran sujetos a la aprobacion de ofra autoridad distinta del Jefe
Superior del Servicio, sin perjuicio de los'mecanismos de consulta y participacion que se
sefialan m4s abajo. No cbstante, el Progréma de Capacitacion se requerird como respaldo
de las iniciativas del servicic en este dmbito y sera exigible para la fundamentacion de
metas o propuestas presupuestarias sobre la materia.

3.- Apoyo técnico

Para un avance mas efectivo de la modernizacion del sistema de capacitacion, se ha
considerado fundamental desarrollar una jinea de apoyo técnico a los servicios en esta
materia, Con tal objeto, el Comité Técnico para la Madernizacidn de la Capacitacién en
el Sector Publico ha programado la realizacién de Seminarios de orientacion general
sobre los aspectos centrales de ia modernizacion del sistema de capacitacion y talleres
metodoldgicos especificos orientados a desarrollar competencias en:

- Metodologfas basicas de deteccién de necesidades e
- Medicién del impacto de la capacitacion ¢ v
- Orientacidn para la loma de decisiones en capacitacion

- Formacion y Operatoria de los Comités de Capacitacion. /

Dichas actividades estan orientadas a las jefaturas de recursos humanos y encargados
de capacitacion de los servicios. Se recomienda a los servicios mantenerse informados
sobra las actividades que se programen en este ambito.

.
-

4.- Aspectos operativos .

Elnuevo 'sistema de capacitacién que se pretende desarrollar en el sector publico se
sustenta en un funcionamiento descentralizado y flexible. Estc implica concretamente que
los Ministerios y Servicios tendran la responsabilidad de definir sus politicas y programas
de capacitacién de acuerdo a sus propias necesidades y prioridades. No obstante el
cardcter flexible y descentralizado del sistema demandard de los directivos ptblicos
mayores responsabilidades en términos de asegurar la agilidad y calidad de la
capacitacion ejecutada:

Dentro de este esquema: R

- Los Servicios presentardn a la Direccion de Presupuestos la peticién de
financiamiento para sus actividades de capacitacion programadas para el afio de
vigencia de la Ley, apoyandose en el Programa desarrollado de acuerdo a laos
criterios contempiados en el punlo 2,

- Las aclividades podran ser contratadas con organismos capacitadores o
realizadas internamente por entidades publicas, En caso de recurrirse a
organismos capacitadores externos, éstos deberan estar acreditados en el Registro
de Organismos Capacitadores de SENCE como también, las acciones de
capacitacion que éstos realicen {cursos, serminarios, talleres).

Respecto de la capacitacion en el lugar de trabajo, sea ésta interna o externa, se
recomienda a los servicios que no hayan recurrido a estas metodologias informarse
adecuadamente a fin de diversificar sus actividades de capacitacion conforme a los
métodos mas eficaces para el logro de sus objetivos,
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se sugiere que éstas sean identificadas presupuestariamente como tales a fin de conocer

con mayer precision el volumen real de.aclividades de capacitacidn desarrolladas por el

. P servicio y sus verdaderos costos. La Direccion de Presupuestos efectuara las debidas
R i T modificaciones en el clasificador presupuestario para este propoésito,

Para agilizar y lograr mayor eficiencia en la programacidn y ejecucion de la capacitacion,
se revisaran las normas del estatuto administrativo que obstaculizan una capacitacién
) mas expedita, Esta ravisién sera efectuada por el Comité Técnico a que se hace relacion
mas adelante. Dicho Comité recibird y analizara las proposiciones que a este respecto
efectien ios servicios, los que deberan serie remitidos antes del 30 de Noviembre de
1995,

ey P A Tnaia e St e v e H

5.- Fortalecimiento de la funcidn de capacitacion en los servicios

. Es conveniente que {a funcidn de capacitacion al interior de los servicios sea fortatecida
para enfrentar {os requerimientos que se derivan de ia modernizacion del actual sistema
de capagcitacion del sector ptblico.

y . Este esfuerzo puede enmarcarse dentro de una estrategia méas generai de fortalecimiento
de las unidades de personal o recursos humanos eni los servicios publicos a través del

adecuado entrenamiento de su personal y la generacidn de instancias de interlocucion
con la direccion superior y las demas jefaturas del servicio. Lo anterior es un requisito
basico de consistencia entre la estructura de responsabilidades de un servicio y el lugar
central que las personas juegan en el funcicnamiento de éste.

. En lo que concierne a fa capacitacién, se recomienda que los servicios identifiguen como
responsable directo de esta materia a un funcionario con la calificacion y autoridad
consistentes con Ia prioridad que se le quiere dar a esta actividad en su funcionamiento.
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Una tarea importante a asignar a !as unidades de personal y los encargados de

capacitacion es la dellévar Un registro de las-actividades patrocinadas por el servicio en

,esta drea, Para este efecto en el Anexo N° 2 se presenta un modelo de ficha a adoptar por

los servicios que no efectian dicho seguimiento en la aclualidad. Posteriormente como

parie de la linea de apoyo técnico y seguimients que se desarrollars por parte det Comité

Técnico, se pondra a disposicién de los servicios un software bdsico y una guia

@ {negc')dolégica que apoyard la labor de disefio y seguimiento de las actividades de capagi-
acion,

- articipacién ' \.

El gobierno se ha comprometide a impuisar la creacidn de Comités de Capacitacién en

los servicios publicgs. Dicha politica tiene por objeto promover una mayor participacion
y compromiso de los funcionarios en torno a su propio perfeccionamiento y ef incremento
de Ia eficiencia y productividad de las instituciones publicas.

Las funcicnes de los Comités de Capacitacion seran de colaborar y apoyar en el servicio
mmmmmma

. los funcionarios en su desarrollo. Lo anterior evidentemente no modifica las atribuciones
PRSP y responsabilidades que tienen los actuales departamentos o unidades de capacitacion,
et e T sino que_son instancias de consuita y participacion organizada de fos funcionarios,

caonforme a las politicas de gobierno sobre esta materia.

Los Comités estaran constituidos en partes iguaies por profesionales y técnicos de ia
Direccion Superior de los organismes ptblicos con capacidad técnica y responsabilidad
en las decisiones vincutadas a la capacitacion y por representantes de los trabajadores
del Servicio, incluidos representantes del o las Asociaciones de Funcionarios
correspondientes, segun la situacién de éstas.
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A este respecta se recomienda seguir las pautas sobre composicion de los Comités de
Capacitacion sefialadas en el Anexo N°3 y que corresponden a la proposicién que da el
gobierno para el sector privado a través del proyecto de ley que modifica el Estatuto de
Capagitacion y Empleo.

Una vez constituidos los comités de capacitacion, el Gobiernce desarrollard programas
especiales de formacion para sus integrantes, incluidos los representantes de la parte
laboral,

Para los efectos de oficializar la creacién de los Comités de Capacitacidn, y teniendo en
cuenta que corresponde al Presidente de la Republica la admmistracicn dél Estado y la
expedicion de los instrumentos regulatorios pertinentes a ‘al facultad (Constitucién
Politica, Arts. 24 y 32 N° 8), los servicios a través del Ministerio respectivo, procederan
a requerir la dictacién de un decreto supremo en el que se establecera la forma,
integracién y las funciones de cada uno de estos cuerpos, como también las normas
basicas de funcionamiento que sean necesarias, requiriendo para tal efecto {a opinién de
sus asaciaciones de funcionarios.

lIl.- ASPECTOS INSTITUCIONALES

Para-la implementacién de los lineamientos del Sistema de Modernizaciéon de
Capacitacion del Sector Publico, se mantendra el Comité Técnico conformado por los
Ministerios de Hacienda, Interior, Trabajo y SEGPRES.

La coordinacion de dicho Comité estard en la Direccidn de Presupuestos de! Ministerio
de Hacienda,

Dicho Comité serd el encargado de:

- Disefiar e impiementar la ifnea de apoyo técnico a los Servicios.

-« Mantener un canal de comunicacidn expedito con las instituciones que requieran
informacidn y orientacién sobre la incorporacion de los criterios que sustentan la

- propuesta de modernizacién del Sistema de Capacitacion.

- Establecer los mecanismos de seguimiento de los programas de capacitacién que
se presenien para el afic 1996, recabando informacién sobre la calidad,
consistencia e impacto de ellos.

- Mantener una vinculacion regular con ia ANEF para analizar y mejorar el desarrollo
del Acuerdo.

Laos Servicios que requieran mayor informacion u orientaciones respecto de los contenidos
de Ias propuestas sefialadas, podrén recurrir a los miembros del Comité. (Ver anexo 4).
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ANEXO N° 4

Sanliage, Junio 5 de 1995,

ACUERDO GOBIERNO - ANEF
MODERNIZACION DE LA CAPACITACION EN
EL SECTOR PUBLICO

En noviembre pasado, el gobierno y la ANEF alcanzaron importantes acuerdos en relacién a la
capacitacién de los trabajadores del sector publico. Dichos acuerdos contemplan elevar los
recursos asignados al financiamiento de lax acciones de capacitacién en el sector pUblico hasta
alcanzar ef 1% de las remuneraciones imponibles de los funcionarios. Asimismo, se concordd
revisar conjuntamente, en un plazo no superior a ios 4 meses, el funcionamiento del actual
sistema de capacitacién en el sector publico con el objeto de mejorar su eficaciz, su equidad y
su participacion.

A partir de estos compromisos, se constituyd una Comisién Técnica, integrada por autoridades
gubemamentales y dirigentes de ia ANEF, con el cbjeto de revisar el funcionamiento del Sistema
de Capacitacion en el sector ptiblico y formular recomendaciones para su perfeccionamiento
futuro. Esta Comisicn Técnica ha elaborado un diagndstico sobre la situacién cuantitativa y
cualitativa de ia capacitacion en el sector ptblico y a partir de éste propone una serie de iineas
de accidn y compromisos de trabajo orientadas a su modernizacion.

La capacitacion de los funcionarios publicos es un tema de especial reievancia en el marco de
las politicas de modernizacion de gestién impulsadas desde el gobiernc. El perfeccionamiento
del personal y el desarrollo de competencias que estimulen un mejor desempefio, es un
instrumento valioso para el aumento de la productividad laboral y el logro de mayor eficiencia de
las instituciones ptblicas.

Para los trabajadores del sector pliblico la capacitaciéh constituye un elemento de inestimable
vajor ,para adquirir las competencias para desempefiar una mejor labor, para proyectar su
desarrollo técnico y profesional y es una expresidn de la importancia y dignidad de su funcidn.
Paor estas razones la ANEF ha asignado una alta pricridad a esta materia.

La capacitacion del personal es un eje centrai de las iniciativas de muchos servicios publicos. No
obstante, este esfuerzo debe ampliarse al conjunta de las instituciones del sector publico y ser
parte centrai del disefio de las politicas de recursos humanos. E| aumento de la cobertura y el
mejoramiento de la caiidad de la capacitacién del personal del sector publico, permitira asumir
con las capacidades idéneas los desafios de mejoramiento de gestién que enfrentan los servicios
publicos. .

A.- DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE CAPACITACION DEL SECTOR PUBLICO.

Caracteristicas del actual sistema.

El tema de la capacitacion en el sector ptblico ha cobrado especial relevancia dentro de las
politicas y orientaciones tendienies al desarrollo de los funcionarios publicos. En los Gitimos
cuatro afios ha habidoe un aumento considerable del presupuesto de capacitacidn, el nimero de
acciones realizadas y de la cantidad de funcionarios involucrados.

Ef presupuesto de capacitacion ha aumentado entre 1990 y 1994 en mas de un 300% en términos
reales. Como resultado, los gastos de capacitacion alcanzan en la actualidad a alrededor de un
0,5% del total de las remuneraciones imponibles. Asimisma de un 10% de funcionarics
capacitados sobre la dotacién de personal en 1990, en la actualidad se capacita més de un 20%.
Estas cifras revelan un esfuerzo del sector publico en materia de capacitacidn que supera el que
por este mismo concepto ha realizado el sector privado en el mismo periodo.



No obstante estos importantes logros, es mucho lo que se puede avanzar en ia tarea de convertir
la capacitacién en un instrumento ttil para el desarrollo de los funcionarios publicos y para el
' logro de mayoras niveles de eficiencia y eficacia de la gestién publica.

i ‘ ‘ L 1. Politicas de capacitacién en los servicios piblicos.

En la mayor parte de las instituciones publicas la debilidad del &rea de_ recursos hl'Jr.nanos,
dificulta la formulacidn de directrices y criterios estratégicos para ia definicion de las polmg:a§ de
capacitacién, Las actividades de capacitacidn estan generalmente disociadas de los objetivos

institucionales,

Asimisma la planificacién de las actividades de capacitacion en el conjunto de los sarvigios
ptiblicns - reconociendo los progresos observados en los Ultimos 2 afios - demuestra ser un area
areforzar. Durante los dltimos cuatro afios, el promedio de ejecucion del gasto en capacitacion
no ha superado el 75% de lo programado por ias instituciones. Por ofro lado, la concentracién de
{a ejecucidn del gasto al final del afio, refieja en parte, una escasa programacion de la actividad
de capacitacidn at interior de los servicios. En efecto, el 50% de! presupuesto de capacitacion se
gasta en los tltimos tres meses del afio.

AT A A s e - ada 0 seraemeLs s
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@&Z Programas de capacitacién.
La débil articulacidn entre el desarrolio del érea de recursos humanos de las instituciones, las
politicas de capacitacitn y los objetivos estratégicos de los servicios, implica que la identificacion

o - de las actividades de capacitacién y el contenido de éstas, no se estructuran, en la mayoria de

e e . las institucionas, como programas coherentes con ias necesidades del servicio y el desarrolio de

‘ : la carrera funcionaria.

v : P La escasa participacion de los funcionarios en la definicién de los programas y el incipiente
L] . Jremstangas sady o Y " . . . gy .

o ' “ desarrolio det drea de capacitacion en los servicios dificulta el desarrollo de canales expeditos
para detectar necesidades y lograr mayor motivacion para las actividades de capacitacion y

perfeccionamiento.

— o —
- -

- Se detecta aderids, desconocimiento de los criterios que regulan el acceso a los cursos de
capacitacidn en cada uno de los servicios y escasa evaluacién de ios resultados de los
. Crugramas ejecutados en términos de sus objetivos.

@.os criterfos de seleccién de los funcionarios - salvo excepciones destacables en los servicios
con mayores avances en la materia - son escasamente informados & éstos, lo que genera
b - : desconfianza frente a tas autoridades. Asimismo, no existe en general una evaluacidn de la
adquisicion de competencias posterior a la participacidn de los funcionarios en las actividades

de capacitacidn,

Las debilidades observadas en las experiencias de capacitacion en términos de la participacion
de los funcionarios, los criterios de seleccion, los contenidos de los programas y la evaluacidn
de los resultados configuran un panorama gue en muchos casos no genera los incentivos y
estimulos necesarjos para que los funcionarios reconozcan en la capacitacion un instrumento
fundamental para al desarrollo de sus competencias .

T N v R 3.  Instituciones y Marco normativo vigente.

En relacién a las nommas que regulan fa capacitacion, se destacan las limitaciones que imponen
’ las definiciones estrechas sobre capacitacian contempladas en e! Estatuto Administrativo, lo que
Ty impide un uso més eficaz e integrai de la capacitacién en el sector. Dicha normativa impone
adicionalmente algunas limitaciones administrativas innecesarias al acceso de los funcionarios
a estas actividades.



+

G SE U L R O,

RN TN

PR R T S FUT R
. L4 N

AN . e e
N S U
- i “Hlf P Jweslaafpita 00

Exisle consenso en los actores que conforman el actuat sistema de capacitacion del sector
publico, en cuanto a que fa autonomla y descenlralizacion de decisiones en los servicios para la
definicidon y aprobacién de programas, permile agilizar su ejecucidn. Asimismo la
descentralizacion involticra un mayor grado de responsabitidad y compromiso de los directivos
ptblicos en este lema, aspecto que es identificado como una de las principales debilidades
actuales del sistema. No obstante, es fundamental entregar mayores orientaciones a los
Ministerios e instiluciones pertinentes sobre las polilicas de capacitacion y sus lineamientos, en
la perspectiva de lograr una adecuada consistencia en las acciones que el Estado realiza en este
campo en relacién a su personal.

4, Oferta de capacitacidn.

A nivel de la oferta de capacitacién, se observa falta de informacion y orientacidn sistematizada
sobre el tipo y calidad de organismos capacitadores que pueden prestar servicios a las
instituciones publicas, especialmente en temas de interés para los nuevos requerimientos de la
funcitn publica tales como técnicas modernas de gestion, desarrollo organizacional, medicidn y
evaluacién del desempefio institucional; situacién particutarmente compleja en las regiones,
Asimismo parece necasario difundir entre los organismos publicos, las miltiples modalidades y
técnicas en base a las cuales se puede desarroliar la capacitacion, asi como los mecanismos de
apoyo a la toma de decisiones en ésta area.
B.- LA MODERNIZACION DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO : LINEAS DE
ACCION.

Considerando el rol decisivo de la capacitacion de los funcionarios en la modernizacion de ia
gestidn ptiblica v la necesidad de lograr nuevos avances respecto de la situacién previamente
descrita se propone impulsar la modernizacién de la capacitacion en ef sector publico en torno
a cuatro lineas de accién:

1. Ampliar las oportunidades de acceso a la eapacitacién en el sector ptblico

En el marco de las acciones tendientes a moderriizar 1a gestion publica, el gobierno expandiré
al sistema de ‘capacitacién en ef sectar ptiblico invirtiendo hasta el 1% de las remuneraciones
imponibles anuales en accicnes de capacitacién en favor del personal de los diversos Ministerios
y Servicios Publicos, lo que permitird ampliar y fortalecer el desarrallo de los recursos humanos

en este sector.

El aumento del gasto en capacitacion hasta et 1% de las remuneraciones imponibles de cada
servicio permitird ampliar la cobertura actual desde un 20% a mas un tercio de la dotacion de
personal del sector publico, Io que representa una cifra importante en términos de satisfacer las
necesidades reales de formacion de los empleados publicos.

2. Elevar la eficacia y pertinencia.

Las acciones de capacitacién de cada servicio deben tener como criterio centrai su pertinencia
en relacién a la misién institucional y los proyecios de modernizacién de las instituciones
ptiblicas, apuntando fundamentalmente al desarrollo de nuevas competencias y destrezas para
un mejor desempefio individual y/o celectivo a su interior,

Para este efeclo resulta altamente conveniente que dichas acciones se estructuren en forma de
programas da desarrollo de los recursos humanos, apoyados en un diagnéstico sobre los niveles
de conocimiento y capacidades del personal y de las competencias que este requisre para un
desempeno més eficaz, Dichos programas involucran definiciones respecto de Ias arientaciones
sobre lipos de acciones de capacitacion a desarrollar y sobre el perfil de los participantes de
estos programas. De este modo, los programas de capacitacién se ransformaran en herramientas
importantes de 1a modernizacion de la gestioén y de dignificacion de los funcionarios publicos,



Con el objeto de apoyar la formulacién de estos programas, se reconacerd y estimulara el uso
de asistencia técnica especializada en desarrollo de recursos humanos de parie de las
instiluciones ptiblicas,

3. Flexibilizar y descentralizar |as decisiones de capacitacion.

L La expansidn del sistema de capacitacion en el sector ptblico debe mantener y ain profundizar
. los criterios de descentralizacién y flexibilidad para su funcicnamiento, que coinciden con los
principios dei sistema nacional de capacitacitn, Este funcionamiento descentralizado concede
un papel activo a la entidad publica (sea Ministerio o Servicio), en la definicion de las acciones
de capacitacién a desarrollar, sus metodologias y proveedores y su estructuracién en Programas
O de Capacitacién. Estas actividades podrén ser ejecutadas por organismos capacitadores o

2 I internamente por las entidades publicas, segtn sus neresidades. Como requisito fundamental
' para resguardar la calidad y confiabilidad de los organismos capacitadores, bastara con exigir
que éstos se encuentren debidamente acreditados en el Registre de Organismos Capacitadores
de SENCE registréndoss también, las acciones de capacitacion de éstos realicen {(cursos,
seminarios, talleres).

L_a informacion publica y los estudios que el SENCE desarrollara en el marco del nuevo Estatuto
k--de Capacitacién y Empleo proveera informacién adicicnal para orientar las decisiones de los
@ organismos publicos a este respecto. En este marco, se pretende encaminar la capacitacién
pubfica a una modalidad similar al funcionamiento del Sistema Nacional de Capacitacién y
Emplec,

SRR 4. Abrir oportunidades de participacién.

Se promoverd la participacidn instilucionalizada en los temas de capacitacion mediante ia
) formacién de Comités de Capacitacién en las entidades ptiblicas. Dichos comités tendran el
o concurse de la gerencia publica - representada por profesionales y técnicos de la direccitn
superior de los organismos publicos - y de los trabajadores del servicio, incluidas Tas
Asociaciones de Funcionarios, Estos Comités facilitaran la participacion organizada del personal
en la confeccién de el o los pragramas de capacitacién que contemplara los aspectos sefialados
en el punto 2 anterior.

C. COMPROMISOS PARA IMPLEMENTAR LA MODERNIZACION DE LA CAPACITACION
. EN EL SECTOR PUBLICO

o ) La estructuracién de este nuevo enfoque sobre capacitacion en el sector publiuco requiere el
O desarrollo de una estrategia diversificada y gradual. Para este efecto durante el primer afio de
operacion se implementaran un conjunto de iniciativas prioritarias.

- Entregar en las instrucciones presupuestarias para el afic 1996, las orientaciones y
requisitos que deberan seguir los servicios para la presentacion de programas de
capacitacion en la perspectiva de acceder a montos de hasta el 1% de las remuneraciones
imponibles, para el financiamiento de éstos.

- Ofrecer, durante lo que resta del afio 1995, la posibilidad de ampliar los programas de
) ) capacitacién para los servicios publicos, considerando para estos efectos, Ia
R P (P, fundamentacion, pertinencia y viabilidad operativa y financiera de sus propuestas.

- LT - Remitir a las autoridades de los Ministerios y Servicios publicos, una comunicacién de los
lineamientos de |a estrategia modernizadora de la capacitacion en el sector publico.

O . - Implementar una etapa pilcto en diversas entidades publicas, centrada en la elaboracién
- de los Programas de Capacitacion y en la instalacién de los Comités de Capacitacion.

. - Desarrollar un programa de apoyo técnico (talleres, seminarios) dirigido a directivos y
funcicnarios que fortalezcan la implementacidn de este nueve tipe de capacitacion
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- Revisar las normas sobre capacitacidn contenidas en el proyecto de reforma del Estatuto
Administrativo que se encuentra en el Congreso Nacional, en [a perspectiva de facilitar 1a
ejecucidn de politicas acordes con la modernizacién del sistema de capacitacién del sector
publico.

- Mantener el funcionamiento del equipo técnico interministerial y las instancias de consulta
con l[a ANEF, con el objeto de apoyar la implementacion exitosa de estas iniciativas.

El nuevo Sistema de Capacitacidn del Sector Publico apunta en la direccidn delineada por el
Supremo Gobierno en términos de modernizar |a Gestion Publica, y es la base para lograr que
los Servicios y sus trabajadores, cumplan con la ineludible tarea de mejorar la cantidad y calidad
de los servicios de las Instituciones Pibiicas, para alcanzar el desarrollo con equidad y la
superacidn de [a pobreza que nos demanda toda la comunidad nacional.

- " ——
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' _ ANEXO N° 2
PROGRAMA DE CAPACITACION N
FICHA DE SEGUIMIENTO ! -
NOMBRE ACTIVIDAD H*DE PART mj DURACION G0 | TERMING COMPETENCIAS ENTIDAD COSTO OBSERVACIONES
[2}] DR |PACF |TEC. |ADM. |AUX. |TOTAL {HRS) A DESARROLLAR(Y) CAPACITADORA ACTIV.

{1)ACTIVIDADES DE CAPACITACION; Comprende los cursas, talleres, seminarios u otras acciones que estén contenidas
en el Programa de Capacitacion y que hayan sido definidas a partir del diagnéstico de necesidades de capacitacién
del servicio y que serdn desarrolladas en el afio presupuestario.
(2)PARTICIPANTES: Para cada actividad de capacitacidn debara describirse el grupa objetivo al cual est4 dirigido

cada una de las actividades y los criterios y sistema de seleccidén empleados

(3) A partir del diagnéstico de necesidades de capacitacién que serd la hase del disefio del Programa, debera quedar
claramente seflalado para cada actividad de capacitacidn que realice el servicio las competencias que se pretenden
desarrollar a partir de éstas. ' '

Las competencias a desarrollar a partir de la capacitacion deberdn estar relacionadas con los desempefios especificos
que requieren ser potenciadus en los funcionarios, teniendo en cuenta los proyectos estratégicos del servicio

y/o competencias generales que se refieren al desarrailo de los recursos humanos

en la perspectiva de favorecer actitudes favorables al cambio.
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ANEXO N° 3.

PROPUESTA PARA LA FORMACION DE COMITES DE CAPACITACION
EN EL SECTOR PUBLICO.

Es politica del gobierno promover la formacién de Comités de Capacitacidn en las
instituciones ptblicas como instancias de participacion, concertacién y consulta entre la
direccidn de los servicios y sus funcionarios.

Seran tareas fundamentales de los Comités el asesorar a la jefatura superior del Servicio
en la preparacién de sus politicas y programas de capacitacién y en la evaluacion del
desarrollo de la actividad de! Servicic en esta area. . -

La ejecucion de el o ios programas correspondera al drea de personal o de recursos
humanos. Dicha drea debera ser fortalecida en ef desarrollo de capacidades para enfrentar
astos requerimientos.

Se recomienda que el Comité de Capacitacion esté conformade por 4 miembros, en
aqueilas instituciones que tengan una dotacién infericr a 1.100 funcionarios, y por 6 en
aquelilos cuya dotacién sea igual o superior a 1.100 funcionarios. El Comité debe
integrarse en partes iguales por los representantes de Ia Jefatura superior de Ia Institucion
y los representantes de los funcionarios.

Los representantes de la Jefatura Superior dé la Reparticién deberian ser designados por

.+é%ta de éntre aquel personal que desempeiie funciones superiores, que por razén de sus
cargoes o funciones tenga compelencia en el area de Recursos Humanos o esté vinculado
al procaso de modernizacidn del servicio.

Se recomienda que los representantes de los funcionarios sean elegidos o designados
asegurando, por una parte la representacion adecuada de los principales estamentos que
companen el servicio y, por ofra, una contribucién efectiva a las aclividades especializadas
del comité, Para este efecto se propone seguir las paulas del proyecto que modifica el
Estatuto de Capacitacién y Empleo, actualmente en discusion en el Congresa Nacional,'

Las principaies funciones del Comité seran el pronunciarse y evaluar el programa de
capacitacion de la institucién y servir de instancias de consulta de la direccién del servicio
sobre otras materias ligadas a la capacitacion y formacion de recursos humanos en el

servicio.

Dada la existencia de un ciclo anual reguiar de toma de decisiones en los servicics
publicos que incluye, entre otras materias, a la programacion y ejecucion de acciones de

1
En dicho proyecto si el conjunto de los afiliades al o fos sindicates representan mas del 66% de los trabajadores sindicalizados
de {a empresa tendrén derecho a clegir a la totatidad de los representantes en el comité, si represents el 66% o menos y més
de! 33% de la dotacidn de la reparticion, elegirin 2 representantes; designarin | representante si el conjunto de los trabajadores
afiliados representa hasta et 33% de les afiliados.
Los trabajadores no sindicalizados tendrin derecho a | representante si los trabajadores pueden designar 2 miembros; tendrén
derecho a 2 si pueden designar s6lo a | de los miembros del Comité, ya 3, en el caso que no exisliese sindicato.




capagcitacion, el funcionamiento de los comités de capacitacion debe regularse de modo
que las opiniones y pronunciamienio de éste lieguen oportunamente a la direccion del
servicio,

* ' 8. Con el objeto de fortalecer el funcionamiento de los Comités de Capacitacion, et Comité
Interministerial impulsara actividades de formacion para sus miembros, particularmente los
raquerimientos de la parte laboral, dentro del primer frimestre de 1996.
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ANEXO N° 4

Los integrantes del Comité a los cuales podra recurrirse para mayor informacion son:

Mario Marcel C.

Rodrigo Egaria B.

Julio Valladares M.

Marianela Silva'H.

Subdirector de Racionalizacion y Funcién Publica.
Direccién de Presupuestos
Fono: 6980182

Director Divisién Coordinacién Interministerial
Ministerio Secretaria General de la Presidencia
Fono: 6904762

Director del Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE)

Fono: 6568485
24D

Sector Gestion Pablica, Direccion de Presupuestos
Fono: 6717113 L

Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo
Fono: 6990069



ANO 1990

ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 2 1
PROFESIONAL 10 3
TECNICO 4 0
ADMINISTRATIVO 20 3
AUXILIAR 2 0

FINANCIAMIENTO : LAS ACTIVIDADES SE FINANCIAN CON EL PRESUPUESTO ANUAL
ESTABLECIDC EN LA GLOSA CORRESPONDIENTE DE CADA ANO Y EXCEPCIONALMENTE
CON FONDOS EXTRAORDINARIOS, COMO EJEMPLO "PROGRAMA PARA LA MUJER",

"GASTO EN PERSONAL Y BIENES Y SERVICIOS DE CONSUMOQ"

3 1.179.400



CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 1990

TELEX EN PERSONAL
COMPUTER

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
MEJORA DEL RENDIMIENTO UNIVERSIDAD CATOLICA PROFESIONAL
PORTUARIO: TERMINALES DE
CONTENEDQORES DE VALPARAISO
ELECTRONICA Y|
ELECTRICIDAD GAMMA AUXILIAR
FLETES MARITIMOS CENTRO DE ESTUDIOS ADMINISTRATIVO

NAVIERCS
usos DE
MICROCOMPUTADORES CRECIC ADMINISTRATIVO
CONCEPCICN
AVANCE RECIENTES EN UNIVERSIDAD PROFESIONAL
DISENQS VIAL Y GESTION CATOLICA DE CHILE
DE TRAFICO
BIENESTAR DEL PERSONAL UNIVERSIDAD PROFESIONAL
EN LA EMPRESA HOY CATOLICA DE CHILE
HERRAMIENTAS
COMPUTACIONALES ) UNIVERSIDAD PROFESIONAL
MODERNAS EN EL DISENO
VIAL Y TRANSPORTE CATOLICA DE CHILE
URBANO
GESTION DIRECTIVA CEDORA ADMINISTRATIVO/
TECNICO
NORMATIVA AL REGIMEN ICARE ADMINISTRATIVO
DE SALUD
Uso DE;|
MICROCOMPUTADORES INDEL PROFESIONAL
uso DE
MICROCOMPUTADORES UNIVERSIDAD DE DIRECTIVO/
LA FRONTERA ADMINISTRATIVO
TEMUCO
DBASE ill PLUS AVANZADO SCl TECNICC
DBASE Il PLUS AVANZADO CAPACITAS PROFESIONAL
22 CONGRESO Y EXPOSICION | ASOCIACION INTERNACIONAL PROFESIONAL
INTERNACIONAL DE VEHICULOS A GAS
NATURAL BUENOS AIRES
PLANIFICACION Y GESTION UNIVERSIDAD PROFESIONAL
URBANA NACIGNAL ANDRES
BELLO
WORDPERFECT CENTRO DE CAPACITACION DIRECTIVO
EMPRESARIAL SOFT PROFESIONAL
TRAINING ADMINISTRATIVO
OPERACION Y SERVICIO TELEX CHILE S.A. ADMINISTRATIVO




L

ANO 1991
ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 13 0
PROFESIONAL 8 12
TECNICO 2 0
ADMINISTRATIVO 18 5
AUXILIAR 0 0

FINANCIAMIENTO : LAS ACTIVIDADES SE FINANCIAN CON EL PRESUPUESTO ANUAL
ESTABLECIDO EN LA GLOSA CORRESPONDIENTE DE CGADA ANO Y EXCEPCIONALMENTE
CON FONDOS EXTRAORDINARIOS, GOMO EJEMPLO "GERENCIA PUBLICA",

$ 1.560.500



CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 1991

LTDA,

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTC
FUNDAMENTOS Y|
METODOS DE LA MIDEPLAN PROFESIONAL
GESTION AMBIENTAL
WORDPERFECT BASICO SOFT TRAINING ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT BASICO SOFT TRAINING ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT AVANZADO
EVOLUCION DEL IMPACTO
AMBIENTAL FACULTAD DE
EN EL MEDIO URBANC ARQUITECTURA PROFESICONAL
MODULO 1, 11, 1Tl U. DE CHILE
EL COORDINADOR REDCOM PROFESIONAL
WORDPERFECT DATA SOFT S.A. ADMINISTRATIVO

COYHAIQUE
GESTION DIRECTIVA CEDORA ADMINISTRATIVO
TECNICO
NORMAS Y TECNICAS DEL
DISENO SERPLAC DIRECTIVO
VIAL URBANO IlF REGION
WORDPERFECT U. ANTOFAGASTA ADMINISTRATIVO
IE REGION
PREPARACION Y  EVA.
PROYECTCS [I* REGION DIRECTIVO
WORDPERFECT XI# REGION ADMINISTRATIVC
WORDPERFECT V2 REGION ADMINISTRATIVO
SEMINARIO SOBRE
COMUNICACION ASESC LTDA. PROFESIONAL
LOTUS |, I, ill, BASICO SOFT TRAINING ADMINISTRATIVO
CONTABILIDAD GRAL. DE LA
NACION CONTRALORIA GENERAL TECNICO
V¢ CONGRESO CHILENC DE
ING. DE U. DE CHILE PROFESIONAL
TRANSPORTE
SEMINARIO INTERNO EN EL
MINISTERIO PARA DIRECTIVO
PROFESIONALES DE REG. MINI_STERIO PROFESIONAL
V2 CONGRESQ CHILENO DE
ING. DE TRANSPORTE U. DE CHILE PROFESIONAL
WORDPERFECT M.C. COMPUTACION ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT INSTITUTO DE SISTE- ADMINISTRATIVO
MAS Y METODOS




ANO 1992

ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 8 0
PROFESIONAL 7 8
TECNICO 4 0
ADMINISTRATIVO 25 8
AUXILIAR 2 0

FINANCIAMIENTO : LAS ACTIVIDADES SE FINANCIAN GON EL PRESUPUESTO ANUAL
ESTABLECIDO EN LA GLOSA CORRESPONDIENTE DE CADA ANO Y EXCEPCIONAL-
MENTE CON FONDOS EXTRAORDINARIOS, COMO EJEMPLO "GERENCIA PUBLICA",

$ 2.810.562



CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 1992

LOTUS 1, 11, 11

IQUIQUE

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
PLANIFICACION DE LAS
RA.PP UNIVERSIDAD PROFESIONAL
CATOLICA
PROGRAMA DE
DESARROLLO DE LA INST.CIENCIAS POL. PROFESIONAL
ALTA GESTION PUBLICA U. DE CHILE
LOTUS I, 1L, 1Nl INFOLAND PROFESIONAL
TALCA
EL SELLO DE
RECONOCIMIENTO CEPAL PROFESIONAL
AMBIENTAL EN CHILE SANTIAGO
ADMINISTRACION Y
EFECTOS EN LAS U. DE CONCEPCION ADMINISTRATIVO
RRA.HH DE COYHAIQUE
EVALUACION DEL IMPACTQ
AMBIENTAL CONAMA PROFESIONAL
COMUNICACION EFECTIVA
EN EL TRABAJO SOCIAL NEXO CONSULTOR PROFESIONAL
PREPARACION Y EVAL. DE
PROYECTO ESCUELA SUPERIOR PROFESIONAL
DE GOMERCIO
LOTUS I, II, 1l 1.S.M. ADMINISTRATIVO
RANCAGUA
TRANSPORTE MULTIMODAL| GENTRO DE ESTUDICS ADMINISTRATIVO
NAVIEROS
PREVISION SOCIAL COLEGIO PROFESIONAL
CORREDORES SEGUROS ADMINISTRATIVO
GESTION DIREGTIVA CEDORA ADMINISTRATIVO
RRPP Y PROTOCOLO LUIS BARRIA ADMINISTRATIVO
LA SECRETARIA Y SU ROL | COLEGIQ DE SECRETARIAS ADMINISTRATIVO
RELACIONADORA REGIONAL DE PTO. MONTT
WORDPERFECT U. DE CHILE ADMINISTRATIVO
QUATRO PRO BASICO U. DE CHILE ADMINISTRATIVO
TECNICO
INGLES BASICO IMPACT ENGLISH ADMINISTRATIVO
PROFESIONAL
INSTALACIONES
SANITARIAS INACAP AUXILIAR
RENCA
LOTUS L, II, Hll PERSYS COMPUTER ADMINISTRATIVO
SISTEM
LA SERENA
SEDECOM PROFESIONAL




ADMINISTRACION

PROYECTOS

REMUNERACIONES CONTRALORIA GENERAL TECNICO

ESTATUTO ADM. | CONTRALORIA GENERAL ADMINISTRATIVO

LOTUS 1, I, 1l DATASOFT ADMINISTRATIVO

COYHAIQUE

QUATRO PRO AXIOMA PROFESIONAL
PUERTO MONTT

LOTUS |, I, Il t), DE ANTOFAGASTA DIRECTIVO

TRANSITO Y TRANSPORTE|

PUBLICO LOS ANGELES PROFESIONAL

WORDPERFECT CRECIC ADMINISTRATIVO

TEMUCO

MODELAMIENTO DE DATOS CIISA TECNICO

METODOLOGIA PARA LA

TOMA DE FUNDACION PARA LA PROFESIONAL

DEOISIONE.S Y su

PROBLEMATICA TRANSFERENCIA

AMBIENTAL TECNOLOGICA

QUATRO PRO U. DE CHILE ADMINISTRATIVO

NETWARE V. 3.11 FACULTAD DE INGENIEROS DIRECTIVO

D.0.S. ICER PROFESIONAL
PUERTO MONTT

WORDFERFECT [CER ADMINISTRATIVO
PUERTO MONTT

WORDPERFECT U. DE MAGALLANES PROFESIONAL

QUATRO PRO PUNTA ARENAS

PREPARACION Y|

EVALUACION DE CIAPEP PROFESIONAL




[

ESTAMENTO

DIRECTIVO
PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR

FINANCIAMIENTO : LAS ACTIVIDADES SE FINANCIAN CON EL PRESUPUESTO ANUAL
ESTABLEGIDO EN LA GLOSA CORRESPONDIENTE DE CADA ANO Y EXCEPCIONALMENTE

ANO 1993

CENTRAL

24
29
9
47
3

REGIONAL

OO,

CON FONDOS EXTRACRDINARIOS, COMO EJEMPLO "GERENCIA PUBLICA®,

$ 2.866.089



CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 1993

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
GESTION  ESTRATEGICA|
ORGANIZACIONAL Y UNIVERSITY OF DIRECTIVO
FINANZAS GALIFORNIA
PRIMERAS JORNADAS DE SUBDERE DIRECTIVO
CAPACITACION
MODELC DE SIMULAGION
DISCRETA UNIVERSIDAD CATOLICA PROFESIONAL
LA ADMINISTRACION
MANUSCRITOS Y LA ARCHIVO SIGLO XX DIRECTIVO
GESTION DE REGISTROS ADMINISTRATIVO
QUATRO PRO UNIVERSIDAD DE CHILE PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
GASFITERIA El
INSTALACIONES INCAP AUXILIAR
SANITARIAS RENGA
ESTADISTICAS ICARE ADMINISTRATIVO
TALLER DE
SISTEMATIZACION COLEGIO DE ASISTENTES PROFESIONAL
SOCIALES
LA SECRETARIA SU SALUD
PREVISION Y COLEGIO DE SECRETARIAS ADMINISTRATIVO
TRABAJO PUNTA ARENAS
INGLES IMPACT PROFESIONAL
ENGLISH ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT CFT- TALCA ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT INSTITUTO CRECIC ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT U. DE MAGALLENES ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT UMBRALE-IQUIQUE ADMINISTRATIVO
CEREMONIAL Y|
PROTOCOLO ACAD. ANDRES BELLO DIRECTIVO
ADMINISTRADORES DE LA
CAPACITACION DE RR.HH. U. DE CHILE PROFESIONAL
EVALUACION DE
PROYECTOS CIAPEP DE LA SERENA PROFESIONAL
MUJER COMUNICACION Y
TOMA DE DECISIONES CENTRO AGUAVIVA DIRECTIVO
PROFESIONAL
TEGNICO
ADMINISTRATIVO
ELECTRICIDAD Y|
GAMMA AUXILIAR

ELECTRONICA GENERAL




L

B

LEY DE GOBIERNO Y ADM.

REGIONAL ILPES- IQUIQUE PROFESIONAL
CALIDAD EN PRODUCCION
DE MINISTERIC DE OO.PP PROFESIONAL
ALIMENTCS
GESTION DIRECTIVA CEDORA ADMINISTRATIVO
ESTATUTO
ADMINISTRATIVO GESTION 2000 PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO
DBASE Il PLUS INTERDATA DIRECTIVO
il CONGRESO DE ING. EN
TRANSPORTE U. CATOLICA DE CHILE DIRECTIVO
PROFESIONAL
CLIPPER AVANZADO CIISA TECNICO
ANALISIS ESTRUCTURADO ClISA TECNICO
TALLER DE COMUNICACION ClISA TECNIGO
QUATRO PRO CIISA ADMINISTRATIVO
WCRDPERFECT CRECIC PROFESIONAL
TEMUCO
CALIDAD EN EL TRABAJO Y|
SERVICIO CIAS] DIRECTiVO
PUBLICO PROFESIONAL
TECNICO




W)

ESTAMENTO

DIRECTIVO
PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR

FINANCIAMIENTQ : LAS ACTIVIDADES SE FINANCIAN CON EL PRESUPUESTO ANUAL
ESTABLECIDO EN LA GLOSA CORRESPONDIENTE DE GADA ANO Y EXCEPCIONALMENTE

ANO 1994

CENTRAL

REGIONAL

QU O~NO

CON FONDOS EXTRAORDINARIOS, COMO EJEMPLO "GERENCIA PUBLICA",

$ 3.062.494



R

w4

AN

CURSOS DICTADCS DURANTE EL. PERIODO 1994

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO

PRIMER ENCUENTRO DE

MUJERES INGENIEROS U. DE CHILE DIRECTIVO

MICROQISIS AVANZADO COLEGIO DE BIBLICTECA- PROFESICNAL

RIOS

ETICAY GESTION PUBLICA CIDE TECNICO

USO DEL NUEVO SISTEMA

BIP PARA INSTITUCIONES MIDEPLAN PROFESIONAL

PUBLICAS

FUNDAMENTOS TECNICOS

Y USO DEL U. CATOLICA DE CHILE PROFESIONAL

MODELO STRAUSS

PROVIAL ROSARIO ARGENTINA DIRECTIVO
COYHAIQUE

Il CONGRESO NACIONAL

DE NUTRICIONISTAS COLEGIO DE NUTRICIO- PROFESIONAL

NISTAS

GESTION EMPRESARIAL

DEL TRANSPORTE U. DE CONCEPCION DIRECTIVO

COLECTIVO

ANALISIS PROGRAMAGCION

Y COMPROMISO DEL VILLARRICA BIRECTIVO

GOBIERNO REGIONAL

GESTION DIRECTIVA CEDORA ADMINISTRATIVO

ATENCION DE PUBLICO

USUARIO SUBDERE ADMINISTRATIVO

ESTATUTO

ADMINISTRATIVO GESTION 2000 TECNICO

ADMINISTRATIVO

2° CURSO SUPERIOR DE

ESTUDGCS ANEPE PROFESIONAL

POLITICOS Y|

ESTRATEGICOS

xvi CURSO|

INTERAMERICANO EN

PREPARACION Y EVALUA- CIAPEP PROFESIONAL

CICN DE PROYECTOS TEMUCO

QUATRO PRO INACAP ADMINISTRATIVO

PUNTA ARENAS

QUATRO PRO INFOCAP ADMINISTRATIVO
LA SERENA
U. CATOLICA PROFESIONAL

CONFERENCIA IAT-BR




COMUNICACION EFICAZ Y

RR. HH EN LA EMPRESA DE LAIRE ASOCIADOS PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
AMBIENTALES EN LA
INGENIERIA DE TECNOCAP PROFESIONAL
PROYECTOS IQUIQUE
DESTREZAS Y]
HABILIDADES DE CALIDAD OCLA TECNICO
PERSONAL PARA LA
EXCELENCIA EN EL SERV, ADMINISTRATIVO
GERENCIA PUBLICA USACH PROFESIONAL
MANIPULACION DE
ALIMENTOS COLEGIO DE NUTRICIONISTAS PROFESICNAL
REDES NOVEL ADM. ClISA TECNICO
PROBIDAD
ADMINISTRATIVA CONTRALORIA GENERAL DIRECTIVO
PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
TECRIA Y PRACTICA DE
LAS RR.PP. INSTITUTO PROFESIONAL ADMINISTRATIVO
DE LA ARAUCANIA
DESAFIOS DEL SIGLO XXi,
CALIDAD Y EXCELENCIA COLEGIC DE SECRETARIAS ADMINISTRATIVO
SECRETARIAL PUERTO MONTT
EL PROTOCOLO CORPORACION DE LA EDU- ADMINISTRATIVO
CACION DE LA ABAUCANIA
QUATRO PRO EDUCOM PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO
WORDPERFECT EDUCOM PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO
DBASE I EDUCOM PROFESIONAL




£

W/

K

ANO 1995
ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 7 1
PROFESIONAL e} 5
TECNICO 2 0
ADMINISTRATIVO 21 11
AUXILIAR 2 0

FINANCIAMIENTO : LAS ACTIVIDADES SE FINANCIAN CON EL PRESUPUESTO ANUAL
ESTABLEGIDO EN LA GLOSA CORRESPONDIENTE DE CADA ANO Y EXCEPCIONALMENTE
CON FONDQOS EXTRAORDINARIOS, COMO EJEMPLO "GERENCIA PUBLICA".

$ 2.208.866



iy S

W/

W

CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 1995

IQUIQUE

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO

ENCUENTRO FRONTERIZO

PE INACAP ADMINISTRATIVO

SECRETARIAS

QUATRO PRC EDUCOM ADMINISTRATIVO

PUERTO MONTT

WORD PERFECT EDUCOM PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO

ARMADO Y MANTENCION

DE PC EDUCOM ADMINISTRATIVO

MANIPULACION DE

ALIMENTOS COLEGION DE NUTRICIO- ADMINISTRATIVO

NISTAS AUXILIAR
WORDPERFECT, QUATRO
PRO INACAP ADMINISTRATIVOS
COPIAPO

CURSO ANEFPE ADMINISTRATIVOS

CONTROL GCONTAMINACION U. DE CHILE PROFESIONAL

ATMOSFERICA

RR.PP. EN EL DESARROLLO

INTEGRAL MONPOWER ADMINISTRATIVOS

PARA SECRETARIAS

CONTABILIDAD  GENERAL|

DE LA NACION CONTRALORIA GENERAL TECNICO

QUATRO PRO INACAP-TEMUCO ADMINISTRATIVOS

WORDPERFECT INACAP-TEMUCO ADMINISTRATIVOS

P. CLIPPER INACAP-TALCA ADMINISTRATIVOS

TECNICAS SECRETARIALES| COLEGIO DE SECRETARIAS ADMINISTRATIVOS

PUERTO MONTT

PREPARACICN Y

EVALUACION DE PRO- U. DE LA FRONTERA DIRECTIVO

YECTOS DE INSERCION TEMUCO

CALIDAD PERSONAL Y

EXCELENCIA LABORAL U. ARTURO PRATT ADMINISTRATIVOS




NS

ANO 1996
ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 18 2
PROFESIONAL 41 12
TECNICO 18 0
ADMINISTRATIVO 74 8
AUXILIAR 23 0

FINANCIAMIENTO: SE EFECTUO MEDIANTE LA DISTRIBUCION PRESUPUESTARIA EN
EL PROGRAMA DEL ANO 1996, SE HIZO EN BASE A LA DOTACION DE FUNCIONARIOS

A NIVEL CENTRAL Y REGIONAL, CORRESPONDIENTO UN 74% Y UN 26% RESPECTIVA-
MENTE, CONJUNTAMENTE CON ELLO UNA BISTRIBUCION PORCENTUAL DE ACUERDO
CON LA IMPORTANCIA DE LOS TEMAS PARA EL SERVICIO, SEGUN ANTECEDENTES
HISTORICOS.

$ 10.131.483



CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERICDO 1996

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
GESTION  LOGISTICA  DE
BIENESTAR EN LA U. CATOLICA DIRECTIVO
EMPRESA
CONTABILIDAD GENERAL DE
LA NAGION NIVEL | CONTRALORIA GENERAL ADMINISTRATIVO
TECNICO
IV CONGRESC NACIONAL DE
NUTRICIONISTAS COLEGIO DE NUTRICIO- PROFESIONAL
NISTAS
GESTION DIRECTIVA CEDORA TECNICO
ADMINISTRATIVO
GESTION DE TRANSITO U. DE CONCEPCION PROFESIONAL
ESTUDIO DE IMPACTO VIAL U. DE CONCEPCION PROFESIONAL
SUBSIDIOS POR
INGAPACIDAD LABORAL CENTRO CULTURAL LOS DIRECTIVO
ANDES - CENEXI
BASE DE DATOS U. DE BIO-BIO PROFESIONAL
ESTADISTICA PARA USO EN
LA EMPRESA ICARE PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO
PROBIDAD ADMINISTRATIVA | CONTRALORIA GENERAL ADMINISTRATIVO
ESTATUTO ADMINISTRATIVO | CONTRALORIA GENERAL ADMINISTRATIVO
APLICACIONES
COMPUTACIONALES EN INACAP ADMINISTRATIVO
ADMINISTRAGION PUERTO MONTT
1) MSDOS-WORD PERFEGT MIVECOM- COPIAPQ PROFESIONAL
2) QUATRO PRO MIVECOM- COPIAPO ADMINISTRATIVO
MODELO DE DEMANDA EN
TRANSPORTE U. CATOLICA PROFESIONAL
INGENIERIA EN TRANSPORTE U. CATOLICA PROFESIONAL
PRIMER SEMINARIO,
INTERNACIONAL COLEGIO DE INGENIEROS DIRECTIVO
SOBRE SEGURIDAD VIAL REGIONAL BIO-BIO PROFESIONAL
U. DEL DESARROLLO VIl R.
WORD WINDOWS EMPRESA UMBRAL ADMINISTRATIVO
EXCEL EDUCAC. IQUIQUE
QUATRO PRO BASICO CENTRO DE FORMACION ADMINISTRATIVO
TECNICA LA FRONTERA
FUNGION PUBLICA EN EL
DERECHO ADMINIST. CONTRALORIA REGIONAL ADMINISTRATIVO
COYHAIQUE
CONTRALORIA GENERAL PROFESIONAL

AUDITORIA:COMPUTAGIONAL




s

DE LA INFORMACION

GESTION SECRETARIAL Y COLEGIO DE SECRETARIAS ADMINISTRATIVO
MCODERNIZACION PUERTO MONTT

SEGURIDAD SANITARIA EN LA

INDUSTRIA DE ALIMEN- INTA PROFESIONAL
TOS Y ALIMENTACION U. DE CHILE

INSTITUCIONAL

AUDITORIA COMPUTACIONAL | CONTRALORIA GENERAL TECNICO
ARCHIVOS DEL SIGLO XXI

MODERNIZACION Y ARCHIVO NACIONAL DIRECTIVO
EFICACIA

SUMARIOS ADMINISTRATIVOS

E INVES- CONTRALORIA REGIONAL ADMINISTRATIVO
TIGACIONES SUMARIAS VALPARAISO

Vi CONGRESO

IBEROAMERICANO DE SENCE PROFESIONAL
CAPACITACION Y

DESARROLLC MINISTERIO DEL TRABAJO

SEMINARIO  ACCESIBILIDAD,

ACCESOY U. DE CONCEPCION PROFESIONAL
MOVILIDAD EN TRANSPORTE

PUBLICO

ADMINISTRACION DE

INVENTARIO U. DE CHILE ADMINISTRATIVO
GESTION SECRETARIAL INTERFASES CONSULTORES ADMINISTRATIVO
NIVEL |

SOBREENDEUDAMIENTO HOY ESI PROFESIONAL
GESTION SECRETARIAL

NIVEL Il INTERFASES CONSULTCORES ADMINISTRATIVO
GESTION SECRETARIAL

NIVELIY I INTERFASES CONSULTORES ADMINISTRATIVO
VISUAL BASIC 4.0 CIISA TECNICO
ESTIMACION MATRICES DE

VIAJE MEDIANTE CONTEOS U. CATOLICA PROFESIONAL
DE TRAFICO

CONFERENCIA COMEX

TECNOLOGIA ESTADOS UNIDOS PROFESIONAL




ESTAMENTO

DIRECTIVO
PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR

ANO 1997

CENTRAL REGIONAL
6 6
16 23
8 0
23 22
18 0

FINANCIAMIENTO : A PARTIR DEL ANO 1896 SE PERFILA MEJOR EL SISTEMA DE CAPACITACION,
SE CUENTA CON MAYORES RECURSOS Y GRAN APOYO GUBERNAMENTAL Y GREMIAL A TRAVES
DE LINEAMIENTOS GENERALES EN EL AREA PARA TODO EL SECTOR PUBLICO, SUMADO A LA
PREPARACION SOBRE EL TEMA PARA L.OS ENCARGADOS DEL AREA, ORGANIZADO FOR EL
COMITE INTERMINISTERIAL DE MODERNIZAGION DEL ESTADO.

EN CUANTO AL APORTE PRESUPUESTARIO, EN EL PROMEDIO ENTRE EL ANO 1996 Y 1997 FUE
DE 12 MILLONES APROXIMADAMENTE.

$ 11.153.668



e

o

CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 1997

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
DEMANDA DE TRANSPORTE U. DE CHILE PROFESIONAL
ALCANCES DE LA NUEVA LEY
DEL CONSUMIDOR U. DE CHILE PROFESIONAL
MARKETING REGIONAL SERPLAC - TALCA PROFESIONAL
I FERIA INTERNACIONAL DE
CAPAGITACION U. CATOLICA PROFESIONAL
TECNICAS DE CEREMONIAL Y
PROTOCOLO U. CATOLICA ADMINISTRATIVO
GESTION DIRECTIVA CEDORA ADMINISTRATIVO
WINDOWS 95 LICEO COMERCIAL A-5 ADMINISTRATIVO

PUNTA ARENAS
DIFLOMADO EN RECURSOS
DE PROTECCION U. DIEGO PORTALES PROFESIONAL
WORD Y EXCEL BASICO MAURICIO DONOSO ADMINISTRATIVO
CONTAMINACION AMBIENTAL PROFESIONAL
CONOCIMIENTO Y
ENTRENAMIENTO U. CATOLICA PROFESIONAL
TRANSYT VALPARAISO
Il SEMINARIO DE REDES
VIALES MUNICIPALIDAD DE PROFESIONAL
PUERTO VARAS
ORTOGRAFIA Y REDACCION
DE INFORMES ASESCRIA, CAPACITACION ADMINISTRATIVO
Y DESARROLLO
ORTOGRAFIA Y REDACCION
DE INFORMES I ASESORIA, CAPACITACION ADMINISTRATIVO
Y DESARROLLO
INFORMATICA PARA]
EJECUTIVOS ASTORGA Y MARIN LTDA. PROFESIONAL
COYHAIQUE
WORD, EXCEL Y POWER
POINT JOSE HEREDIA Y CIA. LTDA. ADMINISTRATIVO
CONCEPCION TECNICO
RELACIONES HUMANAS Y|
ARMONICAS INSTITUTO DE INVESTIGA- PROFESIONAL
CION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO
APLICACIONES
GOMPUTACIONALES INACAP PROFESIONAL
PUERTO MONTT
UTILIZACION DE OFFICE INFORMATICA Y CAPACITA- PROFESIONAL
CION - LA SERENA
INSTITUTO AIEP - Vi REGION ADMINISTRATIVO

PACTILOGRAFIA Al. TAGTO




o

WINDOWS , WORD Y EXCEL INSTITUTOC AIEP AUXILIAR

LA SECRETARIA EXGELENTE | MAC CARTHY CORPORATION ADMINISTRATIVO
TEMUCO

OPERADOR DE

COMPUTADOR INST. COMPUTACIONAL E ADMINISTRATIVO

INFORMATICO - VALPARAISO

MICROSOFT OFFICE MARCELO MENA VIDAL ADMINISTRATIVO
COPIAPO TECNICC

Vil CONGRESO DE

INGENIERIA | U. CATOLICA PROFESIONAL

Vill CONGRESO DE

INGENIERIA 1] U. CGATOLICA PROFESIONAL

SISTEMA OPERATIVO

WINDOWS INSTITUTO DE CAPACITA- ADMINISTRATIVO

CION - TALCA
SEMINARIO DESARROLLO
ORGANIZACIONAL U. DIEGO PORTALES DIRECTIVO

PROFESIONAL

EMPRESA ACTUAL Y LA

GESTION SECRETARIAL COLEGIO DE SECRETARIAS ADMINISTRATIVO
DE CHILE - ANTOFAGASTA

REDACCION Y ORTOGRAFIA | INSTITUTO AIEP - VI REGION ADMINISTRATIVO

REDACCION DE

DOCUMENTOS Il NIVEL EMP. ASESORIA CAPACITA- TECNICO

CION Y DESARRCLLO

ADMINISTRATIVO




ANO 1998

ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 11 5
PROFESIONAL 25 14
TECNICO 5 0
ADMINISTRATIVO 29 56
AUXILIAR 5 7

FINANCIAMIENTO : CADA FUNCIONARIC, EN EL. CORTO Y MEDIANO PLAZO PUEDE TENER ACCESO
ALA CAPACITACION, EN FUNCION DE SU LABOR Y PROCESO EN QUE INTERVIENE, PROPORCIO-
NANDOLE LAS HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA UN DESARROLLO EFICIENTE Y ALCANZAR UNA
MAYOR SEGURIDAD EN SU TRABAJO.

LAS TEMATICAS SERNALADAS EN EL CUADRO SE DESARROLLARON SEGUN LA DISPONIBILIDAD
PRESUPUESTARIA DEL ANO 1898, QUEDANDOQ ASI ALGUNAS MATERIAS PARA INICIARLAS EL
PROXIMO ANO,

3 11.421.443
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CURSOQS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 1998

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
TECNICAS DE EXPOSICION
ORAL DIRECTIVO
PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO
ORTOGRAFIA Y
REDACCION ADMINISTRATIVO
AUXILIAR
GESTION DE RECURSOS
PUBLICOS PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
TRABAJO EN EQUIPO DIRECTIVO
PROFESIONAL
DESARRCLLO POLITICO Y]
GESTION DIRECTIVO
ESTRATEGICA PROFESIONAL
ELECTRICIDAD AUXILIAR
CONTABILIDAD  GENERAL
DE LA NACION CONTRALORIA GENERAL TECNICO
GESTION DIRECTIVA CEDORA ADMINISTRATIVO
METODOLOGIA PARA EL
DESARROLLO DE PROFESIONAL

AUDITORIA INTERNA

ATENCION DE PUBLICO,

REDACCION Y ORTOGRAF, ADMINISTRATIVO
ATENCION DE PUBLICO,

EXPOSICION ORAL'Y ADMINISTRATIVO
ESCRITA Y DACTILOGRAFIA AUXILIAR
ATENCION DE PUBLICO,

REDACCION Y ORTOGRAF. ADMINISTRATIVO
ATENCION DE PUBLICO,

CURSO DE TRANSY79 PROFESIONAL

ADMINISTRATIVO

TALLER  [DENTIFICACION

INSTITUCIONAL DIRECTIVO

Y RELACIONES

INTERPERSONALES PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO

SEMINARIO

MODERNIZACION DEL DIRECTIVO

ESTADO

ADMINISTRATIVO

DIPLOMADO PARA

|SECRETARIAS

ADMINISTRATIVO




TRABAJO EN EQUIPO Y

ATENCICN DE PUBLICO DIRECTIVO

PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO

WINDOWS, WORD Y EXCEL PROFESIONAL

DIPLOMADO EN GERENCIA

PUBLICA DIRECTIVO

SEMINARIO

PROFESIONALES GAB. PROFESIONAL

SICOTECNICO

WINDOWS, WORD Y EXCEL ADMINISTRATIVO

ASIGNACION 004 Y 005 DIRECTIVO
PROFESIONAL

ADMINISTRATIVO
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ANO 1999

ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 8 3
PROFESIONAL 12 16
TECNICO 6 0
ADMINISTRATIVO 11 12
AUXILIAR 1 1

FINANCIAMIENTO : A CONTAR DE ESTE ARO, SE EMPLEA i A METODOLOGIA DE TRABAJO
QUE SE CENTRA EN TRES MODALIDADES:

FONDQO GONCURSABLE: CONSTITUIDO POR RECURSOS PRESUPUESTARIOS ASIGNADOS
PARA FINANCIAR EL DESARROLLO DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION PARA LOS
FUNCIONARIOS DEL NIVEL CENTRAL Y REGIONAL, QUE DESARROLLAN ACTIVIDADES
PROFESIONALES Y TECNICAS.

PROCEDIMIENTO: LOS FUNCIONARIOS SELECCIONARAN LA ACTIVIDAD DE CAPACITACION
Y EL ORGANISMO QUE LA IMPARTIRA, DENTRO DEL AREA GEOGRAFICA DE SU DESEMPENOC

HABITUAL.

FONDOS REGIONALES: CONSTITUIDOS POR RECURSOS PRESUPUESTARIOS, FIJADOS
ANUALMENTE, DESTINADO AL PERFECCIONAMIENTO DEL PERSONAL DE LAS SECRETARIAS
REGIONALES.

PROCEDIMIENTO: LAS SECRETARIAS REGIONALES CONTARAN CON EL 30% DEL TOTAL
DEL PRESUPUESTO ANUAL DEL ITEM DE CAPACITACION, CORRESPONDIENDO A CADA
REGION UN TREGEAVO DEL PORCENTAJE INDICADO, EL QUE VARIA SEGUN LAS
DISPONIBILIDADES PRESUPUESTARIAS EN CADA ANO.

FONDO PARA LA CAPACITACION CORPORATIVA: CONSTITUIDO POR RECURSOS PRESUPUE-
TARIOS DESTINADOS A LA ACCION DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL DEL NIVEL CENTRAL,
CONSIDERADAS COMO NECESARIAS PARA EL DESEMPENO DE LAS FUNCIONES PROPIAS DE
LAS UNIDADES LABORALES, COMPRENDIENDO ADEMAS OTRAS RELACIONADAS CON LA
CAPACITACION PARA EL ASCENSO.

PROCEDIMIENTO: DICHO FONDO SE DESTINARA PARA LA PLANIFICACION DE LAS ACTIVIDADES
DE CAPACITACION DE LAS DIFERENTES UNIDADES LABORALES DEL NIVEL CENTRAL, QUE
PERMITAN MEJORAR EL DESEMPENO DEL FUNCIONARIO DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES
ASIGNADAS U OTRA ACCICN DE DESARROLLO PARA PREPARARLO EN LAS FUNCIONES
PROPIAS DE CADA UNIDAD, ESTUDIADAS EN CONJUNTO CON TODO EL FERSONAL DE ESTA.

$ 9.997.324




CURSOS DICTADQS DURANTE EL PERIODO 1999

PUBLICA

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
DIPLOMADO EN GESTION
ESTRATEGICA U. DE CHILE DIRECTIVO
DIPLOMADO EN
NEGOCIACION INTER- U. DE SANTIAGO DIRECTIVO
NACIONAL
DIPLOMADC EN DIRECCION
Y GESTION U. ARTURO PRATT PROFESIONAL

RELACIONES PUBLICAS

U. ARTURO PRATT

ADMINISTRATIVO

TECNICAS LIDERAZGO,

CALIDAD Y PRODUCCION INCANOR ADMINISTRATIVO

RELACIONES HUMANAS

IMPORTANCIA DE LOS

USUARIOS EN EL CONTRALORIA REGIONAL ADMINISTRATIVO

SECTOR PUBLICO 11 REGION

CONGRESO DE INGENIERIA METRO S.A. PROFESIONAL

PROBIDAD

ADMINISTRATIVA CONTRALORIA REGIONAL ADMINISTRATIVO

V REGION

DIPLCMADO,

ACTUALIZACION Y DESA- INSTITUTO MASSACHUSSET ADMINISTRATIVO

RROLLO SECRETARIAL

CONFLICTCS DE TRANSITO U. DE CONCEPCION PROFESIONAL

ANALISIS FINANGCIERO Y

CONTABILIDAD GENERAL LES HALLES CONSULTORES PIRECTIVO

ADMINISTRATIVO

1'% ENCUENTRO,

INTERREGIONAL DE COLEGIO DE SECRETARIAS ADMINISTRATIVO

SECRETARIAS PUERTO MONTT

WINDOWS, WORD Y EXCEL INFOLAND TRAINING AUXILIAR

TALLER SUPERVISION Y

LIDERAZGO COMO EJER- CAPACITACION DESARRO- DIRECTIVO

CICIO EFICAZ DE LA LLO LTDA. PROFESIONAL

AUTORIDAD

OPERACION DE  RENTA

1999 C.E.D.E TECNICO

TEMAS ACTUALES EN LA

POLITICA BE U, DE CHILE DIRECTIVO

TRANSPORTES INGLES PROFESIONAL
CEDORA ADMINISTRATIVO

GESTION DIRECTIVA




ol

ADMINISTRACION DE LAS
REMUNERACIONES
NIVEL BASICO

CONTRALORIA GENERAL

DIRECTIVO
PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO

GESTION DIRECTIVA

CORP. EDUCACION LA ARAU-
CANA - PUNTA ARENAS

ADMINISTRATIVO

REDAGCION Y|

ORTOGRAFIA APLICADA U. CATOLICA ADMINISTRATIVO
AL AREA COMERCIAL

COMPORTAMIENTO DE

SERVICIO EN U. CATOLICA ADMINISTRATIVO
ATENCION CLIENTES

PRACTICA FINANCIERO|

CONTABLE U. CATOLICA TECNICO
DIPLOMA ECONOMIA Y

GESTION DE U. DE CHILE DIRECTIVO
CALIDAD PARA LIDERES TECNICO

JORNADA NACIONAL|
COMITES PARITARIOS

CONSEJO NACIONAL DE

PROFESIONAL

SEGURIDAD ADMINISTRATIVO
AUXILIAR
ADMINISTRACION DE
REMUNERACIONES CONTRALORIA GENERAL DIRECTIVO
DE NIVEL AVANZADO PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO

[X CONGRESO CHILENO DE
INGENIERIA DE METRO S.A. DIRECTIVO
TRANSPORTE PROFESIONAL
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ANO 2000

ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 19
PROFESIONAL 23
TECNICO 20
ADMINISTRATIVO 53
AUXILIAR 8

FINANCIAMIENTO : A CONTAR DE ESTE ANO, SE EMPLEA LA METODOLOGIA DE TRABAJO
QUE SE CENTRA EN TRES MODALIDADES:

FONDO CONCURSABLE: CCONSTITUIDO POR RECURSOS PRESUPUESTARIOS ASIGNADOS
PARA FINANCIAR EL DESARROLLO DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION PARA LOS
FUNCIONARIOS DEL NIVEL CENTRAL Y REGIONAL, QUE DESARROLLAN ACTIVIDADES
PROFESIONALES Y TECNICAS.

PROCEDIMIENTO: LOS FUNCIONARIOS SELECCIONARAN LA ACTIVIDAD DE CAPACITACION
Y EL ORGANISMQ QUE LA IMPARTIRA, DENTRO DEL AREA GEOGRAFICA DE SU DESEMPENO
HABITUAL.

FONDOS REGIONALES: CONSTITUIDOS POR RECURSOS PRESUPUESTARIOS, FIJADCS
ANUALMENTE, DESTINADQO AL PERFECCIONAMIENTO DEL PERSONAL DE LAS SECRETARIAS
REGIONALES.

PROCEDIMIENTO: LAS SECRETARIAS REGIONALES CONTARAN CON EL 30% DEL TOTAL
DEL PRESUPUESTO ANUAL DEL ITEM DE CAPACITACION, CORRESPONDIENDO A CADA
REGION UN TRECEAVO DEL PORCENTAJE INDICADO, EL QUE VARIA SEGUN LAS
DISPONIBILIDADES PRESUPUESTARIAS EN CADA ANO.

FONDO PARA LA CAPACITACION CORPORATIVA: CONSTITUIDO POR RECURSOS PRESUPUE-
TARIOS DESTINADCS A LA ACCION DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL DEL NIVEL CENTRAL,
GONSIDERADAS COMO NECESARIAS PARA EL DESEMPENOC DE LAS FUNCIONES PROPIAS DE
LAS UNIDADES LABORALES, COMPRENDIENDO ADEMAS CTRAS RELACIONADAS CON LA
CAPACITACICN PARA EL ASCENSO.

PROCEDIMIENTO: DICHC FONDO SE DESTINARA PARA LA PLANIFICACION DE LAS ACTIVIDADES
DE CAPACITACION DE LAS DIFERENTES UNIDADES LABORALES DEL NIVEL CENTRAL, QUE
PERMITAN MEJORAR EL DESEMPENO DEL FUNCIONARIO DE ACUERDO CON LAS FUNGCIONES
ASIGNADAS U OTRA ACCION DE DESARROLLO PARA PREPARARLO EN LAS FUNCIONES
PROPIAS DE CADA UNIDAD, ESTUDIADAS EN CONJUNTO CON TODQ EL. PERSONAL DE ESTA.

$ 8.666.189
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ANO 2000

ESTAMENTO CENTRAL REGIONAL
DIRECTIVO 19
PROFESIONAL 23
TECNICO 20
ADMINISTRATIVO 53
AUXILIAR 8

FINANCIAMIENTO : A CONTAR DE ESTE ANO, SE EMPLEA LA METODOLOGIA DE TRABAJO
QUE SE CENTRA EN TRES MODALIDADES:

FONDO CCNCURSABLE: CONSTITUIDO POR RECURSOS PRESUPUESTARIOS ASIGNADQOS
PARA FINANCIAR EL DESARRCLLO DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION PARA LOS
FUNCIONAR!OS DEL NIVEL CENTRAL Y REGIONAL, QUE DESARROLLAN ACTIVIDADES
PROFESIONALES Y TECNICAS.

PROCEDIMIENTO: LOS FUNCIONARIOS SELECCIONARAN LA ACTIVIDAD DE CAPACITACION
Y EL ORGANISMO QUE LA IMPARTIRA, DENTRO DEL AREA GEOGRAFICA DE SU DESEMPENO
HABITUAL.

FONDOS REGIONALES: CONSTITUIDOS POR RECURSOS PRESUPUESTARIOS, FIJADOS
ANUALMENTE, DESTINADO AL PERFECCIONAMIENTO DEL PERSONAL DE LAS SECRETARIAS
REGIONALES.

PROCEDIMIENTO: LAS SECRETARIAS REGIONALES CONTARAN CON EL 30% DEL TOTAL
DEL PRESUPUESTO ANUAL DEL fTEM DE CAPACITACION, CORRESPONDIENDO A CADA
REGION UN TRECEAVO DEL PORCENTAJE INDICADO, EL QUE VARIA SEGUN LAS
DISPONIBILIDADES PRESUPUESTARIAS EN CADA ANO.

FONDO PARA LA CAPACITACION CORPCRATIVA: CONSTITUIDO POR RECURSOS PRESUPUE-
TARIOS DESTINADOS A LA ACCION DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL DEL NIVEL CENTRAL,
CONSIDERADAS COMO NECESARIAS PARA EL DESEMPENO DE LAS FUNCIONES PROPIAS DE
LAS UNIDADES LABORALES, COMPRENDIENDC ADEMAS OTRAS RELACIONADAS CON LA
CAPACITACION PARA EL ASCENSO.

PROCEDIMIENTO: DICHO FONDOQO SE DESTINARA PARA LA PLANIFICAGION DE LAS ACTIVIDADES
DE CAPACITACION DE LAS DIFERENTES UNIDADES LABORALES DEL NIVEL CENTRAL, QUE
PERMITAN MEJORAR EL DESEMPERNO DEL FUNCIONARIO DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES
ASIGNADAS U OTRA ACCION DE DESARROLLO PARA PREPARARLO EN LAS FUNCIONES
PROPIAS DE CADA UNIDAD, ESTUDIADAS EN CONJUNTO CON TODO EL PERSONAL DE ESTA.

$ 8.665.189
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CURSOS DICTADOS DURANTE EL PERIODO 2000

SEMINARIO/CURSOS INSTITUCION ESTAMENTO
APLICACION DE NORMAS
AMBIENTALES TECNICO
TALLERES CREGIMIENTO Y|
DESARROLLO INTERFASE CONSULTORES DIRECTIVO
PERSONAL PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR
CURSO ESPECIALIZACION
SUELDO SERCOM DIRECTIVO
PLANILLA EXCEL TECNICO
EL MUNDO DE INTERNET
ASPECTOS DIRECTIVO
EMPRESA Y JURIDICO
GESTICN DIRECTIVA ADMINISTRATIVO
POWER POINT BASICO SONDA ADMINISTRATIVO
POWER POINT INTERMEDIO SONDA ADMINISTRATIVO
ANALISIS VALUACION ACTIVO
Fluo TECNICO
TALLER  DE  ARCHIVOS
MINISTERIALES DIRECTIVO
NUEVAS TENDENCIAS
RESPONSABILIDAD DIRECTIVO
POR DANGCS
TALLER BIENESTAR MEJORA
ENTORNO DIRECTIVO
Y RELACIONES
INTERPERSONALES TECNICO
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR
REGLAMENTC EXENCIONES,
COTIZACION PROFESIONAL
LEY 16744 ADMINISTRATIVOQ
DISENO PAGINA WEB PROFESIONAL
CHARLA SISTEMA DE
CALIFICAGIONES DIRECTIVO
PROFESIONAL
TECNICO
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR
CONTABILIDAD GENERAL DE
LA NAGION NIVEL | CONTRALORIA GENERAL ADMINISTRATIVO




INTERNET usc Y|

NAVEGACION DIRECTIVO
ORTOGRAFIA Y REDAGCION
ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVO
TALLER DE GONTROL DE
STRESS Y PROFESIONAL
DESARROLLO PERSONAL ADMINISTRATIVO
CEREMONIAL Y PROTOCOLO ADMINISTRATIVO
COMERCIO ELECTRONICO DIRECTIVO
WORD Y EXGEL AUXILIAR
WINDOWS OFFICE ADMINISTRATIVO
AUXILIAR

TECNICAS DE ARCHIVO Y
KARDEX

ADMINISTRATIVO

IMPORTANCIA DEL USUARIO Y|
TECNICAS ADMINISTRATIVO
DE MEJORAMIENTO  DEL
SERVICIO
TALLER CALIDAD PERSONAL
Y DEL SERVICIO DIRECTIVO
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR
TALLER D& COMUNICACION
EFICIENTE DIRECTIVO
PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO
AUXILIAR
TALLER DE ASERTIVIDAD Y|
TUTORIAS PROFESIONAL
COMPUTACIONALES ADMINISTRATIVO
CEREMONIAL Y PROTOCOLO ADMINISTRATIVO
FORTALECIMIENTCO DE
EQUIPOS REGIONALES DIRECTIVO
METODOS DE  GESTICN
SECRETARIAL AVANZADA ADMINISTRATIVO
OFFICE AVANZADO DIRECTIVO
PROFESIONAL
OFFICE BASICO ADMINISTRATIVO
POS  TITULO GERENCIA
PUBLICA DIRECTIVO
LA REVOLUCION EN LAS
COMUNICACIONES PRCFESIONAL
EL ABOGADO FRENTE A LA
ADMINISTRACION PROFESIONAL
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