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Este cuaderno de trabajo es parte integrante del taller 

Diseño Instruccional basado en Competencias. Ha sido diseñado 

por el equipo de Cedipca Consultores C.A. para ser utilizado durante 

la experiencia de aprendizaje, junto a estrategias, actividades y recursos 

instruccionales para el desarrollo de las siguientes competencias:

 Planificación y administración de proyectos 
de diseño instruccional 

 Análisis de la formación y de sistemas 
instruccionales

 Selección y uso de estrategias de evaluación 

 Evaluación de necesidades de formación  
y aprendizaje

 Desarrollo estratégico del talento humano

Y le pertenece a:

Socio de Aprendizaje
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A lo largo del cuaderno de trabajo encontrarás
íconos que te mostrarán acciones a realizar.

Íconos utilizados  
en el cuaderno de trabajo

Presenta el  
componente teórico

Te invita a realizar una actividad práctica 
para reforzar el aprendizaje

Presenta reglas que se siguen  
en el área de Formación

Recomendaciones de los expertos
para obtener mejores resultados
 
Significado de términos 
que te facilitarán el análisis

Comentarios  
para la reflexión

Roles para asegurar el éxito en el trabajo en equipo
 Coordinador: Fija los tiempos y coordina el trabajo. 

 Gestor de calidad: Procura que las metas sean alcanzadas. 

 Dinamizador: Promueve los desempeños y cronogramas establecidos.

 Sistematizador: Aborda la información y la documentación del desarrollo.
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SECCIONES DEL CUADERNO DE TRABAJO

DISEÑANDO LA FORMACIÓN  
A TRAVÉS DE LAS COMPETENCIAS

 Definiciones de competencias

 Objetivos y competencias

 Evaluación de competencias y priorización de necesidades

 Tecnología del desempeño humano – Factores claves

MODELOS DE DISEÑO INSTRUCCIONAL
PARA EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS

 Modelos tradicionales y modelos basados en competencias

 Repertorio de estrategias para el desarrollo de competencias 

 Gestión anticipada de las competencias - Criterios de calidad 
v 

 Evaluación bajo el enfoque de competencias 

PLANES Y PROGRAMAS DE FORMACIÓN

 Plan de formación - Condiciones que debe reunir

 Evaluación de propuestas de formación – Beneficios para la organización
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SITUACIÓN APRENDIZAJE

La tortuga, que andaba con paso 

lento pero constante, alcanzó a la 

liebre, la superó y terminó en la meta, 

declarándose ganadora indiscutible 

de la carrera.

Los lentos pero constantes y 

perseverantes ganan la carrera.

Esta vez la liebre corrió sin descanso 

desde el principio hasta el fin y su 

triunfo fue contundente.

Los rápidos y tenaces vencen a 

los constantes y perseverantes.

Cuando llegó al rio, la tortuga nadó 

hasta la otra orilla, continuó a su paso 

lento y constante y terminó la carrera 

en primer lugar.

Quienes identifican su ventaja 

competitiva, cambian y 

aprovechan oportunidades del 

entorno, llegan primero.

Pasó el tiempo y tanto compitieron 

y compartieron la liebre y la tortuga 

que terminaron haciéndose amigas, 

lograron combinar sus talentos.

Es bueno ser individualmente 

brillante y tener fuertes 

capacidades personales, pero 

sólo cuando somos capaces de 

trabajar con otras personas y 

potenciar recíprocamente las 

capacidades de cada uno somos 

completamente competentes.
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AJUSTANDO TÉRMINOS PARA  
CREAR CONTEXTO 

Cuando hablemos de formación a lo largo de esta experiencia de aprendizaje nos estaremos refiriendo a tres 

momentos:

Entrenamiento: Se refiere al conjunto de acciones que se ejecutan a partir del plan individual de mejoramiento, 

orientadas a mantener la actualización necesaria para el desempeño del cargo. El entrenamiento se define a 

partir del análisis de las brechas de competencias obtenidas en la evaluación de desempeño.

Capacitación: También se ejecuta a partir del plan individual de mejoramiento, pero su identificación se hace 

con base en las brechas de competencias que se identifican para otros cargos que potencialmente puede cubrir 

el trabajador, dentro de su mismo nivel de desempeño (movilidad horizontal).

Desarrollo: Son las acciones contempladas en el plan individual de mejoramiento, que surgen de la 

concertación del plan de carrera (movilidad vertical) con el trabajador, a partir del cual se identifican las brechas 

existentes entre las competencias que exhiba el trabajador y las requeridas para el desempeño del cargo o los 

cargos definidos en la proyección laboral.

 

0

Desempeño: Nivel de ejecución 

alcanzado por el trabajador en el 

logro de las metas organizacionales 

(resultados), en un tiempo 

determinado y a través de medios 

específicos. No es sinónimo de 

comportamiento.

Comportamiento: Incluye 

las acciones observables y no 

observables realizadas para lograr 

los resultados en el trabajo.

Plan Individual de Desarrollo 
(PID): Contempla un conjunto de 

acciones que pretenden facilitar el 

mejoramiento de los trabajadores 

con brechas en el desarrollo 

o aprovechar sus fortalezas 

individuales.

Plan de Desempeño Personal 
(PDP): Contempla acciones 

concretas que son tendientes a 

superar las necesidades personales 

y profesionales de formación que 

poseemos y que originan el bajo 

desempeño.
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       Brecha 

 

 

La discrepancia en el desempeño puede estar originada en:
 La falta de recursos (no autorizado, no disponibles)

 La falta de motivación (no quiero)

 La falta de conocimientos y habilidades (no sé cómo)

Una brecha en el desempeño laboral ocurre cuando el trabajador 

no reúne los requisitos (Competencias) para su nivel actual de 

responsabilidad.   
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DISEÑANDO LA FORMACIÓN  
A TRAVÉS DE LAS COMPETENCIAS

ALGUNAS DEFINICIONES DE COMPETENCIAS

Conjunto de características de una persona que están relacionadas directamente con una buena ejecución en 

una determinada tarea o puesto de trabajo. (1982) 

Richard Boyatzis – Ingeniero aeronáutico, experto en Inteligencia Emocional y Liderazgo

Una característica subyacente de un individuo, que está causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o 

superior en una situación o trabajo, definido en términos de un criterio. (1993)

Lyle M. Spencer, Jr. -  Sociólogo y creador de la Fundación Spencer y Signe M. Spencer - Especialista en Desarrollo Organizacional  

Herramientas que ayudan a las personas a sobrevivir en un mundo de complejidad creciente y cambios 

acelerados. (1996)

Leonard Mertens - Consultor Internacional en Gestión de la productividad, formación, empleo y relaciones laborales de la Oficina de la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT)

Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo que 

las hace eficaces en una situación determinada. (1997)

Claude Levy- Leboyer -  Profesora de Psicología del trabajo de la Universidad René-Descartes Paris V, ha sido presidente de la Asociación 

Internacional de Psicología aplicada. Consultora Organizacional.

La competencia es una construcción: es el resultado de una combinación pertinente de varios recursos.

Una persona competente… sabe actuar de manera pertinente en un contexto particular, eligiendo y 

movilizando un equipamiento doble de recursos: recursos personales (conocimientos, saber hacer, cualidades, 

cultura, recursos emocionales…) y recursos de redes (bancos de datos, redes documentales, redes de experiencia 

especializada, etcétera.).  (2001)

Guy Le Boterf  - Especialista en dispositivos y políticas de gestión y en desarrollo del Talento Humano

Competencia hace referencia a las características de personalidad, devenidas en comportamientos, que 

generan un desempeño exitoso en un puesto de trabajo. (2010)

Martha Alles – Consultora internacional en Gestión por competencias y presidenta de Martha Alles Capital Humano
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VAMOS A PROCESAR ESTA INFORMACIÓN…
De las definiciones anteriores, extrae características de las competencias.
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No confundir competencias con descripciones de puesto.
Las descripciones de puestos detallan el trabajo que se espera realice un trabajador, 

mientras que el modelo de competencias define las características compartidas de quienes 

desempeñan el trabajo de manera satisfactoria o destacada.

Sigue la regla 70-20-10
70% de las competencias deben ser desarrolladas en el trabajo

20% a través de la creación de redes y la colaboración

10% a través de la formación planeada

 

Formación basada en 
competencias
Facilita a un individuo la construcción 

de las características necesarias que 

le hacen coincidir con las habilidades 

de los trabajadores buenos o 

excepcionales.

Aprendizaje basado en 
competencias
Es promovido por la persona 

motivada a alinear su actuación con 

la de los trabajadores promedio o 

excepcionales.
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UNA DISTINCIÓN IMPORTANTE
ENTRE OBJETIVOS Y COMPETENCIAS

Utiliza las piezas del tamgran para armar el rompecabezas e identificar las diferencias entre Objetivos de 
aprendiszaje y Competencias
 

 

Objetivos de aprendizaje: 
Especifican cómo y en qué grado la 

acción de formación influenciará el 

desempeño del Socio de aprendizaje.
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RELACIÓN ENTRE COMPETENCIAS Y OBJETIVOS 
Y entonces… ¿Cómo se relacionan las Competencias y los Objetivos de aprendizaje en el proceso de Diseño 

Instruccional basado en competencias?

 

RELACIÓN ENTRE COMPETENCIAS Y OBJETIVOS 
Escribe un ejemplo de cómo se expresaría un objetivo de aprendizaje a partir de una competencia.

 

Identificar la 
Competencia

Competencia

Lista de tareas

Objetivo de 
aprendizaje

Listar tareas 
que evidencian 
el desempeño 

de la 
competencia

Formular 
objetivos de 
aprendizaje 

por cada tarea
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EVALUACIÓN DE COMPETENCIAS  
Y PRIORIZACIÓN DE NECESIDADES
Las necesidades de formación no existen por si solas, sino que constituyen desviaciones que es preciso identificar 

y analizar en relación con las situaciones concretas o las referencias que se encuentran en su origen (disfunciones, 

proyectos, evolución de las profesiones y de los empleos, entre otras razones).

De una manera sencilla, las necesidades de formación  son los recursos (conocimientos, saber hacer, 

representación) que pueden ser adquiridos por medio del adiestramiento, capacitación o desarrollo y que son 

necesarios para construir las competencias deseadas.

Para evaluar las competencias profesionales o laborales, el aprendizaje y el desempeño, es necesario implementar 

un modelo cuantificable que identifique las competencias necesarias para un puesto de trabajo, así como los 

indicadores de comportamiento, anclajes conductuales y requisitos de calidad.

 

 
Desempeño medible – 

objetivamente medido-  

debe ser la base para identificar 

trabajadores notables. Si no es 

posible usar estándares medibles de 

productividad, entonces será necesario:

 Establecerlos y luego identificar a los 

trabajadores excepcionales o

 Entrevistar a los ejecutantes actuales 

del trabajo acerca de quiénes creen 

son los trabajadores excepcionales  

y por qué

Anclajes conductuales: Las conductas que 

se organizan en orden de preferencia para 

obtener un rendimiento, por lo general basado 

en la investigación acerca de qué conductas son más a 

menudo demostradas por los trabajadores excepcionales 

en comparación con el desempeño promedio o bajo. Por 

ejemplo: para la competencia Adaptabilidad a los cambios 

del entorno, se declara un anclaje conductual: Apoya a los 

colaboradores y se convierte en agente de cambio.

Indicadores conductuales: Comportamiento 

asociado a una competencia enmarcado en una cultura 

organizacional. Por ejemplo: La definición de Servicio  

al cliente de un ente público.

Para evaluar competencias los profesionales de 
la formación deben trabajar con un modelo de 
competencias que sea medible. 

Independientemente de cómo es evaluado un 
trabajador, la evaluación de las competencias debe 
resultar en un seguimiento (generalmente un plan 
de desarrollo).

Un modelo medible de competencias identifica 
las competencias de los puestos de trabajo, así 
como los indicadores conductuales, anclajes 
conductuales o resultados y requisitos de calidad.

El reporte de evaluación debe indicar el nivel obtenido 
en la competencia y debe también generar una lista 
de indicadores de comportamiento relacionados a las 
competencias de los individuos para aprovechar las 
fortalezas individuales. 
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TECNOLOGÍA DEL DESEMPEÑO HUMANO
La Tecnología del Desempeño Humano o Human Performance Technology (HPT)  es una metodología sistémica 

para el abordaje integral de la mejora continua y sostenible del desempeño individual, grupal y organizacional.

El diseño instruccional es guiado por un modelo de desempeño humano, en el sentido mas general un modelo 

es una representación simplificada de un proceso o concepto y provee una base de entendimiento para realizar 

análisis.

El uso del enfoque HPT permite:
 Obtener la mejora sistemática de resultados de producción, financieros y comerciales

 Incrementar la productividad individual, organizacional y de equipos

 Desarrollar sistemas de alto desempeño integrando a clientes y a proveedores 

 Desarrollar nuevos clientes y mercados, midiendo y mejorando el impacto social

 Desarrollar programas de RR.HH. y formación con impacto en la hoja de resultados y ROI 

demostrable

FACTORES CLAVE
Mediante el análisis y mejora del sistema de desempeño podemos optimizar la actuación individual,  

grupal y organizacional. 

Factores clave que se consideran en HPT
 

Apoyo
a la tarea

Estándares
de desempeño Retroali-

mentación

Contexto
organizacional

y social

Incentivos
Conocimiento
y competencia

Capacidad
individual

Consecuencias
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Veamos los ocho factores clave en detalle:
 

Estándares 
claros

¿Claros?
¿Conocidos?
¿Alcanzados?

Incentivos

¿Alineados?
¿Oportunos?
¿Relevantes?
¿Efectivos?
¿Competitivos?

OUTPUTIMPUT

Conocimiento y 
competencias

¿Conocimiento?
¿Habilidades?
¿Actitudes?
¿Criterio?

Capacidad 
individual

¿Física?
¿Intelectual?
¿Emocional?
¿Social?

Contexto

¿Seguridad?
¿Cultura?
¿Balance laboral / 
familiar / social?
¿Medio 
ambiente?
¿Contexto social?

Apoyo a  
la tarea

¿Saben cuándo
y por qué 
actuar? (IMPUT)
¿Coordinación?
¿Organización?
¿Recursos?

Feedback

¿Suficiente?
¿Oportuno?
¿Relevante?
¿Preciso?
¿Constructivo?
¿Comprensible?

Alentadoras  / Desalentadoras 

CONSECUENCIAS

Copyright 2003 Mariano Bernández – All Rights Reserved
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MODELOS DE DISEÑO INSTRUCCIONAL 
PARA EL DESARROLLO DE LAS 
COMPETENCIAS

Diseño de Sistemas Instruccionales (DSI)
Existen variados modelos para el Diseño de Sistemas Instruccionales, han sido descritos de diferentes maneras, 

todas esas formas comparten elementos comunes que pueden describirse dentro del enfoque ADDIE (Análisis, 

Diseño, Desarrollo, Implementación y Evaluación). 

ADDIE es un enfoque, no un modelo como lo es el Enfoque Sistémico de Dick y Carey  o el Plan de diseño 

instruccional de Kemp, Morrison y Ross. ADDIE no le pertenece a ningún autor, sin embargo, describe los elementos 

comunes de los diferentes modelos de Diseño Instruccional.

ADDIE en resumen

Co
nc

ep
to

Análisis Diseño Desarrollo Implementación Evaluación

Identificar las causas 
probables de una brecha en 
el desempeño. 

Verificar los desempeños 
deseados y los métodos de 
pruebas adecuados.

Generar y validar los 
recursos para el aprendizaje. 

Preparar el ambiente de 
aprendizaje e involucrar a 
los participantes.

Evaluar la calidad de 
los productos y los 
procesos instruccionales, 
antes y después de la 
implementación.

Pr
oc

ed
im

ie
nt

os
 co

m
un

es

1. Validar la brecha  
de desempeño

2. Determinar las metas 
instruccionales

3. Confirmar la audiencia 
prevista

4. Identificar los recursos 
requeridos

5. Determinar las 
potenciales formas de 
entrega instruccional

6. Preparar un plan  
de proyecto

7. Realizar un inventario 
de tareas

8. Redactar los objetivos  
de desempeño

9. Generar las estrategias 
de evaluación

10. Calcular el retorno  
de la inversión

11. Generar los contenidos
12. Seleccionar o desarrollar 

los medios de apoyo
13. Desarrollar la 

información para guiar  
al participante 

14. Desarrollar la 
información para guiar  
al facilitador

15. Realizar las revisiones 
formativas

16. Preparar la prueba piloto

17. Preparar a los 
facilitadores

18. Preparar al participante

19. Determinar los criterios 
de evaluación

20. Seleccionar las 
herramientas  
de evaluación

21. Realizar la evaluación

Resumen del 
análisis Resumen del diseño Recursos para el 

aprendizaje
Estrategia de 

implementación Plan de evaluación

2
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Diseño de Sistemas Instruccionales  
(DSI Tradicionales)
Resumamos en 10 pasos lo que tradicionalmente se hace en el Diseño de Sistemas Instruccionales 

 

 

 Analicemos 

 en la práctica…

 

Las organizaciones que comprenden las características 
de quienes obtienen los mejores 

resultados desarrollan una ventaja 
competitiva.

Capacidad de 
resolución del 
problema de 
desempeño

Definición de 
brechas

Requisitos del 
trabajo (medibles) 

y porcentaje de 
cumplimiento

Metas de la 
formación

Condiciones de 
aplicación del 

aprendizaje

Estrategia de 
medición del 
aprendizaje

Métodos  
de entrega 

instruccional

Conocimientos 
previos del 

participante

Contenidos 
instruccionales

Medición de los 
aprendizajes en el 
puesto de trabajo

Paso 1

Paso 5

Paso 2

Paso 6

Paso 9

Paso 3

Paso 7

Paso 10

Paso 4

Paso 8
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Diseño de Sistemas Instruccionales - Modificado  
(DSI Basado en competencias)

Usar un modelo de Diseño Instruccional basado en competencias para realizar la formación no requiere una gran 

cantidad de cambios en el modelo tradicional. Puedes seguir los pasos del proceso tradicional con los cambios 

que se describen a continuación.

Ten en cuenta que en el modelo de Diseño Instruccional basado en competencias encontrarás 12 pasos, 

 dos pasos adicionales al enfoque tradicional de Diseño Instruccional.

Los pasos 1 al 4 son los mismos que en el enfoque tradicional de DSI, las diferencias con respecto al modelo 

basado en competencias comienzan en el paso 5. 

     Comparemos en la práctica…

 

Capacidad de 
resolución del 
problema de 
desempeño

Características 
en común de los 

trabajadores 
excepcionales

Requisitos del 
trabajo (medibles) 

y porcentaje de 
cumplimiento

Características 
particulares de 

los trabajadores 
excepcionales

Condiciones de 
aplicación del 

aprendizaje

Medición de las 
competencias:  

tipo de indicadores

Medición de los 
resultados de la 

formación

Selección de 
los medios más 

eficacies

Conocimientos 
previos del 

participante

Perfil de salida

Contenidos 
instruccionales 

necesarios para el 
desarrollo de las 

competencias

Planes de acción 
para medir las 

competencias en el 
trabajo

Paso 1

Paso 5

Paso 2

Paso 6

Paso 9 Paso 11

Paso 3

Paso 7

Paso 10 Paso 12

Paso 4

Paso 8
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REPERTORIO DE ESTRATEGIAS  
PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Las estrategias para el desarrollo de las competencias pueden ser agrupadas de la siguiente manera:

 

 

Estrategias 

para el 

desarrollo fuera 

del trabajo

Estrategias 
para el 

desarrollo 
dentro del 

trabajo
Formación  con expertos

Codesarrollo
Autodesarrollo
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REPERTORIO DE ESTRATEGIAS  
PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS
 

Ensayo

Métodos de proyectos

Resúmenes

Elaboración de artículos

Mapas mentales

Mapas de redes conceptuales

Entrevistas

Assessments

Panel

Taller reflexivo

Aprendizaje basado en problemas

Seminarios

Investigación

Informes de lectura

Debates

Pasantías formativas

Juegos de roles

Simulaciones de actividades / procesos

Maquetas

e-learning

Repertorio  
de Estrategias
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Gestión anticipada de las competencias

Anticipar las competencias implica, desde una perspectiva de calidad de servicio, precisar la utilidad  

y la utilización esperadas de los dispositivos e instrumentos de la gestión por competencias.

Lo que No es Lo que ES

 Una predicción

 Una profecía

 Una bola de cristal 

Una anticipación:

 Unas hipótesis de evolución sobre las competencias necesarias

 Un dispositivo de actualización para corregir periódicamente estas 

hipótesis

 Unas decisiones (formación, profesionalización, organización, movilidad 

interna) para hacer que las hipótesis que se juzgan positivas, se vuelvan 

probables

 Fijar rumbos para que los individuos orienten el desarrollo de su 

profesionalidad

Criterios de calidad de un dispositivo de gestión anticipada

 

Dispositivo  
de gestión 

anticipada de 
competencias

Sencillez:  
No pretender ser 

exhaustivo, ni 
perfeccionista: el dispositivo 
debe ser manejable con las 
exigencias y restricciones 

existentes.

Anticipación:  
El dispositivo debe permitir 
tomar, a tiempo, decisiones 

para preparar el medio 
plazo.

Actualización:  
Debe incluir un 

procedimiento sencillo y 
periódico de puesta al día 
de los datos, de corrección 

de las hipótesis de 
evolución

Operatividad:  
Debe ayudar en la toma de 
decisiones de contratación, 
de formación, de valoración 

de competencias y de 
organizaciones  

del trabajo.
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PLANES Y PROGRAMAS
DE FORMACIÓN

VISIÓN SISTÉMICA DEL PLAN DE FORMACIÓN 

Pasos generales para la elaboración

 

3

 Autor: Guy LeBoterf. Ingeniería de las competencias



22Cuaderno de Trabajo / Diseño Instruccional Basado en Competencias -

ELEMENTOS DEL PLAN INDIVIDUAL
DE DESARROLLO  

Nombre del  
trabajador

Lista de competencias / 
Indicadores  

de comportamiento 
que deben abordarse 

(provienen  
de la evaluación  

de competencias)

Información de 
contacto: teléfono, 

e-mail, fax

Lista de objetivos  
de aprendizaje, 

derivados de la lista  
de competencias

Nombre del  
supervisor

Lista de acciones a ser 
tomadas  y recursos que 

se usarán (e-learning, 
libros, actividades para 
el logro de los objetivos 

de aprendizaje)

Métodos de medición  
y valoración individual 

de los esfuerzos en  
la construcción de las 
competencias (metas  

del desarrollo) 

Duración del plan

Línea de tiempo  
para la finalización

Presupuesto  
estimado (opcional)
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PROGRAMAS DE FORMACIÓN
Contenido 

 

 

Objetivos de competencias (recordatorio)

Objetivos didácticos (saber hacer, 
conocimientos)

Requisitos previos

Contenidos de la formación

Progresión pedagógica, métodos, medios, 
duración

Soportes documentales (facilitador, 
participantes)

Dispositivo de evaluación de lo adquirido
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CARACTERÍSTICAS DE LOS PROGRAMAS  
DE FORMACIÓN BASADOS EN COMPETENCIA 

Una vez que han sido evaluadas las competencias de un trabajador, se hace necesario diseñar Programas de 

formación que contemplen el desarrollo de las mismas y Leonard Mertens afirma que para ello se requiere: 

 

 Competencias 
cuidadosamente 

identificadas, 
verificadas y de 
conocimiento 

público

Experiencias 
de aprendizaje 

guiadas por una 
retroalimentación 

permanente

Instrucción dirigida 
al desarrollo de cada 
competencia y una 

evaluación individual  
por cada competencia

Evaluaciones  que 
tomen en cuenta 

conocimientos, actitudes 
y desempeño como 

principales fuentes de 
evidencia

Progreso en  
el programa al ritmo  

de cada individuo

Instrucción 
individualizada al 
máximo posible

Énfasis puesto  
en los resultados

Participación  
de los trabajadores  
en la elaboración  

de la estrategia de 
aprendizaje
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OTRAS CARACTERÍSTICAS DE LOS PROGRAMAS  
DE FORMACIÓN BASADOS EN COMPETENCIA
En equipo, plantea ejemplos de cómo estas características se implementarían en una organización: 

Programas de formación basados  
en competencias Ejemplo

Se enfocan en el desempeño laboral  

y no en los contenidos de los cursos. 

Mejoran la relevancia de lo que se aprende.

Evitan la fragmentación tradicional  

de programas academicistas. 

Facilitan la integración de contenidos  

aplicables al trabajo. 

Generan aprendizajes aplicables  

a situaciones complejas.

Favorecen la autonomía de los individuos.

Transforman el papel de los instructores, 

docentes hacia una concepción de facilitar  

y provocar el aprendizaje.
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Transfiriendo el aprendizaje  
a la gestión
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