DISENO, GESTION Y EVALUACION
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DE IMPACTO DE LA CAPACITACION

1. OBJETIVO:
Entregar lineamientos
para la detecciéon de
necesidades, gestiony
evaluacion de impacto
de la capacitacion.

2. PROPOSITO:
Disenar capacitaciones
gue impacten objetivos
estratégicos, mediante el
desarrollo de conductas y
aprendizaje especifico de
contenidos.
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3. IMPACTO ESPERADO:
Incidir de modo concreto
y medible sobre
indicadores que la
capacitacion se propone
impactar; y promover el
compromiso de los
colaboradores al
entregarles herramientas
para resolver desafios
estratégicos.
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4, VALORES:

El valor que guia esta
politica es la concepcién
de la capacitacion y el
desarrollo profesional
como instrumentos de
impacto en la estrategia
corporativa y, que, como
consecuencia de ello,
beneficia no solo a la
citada estrategia sino
también al colaborador.



LINEAMIENTOS

1. La deteccion de necesidades de capacitacidn comienza determinando
qué indicador estratégico es necesario mejorar; luego qué conductas
y contenidos son necesarios desarrollar para promover su impacto. Se
finaliza el proceso determinando qué cursos o actividades formativas
son apropiados para desarrollar las habilidades y conductas (modelo
de Kirkpatrick).

2. Las competencias se pueden desarrollar por ejemplo via capacitacion,
liderando proyectos estratégicos y/o asignando mayor responsabilidad
en la toma de decisiones del area

3. Cada curso realizado por un colaborador, independiente de su
duracion, (ej. 2 horas o 1 semestre) debe contar con una encuesta de
reaccion.

4. Es responsabilidad de la jefatura directa coordinar esta
implementacion junto a RRHH, quien a su vez proporciona la herramienta
ajustando ésta a las necesidades del area en particular.

5. El area de RRHH debe analizar estas encuestas y proponer mejoras
a la jefatura a cargo de la formacién para las préximas instancias.

6. Programas que tienen objetivos de impacto especifico (eja3 06
meses sobre algun indicador estratégico) deben ser evaluados a nivel
de reaccion y aprendizaje al finalizar el curso, la aplicacién de conductas
en el puesto de trabajo en el mediano plazo y la varianza en el indicador
final.

7. Programas de formacién como diplomados, magister, pasantias,
deben ser evaluados con la encuesta referida en el punto n3; en tiempo
y forma acordados entre RRHH, Jefatura y el participante.

8. Los resultados de impacto de las capacitaciones realizadas deben ser
consolidados y presentados por el drea de RRHH a las jefaturas
correspondientes al finalizar cada ciclo.

9. RRHH debe actualizar el plan de capacitacion para el ano siguiente
en sus contenidos, proveedores y duracion de acuerdo con los resultados
obtenidos de la gestidén continua de ésta.

10. Cada persona participante de un curso de capacitacion (externo)
debe acordar junto a su jefatura una actividad de traspaso de
conocimientos a otros en el equipo y/o a toda la organizacion.




