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1. INTRODUCCION

El presente documento constituye un instrumento técnico de gestién institucional derivado del Modelo
de Gestion de Desarrollo de Personas {MGDP) y del Flan Estratégico Corporative (PEC) 20262032
de la Universidad Central de Chile.

lLa Formacion y Desarrollo se concibe como un proceso estratégico de gestién de persocnas que
favorece el desarrollo individual y organizacional, contribuyendo a la calidad de la gestién

institucional, la mejora continua y la consoclidaciéon de una cultura de aprendizaje.

Asimismo, el Sistema Institucional de Formacién y Desarrollo contribuye al aseguramiento de la
calidad y a los procesos de acreditacién institucional, en cuanto permite evidenciar la existencia de
un mecanismo formal, sistematico, trazable y evaluable para identificar brechas formativas, planificar
acciones de desarrollo, ejecutar programas de capacitacian, evaluar resultados y retroalimentar la

gestién institucional de personas.

2. NATURALEZA DEL SISTEMA INSTITUCIONAL DE FORMACION Y DESARROLLC

El presente documento constituye el marco institucional que define los lineamientos, criterios y
mecanismos del Sistema Institucional de Formacion y Desarrcllo de la Universidad Central de Chile,
derivado de la Politica de Desarrolio de Personas, del Modelo de Gestién de Desarrollo de Personas

y del Plan Estratégica Corporativo vigente.

Su finalidad es establecer las etapas, criterios técnicos, responsabilidades, registros, mecanismos de
seguimiento, indicadores e instrumentos minimos aplicables al proceso institucional de formacién y

desarrollo de los(as) colaboradores(as) de la Universidad.

Este marco no reemplaza las definiciones estratégicas contenidas en los instrumentos superiores de
gestién institucional, sine que las operacionaliza mediante un ciclo sistematico de deteccion de
necesidades, planificacion, priorizacion, ejecucion, evaluacion, seguimiento y mejora continua de las

acciones formativas.

La aplicacién de este Sistema Institucional debera generar evidencia verificable, segtn corresponda,
respecto de la planificacion, ejecucion, evaluacion y trazabilidad de las acciones formativas

institucionales.
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3. OBJETIVO

Estabilecer los lineamientos, criterios y mecanismos que regulan el Sistema Institucional de
Formacion y Desarrollo de los(as) colaboradores{as) de la Universidad Central de Chile, mediante la
deteccion de necesidades, planificacion, priorizacion, ejecucion, seguimiento, evaluacion, registro y
mejora continua de acciones formativas, contribuyendo al fortalecimiento de competencias, al
desarrollo de capacidades organizacionales y al cumplimiento del Plan Estratégico Corporativo, del

Modelo de Gestion de Desarrolle de Personas y de los objetivos institucionales.
Para el cumplimiento de este documento se consideraran los siguientes lineamientos:

« Fortalecer competencias institucionales mediante acciones formativas alineadas a las
necesidades organizacionales y estratégicas.

¢« Estandarizar el proceso institucional de deteccidn, planificacion, ejecucién, evaluacién y
seguimiento de las acciones de Formacién y Desarrcllo.

 Asegurar la trazabilidad, el seguimiento y la mejora continua del proceso formativo
institucional.

» Articular este documento con el Marco Institucional del Sistema de Gestion del Desempefio,
el procedimiente de Clima Organizacional, el procedimiento de Onboarding y el Marco
Institucional de Atraccion y Retencion de Talento.

+ Contribuir al cumplimientc del Plan Estratégico Corporative y del Modelo de Gestion de
Desarrollc de Personas mediante el fortalecimiento continuo de las capacidades

institucionales.

Asimismo, e} sistema busca contribuir al cierre de brechas formativas, al fortalecimiento del
desempefio individual y colectivo, al desarrollo progresive de capacidades institucionales y a la
generacion de evidencia verificable para la toma de decisiones, el control de gestion y los procesos

de aseguramiento de la calidad.

4, MARCO NORMATIVO
4.1.Marco Estrategico Institucional.

El presente documento se encuentra alineado con el Plan Estratégico Coarporativo 2026-2032, con
la Palitica de Desarrollo de Personas y con el Modelo de Gestion de Desarrollo de Personas de la

Universidad Central de Chile, particularmente con el eje estratégico de Formacién y Desarrollo.

A través de este sistema, la Universidad operacionaliza los lineamientos institucionales referidos al
fortalecimiento de competencias, capacitacién continua, desarrolloc profesional, aprendizaje

permanente, mejora del desemperio y desarrollo de capacidades organizacionales.
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La Formacién y Desarrolio constituye un proceso estratégico para la gestion de personas, orientado
a fortalecer capacidades organizacionales, promover el aprendizaje continua y contribuir a la mejora
de la calidad institucional mediante acciones formativas pertinentes, oportunas y alineadas con los

desafios institucionales.
4.2. Contribucién al Aseguramiento de la Calidad y Acreditacién Institucional.

El Sistema Institucional de Fermacion y Desarrollo contribuye al aseguramiente de la calidad y a los
procesos de acreditacién institucional, en cuanto constituye un mecanismo formal, sistematico,
evaluable y trazable para fortalecer competencias, gestionar brechas formativas, apoyar el desarrollo
de las personas y generar evidencia verificable respecto de la implementacién del Modelo de Gestion

de Desarrollo de Personas.

Para estos efectos, el sistema considerara mecanismos de registro, indicadores, informes anuales,

mecanismos de evaluacion y anexos técnicos que permitan evidenciar, al menos:

+ Planificacién anual de acciones formativas.

s Deteccion y priorizacion de necesidades de capacitacién.

+ Cobertura por sede, estamento y unidad.

e Ejecucion presupuestaria.

« Evaluacion de satisfaccion, aprendizaje y transferencia.

o Arficulacién con desempefio, clima organizacional, onboarding y atraccién-retencion.
« Existencia de registros individuales y consolidados.

+ Acciones de mejora derivadas de la evaluacion del sistema.

La informacién generada por este sistema podra ser utilizada como evidencia en procesos de
autoevaluacion, auditorfa, acreditacién institucional, seguimiento del Plan Estratégico Corporativo y

mejora continua de |a gestién de personas.

4.3. Marco Normativo Externo.

La implementacion del Sistema Institucional de Formacién y Desarroflo se realizara conforme a la
legislacién laboral vigente y a la normativa aplicable en materia de capacitacion, formacién y
desarrollo de personas, incluyendo las disposiciones asociadas a la franquicia tributaria de

capacitacion y a los organismos competentes en la materia, segin corresponda.

4.4.Marco Normativo Interno.

Este documento se relaciona con los reglamentos y normativas internas de la Universidad, asi como
con los lineamientos institucionales emanados de Rectoria, Vicerrectorias y demas autoridades

competentes. Asimismo, se articula con el Modelo de Gestion de Desarrollo de Personas y con los
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procedimientos institucionales asociados a Gestion del Desempefio, Clima Organizacional,

Onboarding y Atraccién y Retencién de Talento.

5. PRINCIPIOS DEL SISTEMA INSTITUCIONAL DE FORMACION Y DESARROLLC

El presente documento se ejecutara considerando los siguientes principios:

+ Pertinencia funcional: las acciones formativas deberan relacionarse con las funciones,
responsabilidades vy desafios asociados al cargo, contribuyendo al fortalecimiento del
desempefio laboral.

» Alineacion estratégica: las acciones formativas deberan contribuir al cumplimiento de los
objetivos institucionales definidos en el Plan Estratégico Corporativo y en el Modelo de
Gestidn de Desarrollo de Personas.

¢+ Equidad e igualdad de oportunidades: el acceso a las actividades formativas debera
promover criterios de equidad, cobertura y acceso entre sedes, unidades y estamentos.

o Corresponsabilidad: la Formacion y Desarrollo constituyen una responsabilidad compartida
entre la Direccion de Desarrollo de Personas, las jefaturas directas y los(as)
colaboradores{as), quienes participan activamente en el desarrollc de competencias y
capacidades.

+ Desarrollo continuo: |as acciones formativas deberan promover ¢l aprendizaje permanenie,
el fortalecimiento de competencias y el desarrollo progresivo de capacidades individuales y
organizacionales,

« Trazabilidad y gestion de la informacion: la planificacién, ejecucion, evaluacion y
seguimiento de las acciones formativas deberan respaldarse mediante registros verificables
que permitan su monitoreo y control.

+ Evaluacién y mejora continua: el proceso formativo debera incorporar mecanismos de
evaluacion que permitan medir sus resultados y promover ajustes orientados a mejorar su
efectividad e impacto institucional.

« Eficiencia en el uso de recursos: la pianificacién y ejecucion de acciones formativas debera
considerar criterios de pertinencia, cobertura, impacto esperado y disponibilidad

presupuestaria.

6. ALCANCE

El Sistema Institucional de Formacion y Desarrolio se aplica de manera transversal a los(as)
colaboradores(as) de la Universidad Central de Chile, sin distincién de estamento, nivel jerarquico o
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unidad, siempre que mantengan un vinculo contractual vigente y cumplan con los requisitos
establecidos para participar en las actividades formativas institucionales.

Considera al personal acadéemico, administrativo y de servicios, tanto de la sede Santiago como de
la Sede Regional de Coquimbo.

Las condiciones especificas de acceso y participacién, incluyendo requisitos de antigiledad,
disponibilidad presupuestaria u otras consideraciones asociadas a determinadas actividades
formativas, seran definidas y comunicadas por la Direccién de Desarrollo de Personas.
Excepcionalmente, podran considerarse otros destinatarios o modalidades formativas autorizadas
institucionalmente, conforme a la normativa vigente, disponibilidad presupuestaria y criterios
definidos por la Direccion de Desarrcllo de Personas.

La participacién en acciones formativas podra diferenciarse de acuerdo con la naturaleza del vinculo,
estamento, jornada, funcién, familia de cargo, necesidades institucionales, pertinencia técnica,
disponibilidad presupuestaria, requisitos normativos o criterios de priorizacion definidos por la

Direccién de Desarrollo de Personas.

7. GLOSARIO

Para efectos del presente documento, se entendera por.

+ Formacién: proceso orientado a complementar, actualizar y fortalecer competencias
técnico-profesionales para mejorar el desemperio laboral.

+ Desarrollo: proceso orientado al fortalecimiento progresivo de competencias, habilidades,
conocimientos vy capacidades que favorecen el crecimiento profesional de las personas, su
contribucién al logro de los objetivos institucionales y su proyeccion dentro de la organizacion.

» Aprendizaje: incorporacién de conocimientos, habilidades o actitudes derivadas de la
experiencia o de procesos formativos.

« Transferencia: grado en que los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridos mediante
acciones formativas son aplicados por el(la) colaborador{a) en su eéntorno laboral.

« Brecha formativa: diferencia identificada entre las competencias, conocimientos,
habilidades o capacidades requeridas para el adecuado desempefio de una funcion y
aquellas evidenciadas por una persona, equipo o unidad, suscepfible de ser abordada
mediante accicnes de formacion y desarrollo.

s Ruta formativa: secuencia planificada y estructurada de actividades de aprendizaje
orientadas al desarrollo progresivo de competencias asociadas a una familia de cargo,

funcién, rol a necesidad institucional especifica.
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3.

Deteccién de Necesidades de Capacitacion (DNC): proceso destinado a identificar
brechas y necesidades formativas institucionales para la planificacion de acciones de
Formacion y Desarrofio,

Plan Anual de Capacitacion (PAC): instrumento institucional de planificacion que consoclida
las acciones formativas definidas para un periodo anual, considerando las necesidades
detectadas mediante la DNC, las rutas formativas, las prioridades institucionales y los
lineamientos establecidos en el Plan Estratégico Corporativo y en el Modelo de Gestion de
Desarrollc de Personas.

Comité Bipartito de Capacitacion (CBC): instancia integrada por representantes de los(as)
colaboradores{as) y del empleador, encargada de revisar y asesorar en materias
relacionadas con capacitacion y desarrollo, conforme a la Ley N° 18,518,

Servicio Nacional de Capacitacién (SENCE): es un organismo técnico del Estado de Chile,
dependiente def Ministerio del Trabajo y Prevision Social, encargado de implementar politicas
publicas en materia de Formacion y Desarrollo.

Organismo Técnico de Capacitacién (OTEC): entidad autorizada por SENCE para ejecutar
actividades de capacitacion.

Organismo Técnico Intermedio de Capacitacion (OTIC): entidad reconocida por SENCE
destinada a otorgar apoyo técnico a empresas adheridas en materias de capacitacion.
Trazabilidad formativa: capacidad de registrar, consultar y verificar informacién asociada al
ciclo completo de una accion formativa, desde su origen o necesidad hasta su ejecucion,
evaluacion y resultados.

Informe anual del sistema: reporte elaborado por la Direccién de Desarrollo de Personas
que consolida informacién de cobertura, ejecucion, presupuesto, satisfaccion, transferencia,
brechas abordadas, acciones criticas, resultados y oportunidades de mejora del Sistema

Institucional de Formacién y Desarrollo.

MARCO INSTITUCIONAL DEL SISTEMA DE FORMACION Y DESARROLLO

8.1.Rutas Formativas Institucionales.

La Universidad Central de Chile desarrollara su Sistema de Formacién y Desarrollo mediante rutas

formativas institucionales, orientadas a fortalecer competencias, promover el aprendizaje continuo y

favorecer el desarrollo progresivo de capacidades individuales y organizacionales.

Con el propésito de asegurar coherencia y progresién en el desarrollo de competencias, la

Universidad implementara rutas formativas estructuradas, definidas en funcion de las familias de

cargo, especialidades asociadas a cada rol y necesidades transversales institucionales.

La ruta formativa institucional contempla las siguientes lineas de formacion:
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» Linea de Formacion por Familia de Cargo: orientada al desarrollo de competencias
comunes asociadas a un conjunto de cargos que comparten funciones, responsabilidades y
desafios similares dentro de [a estructura organizacional, favoreciendo el fortalecimiento del
rol y la proyeccion de desarrollo.

» Linea de Formacién Transversal: orientada al fortalecimiento de competencias
institucionales comunes a toda la comunidad universitaria, alineadas con los valores, cultura
organizacional y requerimientos estratégicos definidos por la Universidad.

+« Linea de Formacién de Especializacién: orientada al desarrollo o actualizacién de
conocimientos técnicos avanzados, herramientas especificas o competencias expertas
requeridas para el ejercicio de funciones especializadas, asociadas a normativas,

tecnologias, metodologias o ambitos disciplinares particulares.
8.2. Articulacion institucional.

El Sistema de Formacion y Desarrollo se articula con los distintos procesos de gestién de personas
y con los instrumentos institucionales que contribuyen ai desarrollo de competencias y capacidades
organizacicnales, con el propésito de asegurar coherencia entre las necesidades identificadas, las

acciones formativas implementadas y los objetivos estratégicos de la Universidad.

Para estos efectos, la Direccién de Desarrollo de Personas coordinara con las distintas unidades que

desarrollen iniciativas formativas, con el fin de:

s Integrar y consolidar la oferta formativa institucional.
+ Evitar la duplicidad de actividades.

e  Optimizar el uso de recursos,

= Asegurar coherencia y alineacion institucional,

s Mantener registros consolidados de las actividades de Formacion y Desarrollo.

Asimismo, la definicion de rutas formativas y acciones de capacitacion padra considerar, entre otros,

los siguientes insumos:

» Resultados del Marco Institucicnal del Sistema de Gestion del Desempefio.
s Resultados del procedimiento de Clima Organizacional.

¢ Requerimientos del Marco Institucional de Atraccién y Retencion de Talento.
*» Requerimientos asociados a procesos de Onboarding.

» Necesidades levantadas por jefaturas.

s Prioridades definidas por autoridades institucionales.

» Requerimientos normativos institucionales y externcs.
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El Sistema de Formacién y Desarrollo podra articularse con antecedentes, requerimientos o brechas
derivados de los procesos institucionales de gestién de personas y de aseguramiento de la calidad

directamente vinculados a la formacion.

9. CICLO ANUAL DEL SISTEMA INSTITUCIONAL DE FORMACION Y DESARROLLO

La gestién institucional de Formacion y Desarrollo se ejecutard mediante un ciclo anual que

conternplaré las siguienies etapas.

9.1. Etapas del ciclo anual:
a) Confirmacion Presupuestaria Anual

El proceso anual se iniciard con la confirmacién del presupuesto disponible para formacion y

desarrollo, considerando los recursos institucionales que se dispongan.
b) Deteccién de Necesidades de Capacitacion

La Direccién de Desarrollo de Personas realizara un proceso formal de Deteccion de Necesidades
de Capacitacién, con una periodicidad bienal, susceptible de actualizacién anual o complementaria,
integrando informacién proveniente de diversas fuentes institucionales, con el propasito de orientar

el desarrcllo de competencias.

Estas incluyen las unidades académicas y administrativas, las jefaturas directas, los resultados del
sistema de Gestion del Desempefio, Clima Organizacional, Onboarding, Afraccién y Retencion de

Talento, asi como, otros requerimientos institucionales y diagndsticos crganizacionales.

El levantamiento de necesidades podra realizarse mediante instrumentos definidos por {a Direccidn

de Desarrolio de Personas, permitiendo consolidar el Plan Anual de Capacitacion.

Los resultados de 1a Deteccion de Necesidades de Capacitacion constituiran el principal insumo para
la planificacion anual de las acciones de Formacién y Desarrollo y para la definicién de prioridades

institucionales en materia de capacitacion.

Ei resultado del proceso debera formalizarse mediante un Reporte Consclidado de Deteccion de
Necesidades de Capacitacién, cuyo contenido minimo sera definido por la Direccién de Desarrollo
de Personas mediante el instrumento técnico correspondiente.

c) Consolidacién y Priorizacién Técnica

La Direccién de Desarrollo de Personas consolidara y analizara las necesidades levantadas mediante

la DNC y otras fuentes institucionales, evaluande su pertinencia, alineacion estratégica, viabilidad
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técnica y disponibilidad presupuestaria, con el propésito de establecer prioridades para la elaboracion

del Plan Anual de Capacitacidn,
d) Elaboracion del Plan Anual de Capacitacion

Sobre Ia base del analisis anterior, la Direccion de Desarrollo de Perscnas elaborara el Plan Anual

de Capacitacion, el cual definira, entre otros aspectos:

* Acciones formativas priorizadas.

« Modalidades de ejecucion,

¢ NOamero estimado de participantes.
« Qrigen de deteccion de necesidad.
¢ Mecanismo de evaluacion.

« Costo estimado y fuente de financiamiento.

e) Validacién del PAC

Sera elaborado por ia Direccion de Desarrollo de Personas, sobre |a base del proceso de Deteccion
de Necesidades de Capacitacién, la disponibilidad presupuestaria, las prioridades institucionales y

los requerimientos normativos.

Una vez elaborado, sera presentado al Comité Bipartito de Capacitacion, en su calidad de instancia
asesora para SU revision, analisis v formulacién de observaciones o recomendaciones. Dichas
observaciones deberan constar en acta o registro formal, indicando las materias revisadas, acuerdos,

recomendaciones y eventuales disensos.

La revision del Comité Bipartito de Capacitacion no reemplazara las facultades institucionales de
administracion, priorizacién presupuestaria ni aprobacion final del PAC, las cuales corresponderan a
la Direccién de Desarrollo de Personas, a través de la jefatura competente en materia de Desarrollo
Organizacional, v a las autoridades institucionales que correspondan conforme a la estructura

vigente.
La aprobacién final debera considerar, al menos, los siguientes antecedentes:

« Disponibilidad presupuestaria anual.

o Resultados del proceso de DNC.

s Observaciones y recomendaciones del Comité Bipartito de Capacitacién.

» Coherencia con las prioridades institucionales y el Modelo de Gestién de Desarrolio de
Personas.

» Factibilidad de ejecucion y registro.

+ Mecanismos de evaluacién y seguimiento aplicables.
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Las observaciones del Comité Bipartito de Capacitacion deberan ser analizadas técnicamente por la
Direccion de Desarrollo de Personas, dejando constancia de aquellas que sean incorporadas,
rechazadas o postergadas, segln criterios de pertinencia, factibilidad, prioridad institucional,

disponibilidad presupuestaria o coherencia con el sistema.

El Comité Bipartito de Capacitacion tendra caracter asesor y consultivo, sin perjuicio de las facultades
de administracion, direccion, priorizacién presupuestaria y aprobacidn que correspondan a la

Universidad.
f)} Ejecucién del PAC

La ejecucién del PAC sera gestionada por la Direccidn de Desarrolio de Perscnas, mediante la
coordinacion con actores externos e internos de la Universidad, resguardando el cumplimiento, la

trazabilidad y el logro de los abjetivos definidos.
g} Seguimiento y Evaluacion de la Ejecucion

La Direccién de Desarrollo de Personas realizara seguimiento continuo de la gjecucion del PAC,
controlando indicadores de cobertura, asistencia, avance y cumplimiento presupuestario, elaborando

reportes de seguimiento y control de gestion.

Asimismo, los resultados obtenidos durante la ejecucién de las actividades formativas podran ser
utilizados para introducir ajustes metodoldgicos, mejoras en los contenidos, modificaciones en las
modalidades de ejecucidn o nuevas acciones formativas que permitan fortalecer el impacto del

Sistema Institucional de Formacién y Desarrofio.
h) Incorporacion de Actividades Extraordinarias
Podran incorporarse acciones formativas no contempladas en el PAC, siempre que:

s+ Respondan a necesidades institucionales emergentes.
« Exista disponibilidad presupuestaria.
» Cuenten con aprobacién de la Direccion de Desarrollo de Personas.

» Se encuentren debidamente registradas para efectos de trazabilidad.

10. CRITERIOS DE PRIORIZACION DE ACCIONES FORMATIVAS

Las acciones formativas consideradas en el Plan Anual de Capacitacion deberan priorizarse
considerando criterios técnicos, estratégicos y presupuestarios que permitan asegurar la pertinencia,
impacto y contribucidn institucional de las actividades desarrolladas.

Para estos efectos, se consideraran, al menos, los siguientes criterios:

s Coherencia con las prioridades institucionales y los lineamientos estratégicos vigentes.

DIRECCION DE DESARROLLO DE PERSONAS
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» Contribucién al cumplimiento del Plan Estratégico Corporativo y del Modelo de Gestién de
Desarrollo de Personas.

s« Brechas de competencias identificadas mediante la Dsteccion de Necesidades de
Capacitacion, el Sistema de Gestion del Desempefio y otros procesos institucionales.

« Criticidad de los cargos, funciones o procesos involucrados.

e Cumplimiento de requerimientos normativos, legales o regulatorios aplicables.

e Impacto esperadeo en el desempefio laboral, en la gestién institucional y en el desarrclio de
capacidades organizacionales.

« Coberiura potencial de participantes y alcance institucional.

* Disponibilidad presupuestaria y uso eficiente de los recursos.

11, PARTICIPACION EN ACTIVIDADES FORMATIVAS

La participacién en las actividades de Formacidn y Desarrollo constituye una responsabilidad
compartida entre la Direccion de Desarrollo de Personas, las jefaturas directas y los(as)
colaboradores{as), orientada al fortalecimiento de competencias, al desarrollo continuo y al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Las jefaturas deberan promover y facilitar la participacion de sus equipos en las actividades
formativas definidas institucionalmente, considerando su pertinencia para el desempefio laboral y el

desarrollc de capacidades.

Por su parte, los(as) colaboradores(as) deberan participar activamente en las actividades formativas
que les correspondan, conforme a las modalidades, requisitos y condiciones definidas para cada

programa,

Las responsabilidades especificas de cada actor participante se encuentran definidas en el apartado

siguiente.

12. ROLES Y RESPONSABILIDADES

12.1. Direccion de Desarrollo de Personas.

La Direccidn de Desarrollo de Personas sera responsable de:

« Coordinar el proceso institucional de Formacion y Desarrollo,

« Realizar el proceso de Deteccién de Necesidades de Capacitacion.

« Consolidar, analizar y priotizar [as necesidades formativas institucionales.
« Elaborar, ejecutar y monitorear el Pian Anual de Capacitacion.

« Administrar el presupuesto anual asignado para Formacion y Desarrollo,

DIRECCION DE DESARROLLO DE PERSONAS
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12.2,

Coordinar la ejecucion de actividades con organismos técnicos y proveedores externos.
Coordinar la ejecucion con participantes, jefaturas y unidades de apoyo institucional.
Aplicar instrumentos de evaluacion y seguimiento.

Consolidar indicadores, informes de gestian y resuliados institucionales.

Proponer mejoras y ajustes al Sistema Institucional de Formacion y Desarrollo.

Comité Bipartito de Capacitacion (CBC).

El Comité Bipartito de Capacitacion actuara como instancia asesora en materias de Formacion y

Desarrollo, conforme a la normativa vigente:

12.3.

Revisar la pertinencia del PAC, considerando las necesidades institucionales, normativas y
formativas identificadas.

Formular observaciones y recomendaciones orientadas a fortalecer la pertinencia y ejecucion
del PAC.

Colaborar y proponer iniciativas o tematicas formativas que respondan a brechas de
competencias, necesidades institucionales y transversales.

Conocer los resultados generales de ejecucion del PAC y formular observaciones o
recomendaciones orientadas a su mejora continua,

Asesorar a la Direccion de Desarrollo de Personas en materias de capacitacion y desarrollo
de competencias.

Contribuir a la mejora continua del Sistema Institucional de Formacién y Desarrollo.

Dejar constancia formal de sus sesiones, acuerdos, observaciones y recomendaciones

mediante actas o registros verificables.

Jefaturas directas.

Corresponde a las jefaturas liderar el proceso en:

12.4.

Identificar necesidades formativas de sus equipos,

Facilitar y asegurar la participacion de los(as) colaboradores(as) en acciones formativas
definidas.

Promover la aplicacién de aprendizajes en el entorno laboral.

Participar en procesos de evaluacién de transferencia cuande correspenda,

Realizar seguimiento de brechas de competencias de sus equipos.

Colaboradores(as).

Seran responsables de:

Participar en las actividades formativas asighadas.

DIRECCION DE DESARROLLO DE PERSONAS
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« Cumplir requisitos de asistencia, evaluacion y requerimientos SENCE, cuando corresponda.
e Aplicar los aprendizajes adquiridos en el desempefio de sus funciones.
» Entregar retroalimentacion mediante instrumentos institucionales de evaluacion.

« Caontribuir activamente a su proceso de aprendizaje y desarrollo profesional.

12.5. Unidades Institucionales Responsables de Formacién.

Las unidades institucionales que desarrcllen actividades formativas, fales como la Vicerrectoria
Académica u oftras, deberan coordinarse con la Direccién de Desarrollo de Personas con el propésito
de asegurar coherencia institucional, complementariedad de la oferta formativa, optimizacién de

recursos y trazabilidad de los registros asociados a las actividades de Formacion y Desarrollo.

13. MECANISMOS DE EVALUACION

13.1. Evaluacién de las acciones formativas.

La Universidad aplicarda mecanismos de evaluacion orientados a medir los resultados de las
actividades de Formacion y Desarrollo, utilizando como referencia el modelo de Kirkpatrick y

considerando los siguientes niveles:

« Nivel 1 — Reaccion: orientado a medir la satisfaccién y percepcion de los(as) participantes
respecto de la actividad realizada.

« Nivel 2 — Aprendizaje: orientado a medir la adquisicion o fortalecimiento de conocimientos,
habilidades o competencias (cuando el organismo de capacitacion fo proporcione).

« Nivel 3 — Transferencia: orientado a medir la aplicacion de los aprendizajes en el puesto de

frabajo.

La Direccion de Desarrollo de Personas aplicara los niveles de evaluacion que resulten pertinentes,
de acuerdo con las caracteristicas, alcance y objetivos de cada actividad, con especial énfasis en la
Linea de Formacién de Especializacién, sin perjuicio de su aplicacién a las demas lineas

formativas cuando corresponda.
13.2. Uso de resultados y mejora continua.

Los resultados obtenidos mediante los procesos de evaluacion deberan utilizarse como insumo para
la mejora continua del Sistema de Formacion y Desarrollo, permitiendo ajustar rutas formativas,
fortalecer acciones de capacitacion, identificar nuevas necesidades institucionales y apoyar la toma

de decisiones en materia de gestion y desarrollo de personas.

Asimismo, la informacion obtenida podra ser utilizada para complementar los procesos institucionales
asociados al Sistema de Gestidén del Desempefio, Clima Organizacional, Atraccién y Retencion de

Talento, Onboarding y otros mecanismos de desarrollo organizacional.

DIRECCION DE DESARROLLO DE PERSONAS
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14. CONTROL DE GESTION E INDICADORES

La Direccién de Desarrollo de Personas elaborard anualmente un informe institucional del Sistema
de Formacion y Desarrollo, orientado a evaluar la cobertura, cumplimiento, ejecucidn presupuestaria,
calidad, resultados y contribucion de las acciones formativas al desarrollc de competencias y al

fortalecimiento institucional.

El Informe Anual del Sistema Institucional de Formacién y Desarrollo debera consalidar informacion
relevante sobre cobertura, ejecucion del PAC, ejecucidn presupuestaria, evaluacion, trazabilidad,
brechas abordadas, principales resultados y oportunidades de mejora. Su estructura especifica sera

definida por la Direccién de Desarrollo de Personas mediante el formato técnico correspondiente.

La Direccién de Desarrollo de Personas podra incorporar indicadores adicionales conforme a
requerimientos institucionales, procesos de acreditacién, auditorias, disponibilidad de informacidn y

necesidades de seguimiento.

Los resultados de estos indicadores deberan utilizarse para retrealimentar el ciclo anual de Formacion

y Desarrollo, ajustar rutas formativas, priorizar recursos y proponer mejoras para los ciclos siguientes.

Asimismo, los resultados obtenidos constituirdn un insume para la toma de decisiones, la planificacion
de futuras acciones formativas, el fortalecimiento de las rutas formativas institucionales y la mejora

continua del Sistema de Formacién y Desarrollo.

15. FINANCIAMIENTO Y ADMINISTRACION PRESUPUESTARIA

El Sistema de Formacion y Desarrollo contard con un presupuesto anual administrado por ia
Direccion de Desarrollo de Personas, considerando los mecanismos de financiamiento disponibles,
tales come la franquicia tributaria de capacitacion, recursos institucionales y otras fuentes que puedan

ser utilizadas conforme a la normativa vigenta.

La planificacion y utilizacién de los recursos debera orientarse al cumplimiento de las prioridades
institucionales, las necesidades formativas identificadas, las rutas formativas definidas y los objetivos

establecidos en el Plan Anual de Capacitacion.

En caso de exceder la disponibilidad presupuestaria, la Direccién de Desarrollo de Personas debera
priorizar y ajustar el Plan Anual de Capacitacién conforme a los criterios definidos en el presente

documento, resguardando la pertinencia, trazabilidad y sostenibilidad de las acciones formativas.

DIRECCION DE DESARROQLLO DE PERSONAS
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La asignacion y ejecucion de recursos destinados a Formacion y Desarrollo debera respaldarse
mediante registros que permitan identificar, cuando corresponda, los antecedentes relevantes de

planificacién, ejecucidn, financiamiento y resultados asociados a las acciones formativas.

16. REGISTRO Y TRAZABILIDAD DE LA FORMACION

La Universidad Central de Chile dispondra de un registro institucional de las actividades de Formacion
y Desarrollo, el cual debera asegurar la trazabilidad de la informacién asociada a las acciones
formativas ejecutadas, participantes, resultados obtenidos y antecedentes necesarios para el

seguimiento y la mejora continua del proceso.

Toda la informacién generada en el marco del presente documento debera registrarse en los sistemas
institucionales definidos para tales efectos, resguardando su integridad, confidencialidad,

disponibilidad y uso responsable.

El registro institucional debera permitir identificar, cuando corresponda y conforme a la disponibilidad

de los sistemas institucionales, al menos los siguientes antecedentes:

¢ Aclividad formativa realizada.

» Fecha de ejecucian.

« Participantes.

+ Unidad y sede.

¢ Familia de cargo.

* Ruta formativa asociada, cuando corresponda
« Horas de capacitacion realizadas.

« Organismo ejecutor, cuando corresponda.
« Fuente de financiamiento utilizada.

* Resultados de evaluacion dispenibles.

« Certificaciones emitidas.

+ Registros de asistencia y participacién.

La Direccién de Desarrollo de Personas debera resguardar la disponibilidad y actualizacién de dichos
registros para fines de seguimiento, auditoria interna, acreditacién institucional, control de gestian,

analisis institucional y toma de decisiones asociadas a la Formacién y Desarrollo.

El sistema de registro debera permitir mantener un historial trazable de la formacién recibida por cada
colaborador(a), facilitando el seguimiento de su desarrollo, la planificacion de futuras acciones

formativas y la articulacion con otros procesos institucionales de gestion de personas.
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17. ACTUALIZACION Y MEJORA CONTINUA

La Direccion de Desarrollo de Personas realizara revisiones periddicas del Sistema Institucional de
Formacién y Desarrollo con el propdsito de asegurar su pertinencia, consistencia, efectividad y

alineacién con las necesidades institucionales.

Para estos efectos, se consideraran los resultados obtenidos mediante los indicadores de gestion,
los procesos de evaluacién y seguimiento de las acciones formativas, las necesidades institucionales
identificadas, la experiencia de los(as) participantes y los regquerimientos ascciadoes al Plan
Estratégico Corporativo, al Modelo de Gestion de Desarrollo de Personas y a los procesos de

aseguramiento de la calidad y acreditacion institucional.

Las actualizaciones que se realicen deberan resguardar la coherencia del documento con los
lineamientos institucionales vigentes y con los principios de mejora continua, trazabilidad, pertinencia

y desarrollo de las personas.

El presente documento serd revisado ordinariamente cada dos afios, sin perjuicio de su revision o

actualizacién anticipada cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

e Actualizacién del Plan Estratégico Corporativo.

s Actualizacion de la Politica de Desarrollo de Personas o del Modelo de Gestion de Desarrollo
de Personas.

+» Modificaciones normativas relevantes.

« Resultados de procesos de acreditacion, auditoria o autoevaluacion institucional.

+ Cambios organizacicnales significativos.

¢ Implementacion de nuevos sistemas de informacion o trazabilidad.

« Resultados del informe anual que evidencien brechas significativas de cobertura, pertinencia,

ejecucidn y transferencia.

18. ANEXOS

El presente Sistema Institucional de Formacién y Desarrollo considera los siguientes anexos:

Instrumentos de planificacién y diagnéstico. Anexos N°1y 2.

Procedimientos y gestion operativa. Anexos N°3, 4,y 5.

. =

Instrumentos de evaluacién y medicion. Anexo N°6,
Control de gestién e informacion institucional. Anexos N°7, 8, 9, 10y 11.
Flujo. Anexao N°12.

moo®p
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