ESfQ cuaderno de trabajo es parte integrante del taller
Diseno Instruccional basado en Competencias. Ha sido disefiado
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:

pe—= ® Planificacién y administracion de proyectos
de disefio instruccional

® Analisis de la formacién y de sistemas
instruccionales

& Seleccidon y uso de estrategias de evaluacion

& Evaluacion de necesidades de formacion
y aprendizaje

& Desarrollo estratégico del talento humano

Yle Pertenece 2,

50Cio de Aprqmdizaje

Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias -

Cé:éJiR_CQ

consultores



Alo largo del cuaderno de trabajo encontraras

iconos que te mostraran acciones a realizar.

lconps uti é{zadoc)

en ey CUGa
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pca

Roles para asegurar el éxito en el trabajo en equipo

L

erno de tralbaio

Presenta el
componente teodrico

¢ Te invita a realizar una actividad practica
i para reforzar el aprendizaje

Presenta reglas que se siguen
en el &rea de Formacion

Recomendaciones de |os expertos
para obtener mejores resultados

Significado de términos
que te facilitaran el analisis

Comentarios
para la reflexion

Coordinador: Fija los tiempos y coordina el trabajo.

Gestor de calidad: Procura que las metas sean alcanzadas.
Dinamizador: Promueve los desempefios y cronogramas establecidos.
Sistematizador: Aborda la informacién y la documentacion del desarrollo.
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SECCIONES DEL CUADERNO DE TRABAJSO

DISERANDO LA FORMACION
1 A TRAVES DE LAS COMPETENCIAS

— T @

o
[ ]
®

Definiciones de competencias
Objetivos y competencias
Evaluacion de competencias y priorizacion de necesidades

Tecnologia del desempeno humano — Factores claves

MODELOS DE DISERO INSTRUC CIONAL
Z PARA EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS

— N @

- o

Modelos tradicionales y modelos basados en competencias
Repertorio de estrategias para el desarrollo de competencias
Gestion anticipada de las competencias - Criterios de calidad

Evaluacion bajo el enfoque de competencias

PLANES Y PROGRAMAS DE FORMACION

“3\1 °

ccccccccccccccc

Plan de formacion - Condiciones que debe reunir

Evaluacion de propuestas de formacion — Beneficios para la organizacion

Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias -
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SITUACION

APRENDIZAJE

La tortuga, que andaba con paso
lento pero constante, alcanzé a la
liebre, la superd y termind en la meta,
declarandose ganadora indiscutible
de la carrera.

Los lentos pero constantes y
perseverantes ganan la carrera.

Esta vez la liebre corrid sin descanso
desde el principio hasta el fin y su
triunfo fue contundente.

Los répidos y tenaces vencen a
los constantes y perseverantes.

Cuando llegé al rio, la tortuga nado
hasta la otra orilla, continud a su paso
lento y constante y termind la carrera

en primer lugar.

Quienes identifican su ventaja.
competitiva, cambian y
aprovechan oportunidades del
entorno, llegan primero.

Paso el tiempo y tanto compitieron

y compartieron la liebre y la tortuga
gue terminaron haciéndose amigas,
lograron combinar sus talentos.

pca

Es bueno ser individualmente
brillante y tener fuertes
capacidades personales, pero
sélo cuando somos capaces de
trabajar con otras personasy
potenciar reciprocamente las
capacidades de cada uno somos

com pletamente competentes.

Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias -




O AJUSTANDO TERMINOS PARA
- CREAR CONTEXTO

Cuando hablemos de formacién 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 actualizacidon necesaria para el desempeno del cargo. El entrenamiento se define a
partir del analisis de las brechas de competencias obtenidas en la evaluacion de desempefio.

Capacitacion: También se ejecuta a partir del plan individual de mejoramiento, pero su identificacion 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 desemperio (movilidad horizontal).

Desarrollo: Son las acciones contempladas en el plan individual de mejoramiento, que surgen de la
concertacion 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 desempefo del cargo o los
cargos definidos en la proyeccion laboral.

Plan Individual de Desarrollo

i
(PID): Contempla un conjunto de
acciones que pretenden facilitar el
Desempeio: Nivel de ejecucion mejoramiento de los trabajadores
alcanzado por el trabajador en el con brechas en el desarrollo
logro de las metas organizacionales o aprovechar sus fortalezas
(resultados), en un tiempo individuales.
determinado y a través de medios
especificos. No es sindnimo de Plan de Desempeiio Personal
comportamiento. (PDP): Contempla acciones 1
concretas que son tendientes a §
Comportamiento: Incluye superar las necesidades personales |
las acciones observables y no y profesionales de formacion que ,
observables realizadas para lograr poseemos y que originan el bajo
los resultados en el trabajo. desempeno. L
g n(géjels RCQ Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias- S



Breclha

Discrepancia en el
desempefio

La discrepancia en el desempeiio puede estar originada en:

® lafalta de recursos (no autorizado, no disponibles)
® |afalta de motivacion (no quiero)

® |afalta de conocimientos y habilidades (no sé cémo)

Una brecha en el desempeiio laboral ocurre cuando el trabajador
no redne los requisitos (Competencias) para su nivel actual de
responsabilidad.

Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias -
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DISERIANDO LA FORMACION
1 ATRAVES DE LAS COMPETENCIAS -

ALGUNAS DEFINICIONES DE COMPETENCIAS

Conjunto de caracteristicas de una persona que estan relacionadas directamente con una buena ejecucion en
una determinada tarea o puesto de trabajo. (1982)

Richard Boyatzis — Ingeniero aerondutico, experto en Inteligencia Emocional y Liderazgo

Una caracteristica subyacente de un individuo, que esta causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o
superior en una situacion o trabajo, definido en términos de un criterio. (1993)

Lyle M. Spencer, Jr. - Socidlogo y creador de la Fundacion 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 Gestidn de la productividad, formacidn, empleo y relaciones laborales de la Oficina de la

Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT)

Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo que
las hace eficaces en una situacion determinada. (1997)
Claude Levy- Leboyer - Profesora de Psicologia del trabajo de la Universidad René-Descartes Paris V, ha sido presidente de la Asociacion

Internacional de Psicologia aplicada. Consultora Organizacional.

La competencia es una construccion: es el resultado de una combinacion 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 politicas de gestion y en desarrollo del Talento Humano

Competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que
generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo. (2010) ,

Martha Alles — Consultora internacional en Gestidn por competencias y presidenta de Martha Alles Capital Humano

[
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VAMOS A PROCESAR ESTA INFORMACION...

De las definiciones anteriores, extrae caracteristicas 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 caracteristicas compartidas de quienes
desempenan 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 creacion de redes y la colaboracion

10% a través de la formacion planeada

Formacion basada en
competencias

Facilita a un individuo la construccion

de las caracteristicas 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 actuacion con
la de los trabajadores promedio o
excepcionales.

[
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UNA DISTINCION 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 como y en qué grado la
accion de formacion influenciara el
desempeno del Socio de aprendizaje.

&y

consultores
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RELACION ENTRE COMPETENCIAS Y OBJETIVOS

Y entonces... ;Como se relacionan las Competencias y los Objetivos de aprendizaje en el proceso de Disefio

Instruccional basado en competencias?

Identificar la
Competencia

g

Listar tareas
que evidencian
el desempeno
dela
competencia

g

Formular
objetivos de
aprendizaje

por cada tarea

RELACION ENTRE COMPETENCIAS Y OBJETIVOS

Escribe un ejemplo de como se expresaria un objetivo de aprendizaje a partir de una competencia.

Lista de tareas

Objetivo de
aprendizaje

C&dipca
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EVALUACION DE COMPETENCIAS
7 PRIORIZACION DE NECESIDADES

Las necesidades de formacion no existen por si solas, sino que constituyen desviaciones que es preciso identificar

y analizar en relacion con las situaciones concretas o las referencias que se encuentran en su origen (disfunciones,
proyectos, evolucion de las profesiones y de los empleos, entre otras razones).

De una manera sencilla, las necesidades de formacién son los recursos (conocimientos, saber hacer,
representacion) que pueden ser adquiridos por medio del adiestramiento, capacitacion o desarrollo y que son
necesarios para construir las competencias deseadas.

Para evaluar las competencias profesionales o laborales, el aprendizaje y el desemperio, es necesario implementar
un modelo cuantificable que identifique las competencias necesarias para un puesto de trabajo, asi como los
indicadores de comportamiento, anclajes conductuales y requisitos de calidad.

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

Un modelo medible de competencias identifica
las competencias de los puestos de trabajo, asi
como los indicadores conductuales, anclajes

conductuales o resultados y requisitos de calidad. '5

El reporte de evaluacién 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. |

Independientemente de como es evaluado un
trabajador, la evaluacion de las competencias debe
resultar en un seqguimiento (generalmente un plan
de desarrollo). v‘

Desempefio medible -

objetivamente medido- Anclajes conductuales: Las conductas que
debe ser la base para identificar se organizan en orden de preferencia para
trabajadores notables. Si no es obtener un rendimiento, por lo general basado

posible usar estandares medibles de en la investigacion acerca de qué conductas son mas a

productividad, entonces sera necesario: menudo demostradas por los trabajadores excepcionales

® Establecerlos y luego identificar a los en comparacion con el desempefo promedio o bajo. Por
trabajadores excepcionales o ejemplo: para la competencia Adaptabilidad a los cambios

® Entrevistar a los ejecutantes actuales del entorno, se declara un anclaje conductual: Apoya a los !
del trabajo acerca de quiénes creen colaboradores y se convierte en agente de cambio. i

son los trabajadores excepcionales
y por qué Indicadores conductuales: Comportamiento

asociado a una competencia enmarcado en una cultura
organizacional. Por ejemplo: La definicion de Servicio
al cliente de un ente publico.

[
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TECNOLOGIA DEL DESEMPENO HUMANO

La Tecnologia del Desempefio Humano o Human Performance Technology (HPT) es una metodologia sistémica
para el abordaje integral de la mejora continua y sostenible del desempefo individual, grupal y organizacional.

El disefio instruccional es guiado por un modelo de desempefio humano, en el sentido mas general un modelo

es una representacion simplificada de un proceso o concepto y provee una base de entendimiento para realizar
analisis.

El uso del enfoque HPT permite:

® Obtener la mejora sistematica de resultados de produccion, financieros y comerciales
Incrementar la productividad individual, organizacional y de equipos

2

® Desarrollar sistemas de alto desemperio integrando a clientes y a proveedores
#® Desarrollar nuevos clientes y mercados, midiendo y mejorando el impacto social
L

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

FACTORES CLAVE

Mediante el analisis y mejora del sistema de desempefio podemos optimizar la actuacién individual,
grupal y organizacional.

. Factores clave que se consideran en HPT

N & N
N
V4 5

£ . Estdndares } )\ Contexto )
/ : de desempeiio | Retroa!:: \organizacional “
| Apoyo | ' mentacién ysocial | N
ala tarea V 4

Capacidad
individual

[
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! Veamos los ocho factores clave en detalle:
|
|

ey

Feedback

Apoyo a
la tarea

Estandares

; claros

iClaros? ;Suficiente?

iConstructivo?
{Comprensible?

; ;Saben cuando (Alineados?
' ;Conocidos? , ;{Oportuno? { ypor qué iOportunos?
{Alcanzados? ‘ {Relevante? . actuar? (IMPUT) (Relevantes?
i iPreciso? ;Coordinacién? (Efectivos?

i

J

;Organizacion?
;Recursos?

(Competitivos?

et

IMPUT = | — OUTPUT =) B aaN 2o

\ Alentadoras / Desalentadoras I

Capacidad Contexto

individual

Conocimiento y
competencias

¢Seguridad?
{Cultura?
¢Balance laboral / |
familiar / social?
{Medio
ambiente?
;Contexto social?

ur

¢Fisica?
Intelectual?
(Emocional?
iSocial?

(Conocimiento?
(Habilidades?
(Actitudes?
¢{Criterio?

Copyright 2003 Mariano Berndndez — All Rights Reserved
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| COMPETENCIAS

Diseino de Sistennas Instruccionales (DSI)

Existen variados modelos para el Disefio de Sistemas Instruccionales, han sido descritos de diferentes maneras,

MODELOS DE DISENO INSTRUC CIONAL
PARA EL DESARROLLO DE LAS

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

Disefio, Desarrollo, Implementacion y Evaluacion).

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

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

comunes de los diferentes modelos de Disefo Instruccional.

ADDIE en resumen

Concepto

Procedimientos comunes

&y

consultores

Analisis Disefo Desarrollo Implementacion Evaluacion
Identificar las causas Verificar los desempenos Generar y validar los Preparar el ambiente de Evaluar la calidad de
probables de una brecha en deseados y los métodos de recursos para el aprendizaje. | aprendizaje e involucrar a los productos y los
el desempenio. pruebas adecuados. los participantes. procesos instruccionales,

antesy después de la
implementacion.
1. Validar la brecha 7. Realizar un inventario 11. Generar los contenidos 17. Preparar a los 19. Determinar los criterios
de desempefo de tareas 12. Seleccionar o desarrollar facilitadores de evaluacion
2. Determinar las metas 8. Redactar los objetivos los medios de apoyo 18. Preparar al participante 20. Seleccionar las

instruccionales

. Confirmar la audiencia
prevista

4. Identificar los recursos
requeridos

. Determinar las
potenciales formas de
entrega instruccional

. Preparar un plan
de proyecto

w

w

(o)}

de desempeno

9. Generar las estrategias
de evaluacion

10. Calcular el retorno
de la inversion

13. Desarrollar la
informacion para guiar
al participante

14. Desarrollar la
informacion para guiar
al facilitador

15. Realizar las revisiones
formativas

16. Preparar la prueba piloto

herramientas
de evaluacion
21. Realizar la evaluacion

Resumen del
analisis

pca

Resumen del disefio

Recursos para el
aprendizaje

Estrategia de
implementacién

Plan de evaluacion
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Diseiro de Sistennas Instruccionales
(DSI Tradicionales)

Resumamos en 10 pasos lo que tradicionalmente se hace en el Diserio de Sistemas Instruccionales

Conocimientos
previos del
participante

Capacu.i?d de ] ' § Condicionesde
resolucion del | ; ] Y
‘ aplicacion del

problema de ] y porcentaje de

- L aprendizaje
desempeio t cumplimiento

Estrategia de
medicion del
aprendizaje

Contenidos
instruccionales

Metas dela
formacion

Definicion de
brechas

Medicion de los
aprendizajesenel |
puesto de trabajo

Métodos
de entrega
instruccional

f

Analicemos
enla prdctica. ..

jas- 16
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Diseio de Sistenas Instruccionales - Modificado
(DSI Basado en competencias)

Usar un modelo de Disefio Instruccional basado en competencias para realizar la formacién 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 continuacion.

1ip

% Ten en cuenta que en el modelo de Disefo Instruccional basado en competencias encontrards 12 pasos,
dos pasos adicionales al enfoque tradicional de Disefio 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.

Paso 1 Paso 2

Capacidad de
resolucion del
problema de
desempeno

Requisitos del
trabajo (medibles)

Condicionesde &8  Conocimientos

aplicaciondel % previos del
aprendizaje ‘ participante

y porcentaje de
cumplimiento

Paso 5 Paso 6

Caracteristicas Caracteristicas ! s,
i . . . Medicion de las
encomuindelos | ] particulares de { competencias:
trabajadores | / § lostrabajadores P )

tipo de indicadores |

excepcionales excepcionales

i —— ——

Paso 9 - Paso 10 Paso 11 Paso 12

Contenidos
instruccionales
necesarios para el
desarrollo de las
competencias

Planes de accion
para medir las
competencias en el |
trabajo

Seleccion de

Medicion de los
los medios mas
eficacies

resultados de la
formacion

Comparemos en la prdctica. ..

[
C o:éj . Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias- 17
cOl

consultores'c.a.




REPERTORIO DE ESTRATEGIAS
PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS

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

Estrategias
parael
qtegias desarrollo
Estr . dentro del Fo
a \ . ld oy
par llo fuera | trabajo s Macijg,,
\A\
19
(o A
QJ‘Q,, oﬂ o\\O
% 0des
\ N;t
o§= . Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias - 1&
Cedipca



' REPERTORIO DE ESTRATEGIAS
- PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Ensayo

Métodos de proyectos
Resumenes

Elaboracion de articulos
Mapas mentales

Mapas de redes conceptuales

Entrevistas
/

" Repertorio
| de Estrategias

Assessments '+

Panel

Taller reflexivo -

Aprendizaje basado en problemas
Seminarios

Investigacion

Informes de lectura '
Debates ]
Pasantias formativas '
Juegos de roles

Simulaciones de actividades / procesos

Maquetas

e-learning

Cuaderno de Trabaio / Disefio Instruccional Basado en Competencias - 19
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Gesfion anticipada de las conmpetencias

Anticipar las competencias implica, desde una perspectiva de calidad de servicio, precisar la utilidad
y la utilizacion esperadas de los dispositivos e instrumentos de la gestion por competencias.

Lo que No es Lo que ES

® Una prediccion Una anticipacion:

® Una profecia ® Unas hipotesis de evolucion sobre las competencias necesarias

® Una bola de cristal ® Un dispositivo de actualizacion para corregir periédicamente estas
hipdtesis

® Unas decisiones (formacion, profesionalizacién, organizacion, movilidad
interna) para hacer que las hipétesis que se juzgan positivas, se vuelvan
probables

® Fijar rumbos para que los individuos orienten el desarrollo de su
profesionalidad

Criterios de calidad de un disp'c-asitivo de gestion anticipada

Anticipacion:
El dispositivo debe permitir
tomar, a tiempo, decisiones
para preparar el medio
plazo.

Actualizacion:
Debe incluir un

procedimiento sencilloy
periddico de puesta al dia
de los datos, de correccion
de las hipotesis de
evoluciéon

Dispositivo
de gestion
anticipada de
competencias

Sencillez:
No pretender ser
exhaustivo, ni
perfeccionista: el dispositivo
debe ser manejable con las 4

exigencias y restricciones
\ existentes.

: Operatividad:
" Debe ayudar en la toma de
decisiones de contratacién, |
de formacion, de valoracion
de competencias y de
organizaciones
del trabajo.

[
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PLANES ¥ PROGRAMAS

_i‘ DE FORMACION

.\./ISIGN SISTEMICA DEL PLAN DE FORMACION

Pasos generales para la elaboracion

} O Proyectos .o Problemas  EVOIUCIONES |- ommmmmmicmmcmmcee : ¢
y procesos actuales profesionales ! {
g \ ' / | .
_. X y 3 _
Competencias R o Competencias 1
g requeridas ; reales _ 1
[ | 2 |
Necesidades de competencias | |
' y demandas de formacion .
! i : u
' Pliegos de condiciones de _ ; .
| las acciones de formacion. - Plan de formacion ; ]
_ ;
v : r
| i
; Programas formativos e e o s - o -
e f
Evaluacion de |
' lo adquirido |
Realizacion de acciones dena
de formacion y evaluacion |- - - -~ sheddiand o )
de lo adquirido :
_[ i
£ _ :
b Evaluacion de las

Construccion y puesta en competencias y
practica de las competencias los impactos

Autor: Guy LeBoterf. Ingenieria de las co}npetencias
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ELEMENTOS DEL PLAN INDIVIDUAL

DE DESARROLLO

Informacion de
contacto: teléfono,
e-mail, fax

Nombre del
trabajador

Lista de competencias /
Indicadores
de comportamiento
que deben abordarse
(provienen
de la evaluacion
de competencias)

Lista de objetivos
de aprendizaje,
derivados de la lista
de competencias

Métodos de medicion

y valoracion individual |

de los esfuerzos en
la construccion de las
competencias (metas
del desarrollo)

Cc'»:%lig_co

consultores

Nombre del
supervisor

Lista de acciones a ser
{] tomadas y recursos que }
se usaran (e-learning,
libros, actividades para
el logro de los objetivos
de aprendizaje)

Presupuesto
estimado (opcional)
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Duracion del plan

Linea de tiempo
para la finalizacion



PROGRAMAS DE FORMACION

Contenido

i ’ Objetivos de competencias (recordatorio)

. ¥ Objetivos didacticos (saber hacer,
conocimientos)

“‘D Requisitos previos
& , Contenidos de la formacion

, Progresion pedagogica, métodos, medios,
duracion

& Soportes documentales (facilitador,
participantes)

& , Dispositivo de evaluacion de lo adquirido
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CARACTERISTICAS DE LOS PROGRAMAS

DE FORMACION BASADOS EN COMPETENCIA

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

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

/ . \
.~ Competencias
" cuidadosamente
identificadas,
verificadas y de
conocimiento
publico

/

Instruccion dirigida
al desarrollo de cada
competenciay una
evaluacion individual

~por cada competencia

" Fvaluaciones que
tomen en cuenta
conocimientos, actitudes |
y desempefio como
principales fuentes de
\ evidencia

/

Cc'»:%ipco

consultoreslc.a.

Enfasis puesto
en los resultados

Instruccion
individualizada al
maximo posible

Progreso en

el programa al ritmo
de cada individuo
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Participacion
de los trabajadores
en la elaboracion
de la estrategia de
aprendizaje

Experiencias
de aprendizaje
guiadas por una
retroalimentacion
permanente




OTRAS CARACTERISTICAS DE LOS PROGRAMAS
DE FORMACION BASADOS EN COMPETENCIA

En equipo, plantea ejemplos de cémo estas caracteristicas se implementarfan en una organizacion:

Programas de formacion basados
en competencias

Ejemplo

Se enfocan en el desempeno laboral
y no en los contenidos de los cursos.

Mejoran la relevancia de lo que se aprende.

Evitan la fragmentacion tradicional
de programas academicistas.

e — =

Facilitan la integracion de contenidos
aplicables al trabajo.

Generan aprendizajes aplicables

a situaciones complejas.

e

Favorecen la autonomia de los individuos.

Transforman el papel de los instructores,
docentes hacia una concepcion de facilitar

y provocar el aprendizaje.

C&dipca

-
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Transfiriendo el aprendizaie
a la gestion

OO0
0250,
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RECURSOS UTILIZADOS

Libros, paginas web, articulos

A

ALLES, M. (2010)
ALLES, M. (2010)
ALLES, M. (2010)

ANDUEZA, M. (2007)

B-

BERNARDEZ, M. (2006)

BOYATZIS, R. (1982)

BROWN, A.y Green, T. (2006)

D-

DAVIS, R. (1996)

DICK, W., y Carey, L. (2001)

C&dipca

Desarrollo del talento humano basado en competencias
Editorial Granica, Buenos Aires

Direccion estratégica de recursos humanos

Editorial Granica, Buenos Aires

Diccionario de comportamientos
Editorial Granica, Buenos Aires

Dinamica de grupos en educacién

México. Editorial Trillas

Tecnologia del Desemperio Humano. Conceptos
y herramientas para empresarios y directivos
Indiana, Global Business Press. USA

The competent manager
New York. Wiley and Sons

The essentials of instructional design. Connecting
fundamental principles with process and practice
New Jersey-USA. PrenticeHall

Disefo de sistemas de aprendizaje un enfoque
del mejoramiento de la instruccién
Meéxico. Editorial Trillas

The Systematic Design of Instruction
(5th edition). New York. Addison-Wesley Educational Pulishers, Inc.
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“E-

ESCUDERQ, J. (1980) Como Formular Objetivos Operativos
Bogota-Colombia. Editorial Cincel Kapelusz

_F-

FOSHAY, W, Silber, K., y Stelnicki (2003) Writing training materials that work. How to train anyone
to do anything
San Francisco-USA. JOSSEY - Bass Pfeiffer

G-

GOOD, T.y Broph, J. (1995) Disefio instruccional
(5ta ed.) México. Mc Graw-Hill

GUMILLA, O.y Soriano, M. (1998) Aula Magica. Una enseiianza compatible con el cerebro
Venezuela. Editorial Galac

-H-

HASSELL-CORBIELL, R. (2001) Developing Training Courses. A technical writer’s guide
to instructional design and development
Washington-USA. The learning Edge

Hay Group, Inc. (2004) Las competencias como herramienta para identificar
individuos con alto desempefiio: Una visién general
Working Paper

HERNANDEZ, P. (1998) Resenas sobre el diseio de la ensefianza. Disefar y ensenar.
Teoria y técnicas de la programacion y del proyecto docente.
Madrid. Narcea

[
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L-

LEVY-LEBOYER, C. (1997) Gestion de las Competencias
Barcelona, Ediciones Gestidn 2000 S.A.

LOPEZ B,, e Hinojosa E. (2008) Evaluacion del aprendizaje. Alternativas y nuevos desarrollos
DF - México. Editorial Trillas

LUZARDO L. (2006) El arte de ensefar con CLASE
Tiempo para Guille. Caracas-Venezuela. Editorial SIAP

LOPEZ C.,, M. (2007) Dinamica de grupos. Una perspectiva humanista
DF - México. Editorial Trillas

M-

MAGER, R. (1997) Measuring Instructional Results or got a match? How to find
out if your instructional objectives have been achieved
(3ra. ed.) USA. CEP Press

MAGER, R. (1997) Preparing Instructional Objectives. A critical tool
in the development of effective instruction
(3ra ed.) Atlanta-USA. CEP Press

MERTENS, L. (1997) Competencia Laboral: Sistemas, surgimiento y modelos
Montevideo, Cinterfor/OIT

MILANO, M. y Ullius, D. (1998) Designing powerful training. The sequential Iterative model
San Francisco-USA. Jossey —Bass Pfeiffer

MILES, D. (2003) The 3 second encyclopedia of learning and performance.
A trainer’s guide to theory, terminology and practice
New York. USA. AMACOM

MORRISON, G., Ross, S. y Kemp (2007) Designing Effective Instruction
(5ta. ed.) USA. Editorial Wiley
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_p-

PISKURICH, G. (2006) Rapid Instructional Design. Learning ID fast and right
(2da. ed.) USA. Editorial Wiley

_R-

ROTHWELL, W. y Kazanas H. (2004) Mastering the instructional design process, a sistematic
approach
New York. Wiley and Sons

_G-

SMITH, Py Ragan, T. (2005) Instructional Design
(3ra. ed.) USA. Editorial Wiley

T-

THOMPSON, C. Train the trainer guide. Instructional design & implementation
En Info-line Collection. USA. ASTD

\/-

VARGAS, F. (2002) El enfoque de competencia laboral, manual de formacién
Cinterfor, OIT

www

http://www.guyleboterf-conseil.com/Inicio.htm
http://www.oitcinterfor.org/
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